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1. INTRODUCCION Y CONTEXTUALIZACION

“El presupuesto refleja los valores de un pais: a quién se va-
lora, el trabajo de quién se valora y se recompensa, [...] y
a quién, y qué, y el trabajo de quién no se valora” (Pregs
GOVENDER, Parlamentaria sudafricana, en el prélogo al
“Primer Presupuesto de las Mujeres en Suddafrica” (1996)
(c¢fr. DE VILLOTA, Paloma et al., 2008)".

Tal y como senala la cita anterior, los presupuestos publicos re-
flejan las prioridades y la distribucion de los recursos econ6mi-
cos de cualquier Administracion Puablica y, pese a que hasta hace
unas décadas los presupuestos se entendian como neutrales al
género, la investigacion en la materia y las distintas experiencias
nacionales e internacionales han puesto de manifiesto que estos
no pueden ignorar el impacto de los roles, responsabilidades y
capacidades de mujeres y hombres. En este sentido, Espafia
destina el 11,5% de su Producto Interior Bruto (PIB) a
la n6mina mensual de las pensiones contributivas de
la Seguridad Social (MINISTERIO DE INCLUSION, SEGU-
RIDAD SOCIAL Y MIGRACIONES, 2024), una cantidad nada
despreciable a la hora de analizar el impacto de género del gasto
en pensiones.

En este contexto, es importante destacar que la brecha de género
constituye un reflejo palpable de las desigualdades que persisten
en las sociedades, afectando de manera desproporcionada a las
mujeres, especialmente durante la vejez. En Espafia, al igual que
en muchos paises miembros de la Organizacion para la Coopera-
cion y el Desarrollo Econémico (OCDE) y en el contexto europeo,
la brecha de género en las pensiones se manifiesta de manera
significativa y plantea desafios para las politicas sociales y econd-
micas. Como sefiala Cristobal Molina Navarrete (2021, pag. 135),
la brecha de género en las pensiones “constituye uno de
los mayores desequilibrios cualitativos y cuantitativos
que tienen los sistemas de Seguridad Social en la Union
Europeay, sin duda, en Espana”.

* A la hora de citar informes, estudios e investigaciones académicas, se ha
optado por escribir el nombre completo de las autoras y los autores en las re-
ferencias bibliograficas, y no inicamente sus iniciales, con el fin de visibilizar
alas autoras y evitar una interpretacién androcéntrica de quien lee dicha refe-
rencia.
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Asi, segtn el Real Decreto-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, la brecha de género se
define como:

“el porcentaje que representa la diferencia entre el importe
medio de las pensiones de jubilacién contributiva causadas
en un afo por los hombres y por las mujeres”.

Si bien esta definicion se refiere Gnicamente a las pensiones de
jubilacién contributiva, la més significativa, cabe extender dicha
definicién a todo el sistema de pensiones. Se trata, por tanto, de
una brecha que limita la autonomia econémica y la segu-
ridad de las mujeres en sus aiios de retiro y encuentra
su origen en las disparidades econémicas, sistémicas y
sociales acumuladas a lo largo de la vida laboral. En este
sentido, el Observatorio de las Personas Mayores de la Federa-
cién de Pensionistas y Jubilados de CC.0O0., en su informe de
2023, enfatiza la doble dimension de anélisis de la brecha: por
un lado, “respecto del acceso a prestaciones contributivas pro-
pias (singularmente la jubilacién)” y, por otro lado, “respecto
a la cuantia media de estas” (CC.00., 2023). Asi, la brecha de
género en las pensiones en Espafa se ha analizado tradicional-
mente desde las diferencias salariales y las trayectorias
laborales intermitentes, tipicamente asociadas con respon-
sabilidades de cuidado no remuneradas que recaen princi-
palmente en las mujeres. Ademés, las politicas laborales y de
seguridad social no han compensado adecuadamente
las interrupciones en la carrera laboral debido a las responsabili-
dades de cuidado, dejando a muchas mujeres en una situaciéon de
desventaja al momento de la jubilacién (FUSTER PEREZ, Luisa,
2019). Autoras como Maria Lopez-Martinez y Blas Angel Marin-
Loépez (2019) destacan que:

“en la brecha de género de las pensiones inciden factores re-
lacionados con la vida activa en el mercado laboral y, ade-
mds, existen otros, como la propia configuracién del sistema
de pensiones”.



Este estudio se enmarca en el segundo eje de intervencién del I11
Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
2022-2025 “Economia para la vida y reparto justo de la riqueza”
(INSTITUTO DE LAS MUJERES, 2022), eje que tiene como ob-
jetivo estratégico:

“Garantizar la igualdad en el acceso a los recursos, luchan-
do contra la feminizacién de la pobreza y la precariedad, y
transitando hacia una economia para la vida que priorice
los cuidados a lo largo del ciclo vital de las personas y la
sostenibilidad ecolégica y social’.

Miés especificamente, se encuadra en la linea EV.1. “Empleo: cons-
truyendo un mercado laboral de calidad y en igualdad para las mu-
jeres”, en el objetivo especifico EV. 1.2 “Promover un empleo sin
desigualdades y discriminaciones de género” y en el objetivo ope-
rativo EV.1.2.1 “Impulsar la adopcién de medidas efectivas para
acabar con la brecha de género en salarios y pensiones, por parte
de las empresas y las administraciones”. En concreto, la primera
de las diez medidas dentro de este objetivo operativo, consistente
en la elaboracién de un estudio sobre la brecha de género en las
pensiones, fue encomendada al Instituto de las Mujeres.

En este sentido, el Instituto de las Mujeres es el organismo au-
tonomo del Ministerio de Igualdad que tiene entre sus funciones
la de elaborar informes, estudios y recomendaciones sobre la si-
tuacion de las mujeres en Espana y sobre materias que afecten a
laigualdad de trato y a la no discriminacién y su difusion e inter-
cambio con departamentos ministeriales y entes publicos o pri-
vados, de ambito internacional, nacional, autonémico o local. De
ahi la propuesta del presente estudio, con el que se quiere abor-
dar la situacion actual de la brecha de las pensiones en Espaiia.
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2. OBJETIVOS DEL INFORME Y PROPUES-
TA METODOLOGICA

2.1. Objetivos

En este contexto, esta propuesta de investigacion aborda un tema
de crucial importancia social y econémica al analizar la brecha de
género en las pensiones desde una perspectiva integral y feminis-
ta, dando respuesta a la siguiente pregunta de investigacion: “To-
mando en cuenta las raices estructurales de la brecha de género
en Espafia y su impacto en la vida de las mujeres, ¢qué alcance
tiene y cuédles son las actuaciones que se pueden impulsar para
reducirla?”.

Por tanto, el objetivo principal es identificar el alcance de la
brecha de género en el &mbito de las pensiones y facilitar la for-
mulacion de estrategias, medidas y lineas de accion dirigidas a
promover un avance sustancial hacia la igualdad entre mujeres y
hombres en el sistema de pensiones.

Para dar respuesta a este objetivo general, ha sido necesario
avanzar a partir de los siguientes objetivos operativos:

- Realizar una aproximacion al sistema publico de pensiones
en Espaia, asi como el marco normativo aplicable.

- Describir la brecha de género en las pensiones y su evolu-
cion.

- Indagar sobre las causas y raices estructurales de la brecha
de género en el ambito de las pensiones.

- Analizar el impacto y las consecuencias que la brecha de gé-
nero en el ambito de las pensiones tiene sobre la vida de las
mujeres.

- Realizar una aproximacion a la brecha de género en las pen-
siones desde un enfoque interseccional.

- Repasar las politicas y medidas implementadas reciente-
mente en Espafia para determinar su eficacia en la reduccion
de estas disparidades.
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- Realizar una prospectiva con el fin de identificar aquellas
actuaciones a través de las que impulsar la reduccion de la
brecha de género que todavia persiste en el &mbito de las
pensiones y para una aplicacion de politicas de pensiones con
perspectiva de género.

- Comparar la situacién en Espafia con otros paises de la
Unidén Europea (UE) y la Organizacién para la Cooperaciéon
Econémica y el Desarrollo (OECD).

En definitiva, la importancia de este estudio del Instituto de las
Mujeres radica en su potencial para identificar el alcance de la
brecha de género en el &mbito de las pensiones, sus causas y es-
bozar actuaciones que se pueden impulsar para reducirla, bus-
cando aportar soluciones concretas que contribuyan a cerrar la
brecha de género en las pensiones y, por ende, avanzar hacia una
mayor equidad social en Espana.



2.2, Metodologia

Para dar cumplimiento a los objetivos planteados, se disen6 una
metodologia mixta (TASHAKKORI, Abbas; y TEDDLIE, Char-
les (coords.), 2010), basada en diferentes técnicas de recogida y
andlisis de informacién combinando investigacién cuantitativa
y cualitativa. Asi, el estudio contiene la triangulacién de técni-
cas, ya que permite una comprensiéon mas completa, profunda y
matizada de fend6menos complejos y multifacéticos (como es el
objeto de este estudio).

Las técnicas empleadas en el estudio han consistido en el ana-
lisis de la literatura especializada, grupos focales, asi como una
encuesta dirigida a mujeres mayores de 55 afios. Estas técnicas
se complementaron con entrevistas a expertas académicas femi-
nistas en los &mbitos de la Economia y del Derecho del Trabajo y
de la Seguridad Social.

El proyecto se implemento6 a lo largo de nueve meses, entre mayo
de 2024 y febrero de 2025.

De acuerdo con los objetivos planteados, se subrayaron aspectos
descriptivos, explicativos y expositivos para realizar un diagnos-
tico sobre el origen y las causas de la brecha de género en las
pensiones, asi como sus consecuencias sobre las propias muje-
res, ademas de identificar propuestas para mejorar dicha repre-
sentacion por parte de diferentes agentes implicados.

El estudio se realizé desde una perspectiva sociolgica feminis-
ta, en la que se destaca la importancia de atender a la especifici-
dad y diversidad de las experiencias femeninas (HESSE-BIBER,
Sharlene Nagy, 2012). Esto requiere adoptar la perspectiva de la
interseccionalidad (COLLINS, Patricia, 2000) y visibilizar la di-
versidad de las mujeres y las situaciones de vulnerabilidad en las
que se encuentran.

Finalmente, el objetivo propositivo del estudio es evaluar el gra-
do de avance de nuestra sociedad a partir del anélisis de las po-
liticas y las medidas adoptadas en los tltimos afios con el fin de
proponer medidas que permitan reducir la brecha de género en
las pensiones y mejorar la vida de las mujeres desde una perspec-
tiva emancipatoria (HARDING, Sandra, 2004).
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2.2.1. Revision documental y estadistica

La revision bibliografica ha supuesto un anélisis exhaustivo de la
legislacion vigente en materia de pensiones y proteccién social
para contextualizar e identificar las caracteristicas del sistema
publico de la Seguridad Social y de pensiones, asi como de es-
tudios previos y literatura académica sobre la brecha de género
en las pensiones en Espaia para obtener una comprensiéon pro-
funda de las investigaciones existentes sobre la materia, identifi-
cando causas, consecuencias y propuestas de solucién. Ademas,
se han analizado bases de datos oficiales con informaciéon des-
agregada por sexo para cuantificar la brecha de género, como
las proporcionadas por organismos nacionales (INE, Ministerio
de Inclusién, Seguridad Social y Migraciones) e internacionales
(OCDE, Eurostat).

2.2.2. Grupos Focales

Con esta técnica cualitativa se ha obtenido informacion relevante
sobre percepciones, conocimientos y experiencias sobre la bre-
cha de género en las pensiones en Espafia, opiniones sobre las
medidas ya implementadas y/o en proceso de implementacion,
asi como la posibilidad de recabar otras propuestas para su re-
duccién. Ademas, se ha incorporado una perspectiva interseccio-
nal para hacer una aproximacién especifica a las realidades de
mujeres de etnia gitana, mujeres con discapacidad y mujeres que
encabezan familias monomarentales.

En total han participado 24 entidades de diferente naturaleza y
procedentes de diferentes lugares de la geografia espafiola, en
4 grupos focales online realizados a través de Google Meet, que
son:

Grupo 1: Panel de expertas/os, con especialistas que han reali-
zado investigaciones sobre la tematica (Universidades, represen-
tantes del Ministerio de Seguridad Social y Think Tank especia-
lizados). Participantes:

- Instituto de Mayores y Servicios Sociales (IMSERSO)

- Universidad de Granada (UGR): Juan Antonio Maldonado
Molina



- Universidad de Las Palmas de Gran Canaria (ULPGR):
Carmen Grau Pineda

- Universitat de Valéncia (UV): Carles X. Sim6 Noguera

- Universidad de Jaén (UJAEN): Crist6bal Molina Navarre-
te e Isabel Maria Villar Canada

- Instituto Santalucia
- ClosinGap

- Red Europea de Lucha contra la Pobreza y la Exclusion
Social en el Estado Espaiiol (EAPN-ES)

Grupo 2: Organizaciones y grupos organizados de la sociedad
civil que tienen injerencia en la discusiéon publica y/o enfoque

interseccional en la tematica. Participantes:

- Fundacion Comité Espanol de Representantes de Perso-
nas con Discapacidad (CERMI) Mujeres

- Confederacion Estatal de Mujeres con Discapacidad (CE-
MUDIS)

- Asociacion de Mujeres Espafiolas Gitanas Romi Serseni
- Federacion de Asociaciones de Mujeres Gitanas FAKALI
- Plataforma de Mayores y Pensionistas (PMP)
- FAMS Familias Monomarentales

Grupo 3: Organizaciones empresariales. Participantes:

- Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresaria-
les (CEOE)

- Confederacion Empresarial Espanola de la Economia So-
cial (CEPES)

- Uni6on de Asociaciones de Trabajadores Auténomos y
Emprendedores (UATAE)



- Asociacion Espanola de Mujeres Empresarias (ASEME)

- Confederacion Espafiola de Cooperativas de Trabajo Aso-
ciado (COCETA)

Grupo 4: Sindicatos. Participantes:
- Comisiones Obreras (CC.00.)
- Central Sindical Independiente y de Funcionarios (CSIF)
- Independientes de la Guardia Civil (IGC)

- Asociacion Unificada de Guardias Civiles (AUGC)

Tabla n.° 1.- Sintesis de los grupos focales
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. Personas/Entidades investi-
25 de septiembre gadoras en la tematica
Organizaciones civiles sobre
4 de octubre la temética y/o entidades con 10 6
enfoque interseccional
3 de octubre Organizaciones empresariales 7
4 de octubre Sindicatos

Fuente: Elaboracion propia.

2.2.3. Encuesta

Con el objetivo de conocer la realidad (presente o futura) sobre
la jubilacién de las mujeres y su vida laboral, asi como sus per-
cepciones sobre las pensiones, se ha realizado una encuesta de
28 preguntas, dirigida a mujeres de 55 y més anos, de todas las
Comunidades Auténomas.

Esta encuesta se difundi6 a través de redes sociales del Instituto
de las Mujeres y por mailing a las asociaciones, entidades y profe-
sionales participantes en los grupos de discusién para su difusion,
asi como a otras organizaciones relevantes en estas teméticas.



Tabla n.° 2.- Ficha técnica de la encuesta

Ficha técnica de la encuesta
- Poblacion objeto de estudio: Mujeres residentes de Espafia mayores de 55 afos
- Ambito: Espafia
- Procedimiento de muestreo: Aleatorio
- Segmentos de ponderacion: Edad y Nivel educativo
- Afijacion: Proporcional
- Instrumento de recolecciéon de informacién: Cuestionario estructurado
- Técnica de recoleccion de informacion: Cuestionario online
- Trabajo de campo: 23 de octubre 2024 al 19 de enero de 2025
- Tamano de la muestra: 1017 casos
- Error de muestreo: 3%

- Nivel de confianza: 95%

Fuente: Elaboracion propia.

2.2.3.1. Distribucion por edad de la muestra

La muestra ha sido ponderada en primer lugar segin la variable
edad, con el objetivo de aproximarse a la estructura poblacional
real recogida por el INE. Se han establecido dos grandes grupos
etarios: mujeres de 55 a 64 afios y mujeres mayores de 65 anos.
Tras el ajuste, la muestra resultante presenta un 34% de mujeres
entre 55 y 64 afos y un 66% de mujeres mayores de 65 afos,
una distribucion que guarda una buena correspondencia con los
datos del INE, que sittian estos grupos en el 38% y 62% respec-
tivamente. La ligera sobrerrepresentacion del grupo de mayores
de 65 anos en la muestra puede considerarse aceptable dentro
de los margenes habituales en procesos de ponderacion, espe-
cialmente cuando el objetivo es garantizar una base solida para
el anélisis de percepciones en torno a la jubilacién. Este primer
ajuste permite trabajar con una estructura etaria representativa
del colectivo de mujeres mayores en Espana.
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Grafico n.° 1.- ;Cudl es tu edad? [%]

55 a 64 afios; 34

Mayor de 65; 66

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 aflos de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).

2.2.3.2. Distribucién por nivel educativo

Tras el ajuste por edad, la muestra ha sido ponderada también
por nivel educativo, con el objetivo de reflejar adecuadamente
la estructura formativa de las mujeres mayores en Espafa. La
distribucién resultante muestra que el 44,5% de las mujeres en-
cuestadas cuenta con estudios primarios, el 24,1% con estudios
secundarios y el 31,4% con formacioén universitaria o superior.
Esta composicion se alinea de forma muy cercana a los datos del
INE, que sitaan estos porcentajes en 44,7%, 24% y 31,3% respec-
tivamente. Las diferencias entre la muestra y el pardmetro son
minimas, lo que indica un ajuste muy preciso. Esta segunda pon-
deracion garantiza una base sélida para el analisis, permitiendo
interpretar los resultados de la encuesta en funcién de una varia-
ble clave como es la formacion, que influye de manera significati-
va en la trayectoria laboral, el acceso a pensiones y la percepcion
sobre la seguridad econémica en la jubilacion.

Gréfico n.° 2.- Dinos tu nivel de estudios finalizados [%]

Universitaria;

314 Primaria;

445

Secundaria;
24,1

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afos de Espaiia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).



2.2.3.3. Tamaio de poblacion en las que residen
La muestra presenta una distribucién territorial diversa y, en
términos generales, bastante cercana a la estructura poblacio-
nal recogida por el INE. El grupo mas numeroso corresponde a
mujeres que residen en municipios de entre 50.001 y 500.000
habitantes, con un 43,6% en la muestra frente al 42,5% segin
el INE. También se observa una cierta proximidad en el resto
de las categorias: los municipios de mas de 500.000 habitantes
representan el 19,5% de la muestra frente al 23,6% del pardme-
tro, y los de entre 10.001 y 50.000 habitantes, un 17,7% frente al
18,9% general. En cuanto a los municipios de menos de 10.000
habitantes, estan algo mas representados en la muestra (19,3%)
respecto al dato de poblacion general (15%), aunque sin que esta
diferencia sea excesiva. En conjunto, la distribucién territorial
de las encuestadas mantiene una buena correspondencia con la
realidad poblacional, permitiendo una lectura del fenémeno que
contempla distintos contextos de residencia.

Grafico n.° 3.- ;Cuantos habitantes aproximadamente tiene tu
municipio? [%]

Mas de Menos de
500.000 1(_).000
habitantes; habitantes;
19,5 19,3
Entre
10.001y
Entre 50.000
50.001y habitantes;
500.000 17,7
habitantes; _—
43,86

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracion propia).

2.2.3.4. Estado civil

La mayoria de las mujeres encuestadas se encuentra casada
(48%), lo que representa casi la mitad de la muestra. A continua-
cion, destacan las mujeres viudas (20,8%) y divorciadas (17,1%),
lo que indica una presencia significativa de mujeres que han atra-
vesado procesos de cambio en su situacion conyugal. Las mujeres
solteras representan un 7,9% del total, mientras que las separa-
das constituyen el 3,7% y aquellas que declaran tener pareja de
hecho apenas el 2%. Esta distribucion refleja una muestra mayo-
ritariamente conformada por mujeres con trayectorias familiares
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tradicionales, pero también incluye diversidad de situaciones con
impacto potencial en su seguridad econémica en la jubilacion.

Grafico n.° 4.- ;Cudl es tu estado civil? [%]

Casaca NN /s

Viuda 20,8
Divorciada 17,1
Soltera 7.9

Separada 3,7
Parejade.. J] 2

0 20 40 60

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracion propia).

2.2.3.5. Numero de hijas y/o hijos

En relacion con la maternidad, la mayoria de las encuestadas
declara tener dos hijas/os (44,3%), seguidas de aquellas con
uno (19,9%) o tres hijos/as (17,3%). Un 12,7% no tiene hijas/os,
mientras que los porcentajes se reducen progresivamente a par-
tir del cuarto hijo: el 4,3% tiene cuatro, el 1,4% cinco y el 1,1%
seis o0 mas. Estos datos muestran que la mayoria de las mujeres
encuestadas ha tenido descendencia, lo que puede tener un im-
pacto directo en sus trayectorias laborales y, por tanto, en sus ex-
pectativas y preocupaciones en torno a la pension de jubilacion.

Grafico n.° 5.- jCuantos/as hijos/as tienes? [%]

443

19,9
20 173

44

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afnos de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).
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2.2.4. Entrevistas en profundidad a especialistas

Por su parte, a fin de validar las conclusiones obtenidas y cono-
cer mas en profundidad las propuestas y medidas a tomar para
reducir la brecha de género en jubilaciones y pensiones, se han
realizado una serie de entrevistas semiestructuradas realizadas a
través de Google Meet a principios del mes de febrero de 2025.

Siguiendo el criterio de antecedentes académicos sobre la ma-
teria, se curso la propuesta para participar en estas entrevistas
individuales a una decena de académicas y académicos, partici-
pando finalmente:

- Mercedes Ayuso Gutiérrez, catedratica de Estadistica Ac-
tuarial por la Universidad de Barcelona (UB).

- Carmen Grau Pineda, profesora titular de Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social en la Universidad de Las
Palmas de Gran Canaria (ULPGC).

- Maria Gema Quintero Lima, profesora titular del Derecho
del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad Car-
los III de Madrid (UC3M).
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3. SISTEMA PUBLICO DE SEGURIDAD SO-
CIAL Y PENSIONES EN ESPANA

Los sistemas puiblicos de pensiones tienen como principal objeti-
vo proteger a las personas “mediante una retribucion monetaria
que intenta asegurar un nivel de vida digno una vez finalizada
la vida laboral” (LOPEZ- MARTINEZ, Maria y MARIN-LOPEZ,
Blas Angel, 2019, pag. 110).

Esta relacion entre los sistemas publicos y privados con la pro-
teccion social de las personas mas vulnerables cuenta con un lar-
go recorrido histdrico, pasando de un enfoque inicial mas centra-
do en la caridad, la beneficencia, hasta pasar por el seguro social,
la asistencia social publica, y llegar a los sistemas de proteccién
social actuales, basados en el bienestar social (GONZALEZ OR-
TEGA, Santiago y BARCELON COBEDO, Susana, 2023; SUA-
REZ CORUJO, Borja, 2007; PAUTASSI, Laura C., 2022). Asi, en
términos generales, el acceso a estas formas de seguridad social
puede darse a través de una combinacion de aportes de la planti-
lla, de las empresas y de los gobiernos.

3.1.  Elsistema espaitol de Seguridad Social

Con respecto al sistema espainol de Seguridad Social, es necesa-
rio destacar que resulta de un esfuerzo colectivo de varias gene-
raciones, que hunde sus raices en 1883 con la Comisiéon de Refor-
mas Sociales, encargada del estudio de la mejora y bienestar de
la clase trabajadora. Su evolucién contempla tres etapas diferen-
ciadas (MINISTERIO DE INCLUSION, SEGURIDAD SOCIAL Y
MIGRACIONES, s.f.):

3.1.1 Etapa de definiciéon prestacional e institu-
cional (1900-1962)

Partiendo del primer seguro social (1900), de la Ley de Acciden-
tes de Trabajo y de la creacion del Instituto Nacional de Previ-
sion (1908), durante la primera mitad del siglo XX se desarro-
llaron seguros sociales como mecanismos de protecciéon, como,
por ejemplo: el Retiro Obrero (1919), el Seguro Obligatorio de
Maternidad (1923), el Seguro de Paro Forzoso (1931), el Seguro
de Enfermedad (1942) o el Seguro Obligatorio de Vejez e Inva-
lidez (SOVI) (1947). Posteriormente, ante la insuficiencia pro-
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tectora de estos seguros sociales y como forma de completar la
proteccion preexistente, aparecieron otros mecanismos, en este
caso articulados a través de las Mutualidades laborales que, sin
embargo, “condujo a discriminaciones entre la poblacion laboral,
produjo desequilibrios financieros e hizo muy dificil una gestién
racional y eficaz” (MINISTERIO DE INCLUSION, SEGURIDAD
SOCIAL Y MIGRACIONES, s.f.).

3.1.2 Etapa de configuracion normativa
(1962-1978)

Ante esta realidad, durante los anos 60 del siglo XX, con la Ley
de Bases de la Seguridad Social (1963) y la Ley General de la Se-
guridad Social (1966), se llevaron a cabo una serie de reformas
que tuvieron por objeto “la implantacion de un modelo unitario
e integrado de proteccion social, con una base financiera de re-
parto, gestidon publica y participacién del Estado en la financia-
ci6on” (MINISTERIO DE INCLUSION, SEGURIDAD SOCIAL Y
MIGRACIONES, s.f.). Unos fines que, sin embargo, no se consi-
guieron completamente, ya que “atin pervivian antiguos sistemas
de cotizacidon alejados de los salarios reales de trabajadores au-
sencia de revalorizaciones periddicas y la tendencia a la unidad
no se plasmé al pervivir multitud de organismos superpuestos”
(MINISTERIO DE INCLUSION, SEGURIDAD SOCIAL Y MI-
GRACIONES, s.f.). Por su parte, los problemas financieros del
sistema se intentaron revertir con la Ley de Financiacién y Per-
feccionamiento de la Accion Protectora (1972), pero “agravo los
mismos al incrementar la accion protectora, sin establecer los
correspondientes recursos que le dieron cobertura financiera”
(MINISTERIO DE INCLUSION, SEGURIDAD SOCIAL Y MI-
GRACIONES; s.f.).

3.1.3 Etapa de consolidacién del sistema de pro-
teccion social como manifestacion del Estado del
Bienestar (desde 1978 hasta nuestros dias).

Por su parte, la configuracion del actual sistema de la Seguridad
Social tiene su origen en la Constitucion de 1978 y en el sistema
democrético vinculado, momento en que se llevan a cabo im-

2 En algunas citas se ha empleado un uso sexista del lenguaje, reproduciendo
fielmente el texto original de las autoras y autores citados. Cabe destacar que
este informe se esfuerza por emplear un lenguaje no sexista en su totalidad.



portantes reformas inspiradas por el “Pacto Econdémico” de los
Pactos de la Moncloa (1977). Partiendo de la base de que el art.
41 de la Constitucion reconoce y protege las prestaciones sociales
al establecer que “los poderes publicos mantendran un régimen
publico de Seguridad Social para todos los ciudadanos que ga-
rantice la asistencia y prestaciones sociales suficientes ante si-
tuaciones de necesidad, especialmente en caso de desempleo”,
es necesario hacer referencia al Real Decreto-ley 36/1978, de 16
de noviembre, sobre gestion institucional de la Seguridad Social,
la salud y el empleo, ya que con él se establece un sistema de
participacién institucional de los agentes sociales favoreciendo
la transparencia y racionalizacién del sistema (MINISTERIO
DE INCLUSION, SEGURIDAD SOCIAL Y MIGRACIONES, s.f.).
Este Real Decreto-ley, a su vez, define un nuevo sistema de ges-
tion realizado por los siguientes organismos (algunos de los cua-
les se han reconfigurado desde entonces):

1. El Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS), para
la gestion de las prestaciones econémicas del sistema.

2. El Instituto Nacional de Salud (INSALUD), para las pres-
taciones sanitarias.

3. Instituto Nacional de Servicios Sociales (INSERSO), para
la gestion de los servicios sociales.

4. El Instituto Nacional de Empleo (INEM).

5. La Tesoreria General de la Seguridad Social (TGSS),
como caja tnica del sistema actuando bajo el principio de
solidaridad financiera.

Posteriormente, durante las décadas de 1980 y de 1990 el sis-
tema de la Seguridad Social protagoniz6 una serie de hitos de
primera magnitud, propios de la creacion, desarrollo y con-
solidacion del Estado de Bienestar, eje vertebrador de
una sociedad cohesionada. Estos hitos estuvieron vincula-
dos a una mayor cobertura de las prestaciones y a una mayor
estabilidad econémica del propio sistema: se estableci6 la reva-
lorizacion de las pensiones conforme al IPC, la universalizacion
del acceso al Sistema Nacional de Salud (Ley 14/1986 General de
Sanidad), la implantacién de las prestaciones no contributivas
(Real Decreto 357/1991, de 15 de marzo), la firma del Pacto de
Toledo (1995) que, con el apoyo de todas las fuerzas politicas y
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sociales, establece una hoja de ruta para asegurar la estabilidad
financiera y las prestaciones futuras o la creacién del Fondo de
Reserva de la Seguridad Social (2000), la conocida como “hucha”
de las pensiones destinada a atender las necesidades futuras en
materia de prestaciones contributivas originadas por desviacio-
nes entre ingresos y gastos de la Seguridad Social (MINISTERIO
DE INCLUSION, SEGURIDAD SOCIAL Y MIGRACIONES, s.f.)
0, mas tarde, la aprobacién de la Ley 39/2006, de 14 de diciem-
bre, de Promocién de la Autonomia Personal y Atencién a las
personas en situacion de dependencia, el cuarto pilar del Estado
de Bienestar.

En definitiva, los principios que sustentan y orientan la
evolucion, asi como el propio sistema de Seguridad So-
cial actual en si son (MINISTERIO DE INCLUSION, SEGU-
RIDAD SOCIAL Y MIGRACIONES, s.f.):

- Universalidad: extensién maxima de la acciéon protectora.

- Caracter contributivo: proporcionalidad entre lo
percibido y esfuerzo de contribucién realizado, es decir, lo
aportado.

- Solidaridad intergeneracional: las generaciones jo-
venes financian, via cotizaciones, las prestaciones y pensio-
nes actuales.

- Equidad e igualdad de derechos, con independencia
del momento y lugar de residencia.

- Suficiencia: garantia y perfeccionamiento de los niveles
de bienestar mediante prestaciones adecuadas.

- Unidad de Caja: la voluntad del Estado, como tnico ti-
tular de todos los recursos, obligaciones y prestaciones de la
Seguridad Social, y responsable de racionalizar en el tiempo
y en la totalidad la distribucién de los fondos.

Por tltimo, actualmente, la gestiéon del Sistema de Seguridad So-
cial espafiol se atribuye, entre otros, a los siguientes organismos
adscritos al Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migra-
ciones a través de la Secretaria de Estado de Seguridad Social y
Pensiones: el Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS),



el Instituto Social de la Marina (ISM), la Tesoreria General de
la Seguridad Social (TGSS) y la Gerencia de Informatica de la
Seguridad Social.

3.2 El Sistema Publico de Pensiones en Espana

El sistema publico de pensiones publicas en Espafa es un sis-
tema de raiz europea continental, destinado a hacer frente a un
conjunto de contingencias relacionadas con el envejecimiento,
fallecimiento y enfermedad. Como ocurria con la Seguridad So-
cial, se rige por los principios de:

- Universalidad: Quienes no hayan contribuido al siste-
ma podrén acceder al nivel no contributivo de las prestacio-
nes para con el fin de cubrir las necesidades mas bésicas.

- Reparto (solidaridad intergeneracional): las coti-
zaciones de las personas trabajadoras en activo -junto a los
préstamos del Estado en su caso- financian las prestaciones
actuales.

- Proporcionalidad contributiva: el importe de las
prestaciones se fijara en funcion de las cantidades aportadas
al sistema publico y al periodo de cotizaciones efectuadas.

- Gestion pablica: El sistema estara gestionado y finan-
ciado por entidades ptblicas.

- Suficiencia de prestaciones: La cuantia de las pres-
taciones debe ser suficiente para asegurar las necesidades
protegidas.

Esla anteriormente citada solidaridad intergeneracional, a la que
hay que sumar la solidaridad interregional, que garantiza que
toda la ciudadania del Estado espafiol tenga derecho a su pen-
sién por jubilacién, independientemente de la comunidad
auténoma en la que vivan (COMISION DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION DE LOS ACUERDOS DEL PACTO DE TOLE-
DO, 2020, pag. 50); (RON LATAS, Ricardo Pedro y LOUSADA
AROCHENA, José Fernando, 2017); (BBVA, s.f.).
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El sistema piblico de pensiones en Espana posee dos
modalidades de pensiones: contributivas y no contribu-
tivas.Y, a diferencia de otros paises de la UE, en los que también
predominan los sistemas publicos contributivos de pensiones de
reparto y prestacion definida, en Espaiia estos apenas se com-
plementan con fondos de capitalizacion o ahorro, como
los fondos y planes de pensiones de empleo (RON LATAS, Ricar-
do Pedro y LOUSADA AROCHENA, José Fernando, 2017).

Gestionadas por la Seguridad Social y financiadas bajo el princi-
pio de reparto (con las cotizaciones sociales de las empresas y las
personas trabajadoras activas), las pensiones contributivas
son “prestaciones econémicas y de duracién indefinida, aunque
no siempre, cuya concesion esta generalmente supeditada a una
previa relacién juridica con la Seguridad Social (acreditar un
periodo minimo de cotizacién en determinados casos), siempre
que se cumplan los demds requisitos exigidos” (SEGURIDAD
SOCIAL, s.f.). La cuantia varia en funcién de las aportaciones de
la persona trabajadora y la empresa, en los casos de trabajo por
cuenta ajena, y se enmarcan en diferentes regimenes:

Régimen General, que incluye regimenes especiales,
como el de las personas artistas, y sistemas especiales, como
el Agrario por cuenta ajena o el de Empleadas/os del Hogar.

Régimen Especial de Trabajadores/as Autdéno-
mos/as, incluido el Sistema Especial para Trabajadores por
Cuenta Propia Agrarios.

Régimen Especial de la Mineria del Carboén.

Régimen Especial de Trabajadores/as del Mar.

Con las particularidades propias de cada uno de los regimenes

(por ejemplo, a nivel de requisitos), las pensiones contributivas
se dividen en las siguientes clases:



Tabla n.° 3.- Tipos de pensiones contributivas

Categoria Tipo de Pensi6én
Ordinaria

Anticipada

Jubilacion Parcials 3
Flexible

Especial*

Parcial

Total
Absoluta

Incapacidad Permanente

Gran invalidez
Viudedad

Fallecimiento Orfandad

En favor de familiares

Fuente: Elaborada a partir de infografia del Ministerio de Inclusién,
Seguridad Social y Migraciones (2024). Portal de La Moncloa.

En términos generales:

- La pension de jubilacion consiste en una prestacion
econdmica vitalicia e imprescriptible que se concede a la
persona trabajadora cuando, a causa de la edad, cesa en el
trabajo por cuenta ajena o propia o reduce su jornada labo-
raly su salario en los términos legalmente establecidos. Esta
puede ser ordinaria, anticipada, parcial, flexible o especial a
los 64 anos (extinguida desde 2013, aunque se mantenga
para determinadas personas trabajadoras).

En su modalidad contributiva, la pension por incapa-
cidad permanente se reconoce cuando, tras haber estado
sometida a un proceso patoldgico o traumaético y haber re-
cibido el alta médica, una persona trabajadora, como con-
secuencia, presenta, de forma previsiblemente definitiva,
una disminucién o anulacion de su capacidad laboral. Esta
puede ser parcial, total, absoluta o de gran invalidez.

3 Parcial: A partir de 60 anos. Se percibe parte de la pension y un sueldo a
tiempo parcial.

4 Especial: A partir de 64 ahos. Desapareci6 en 2013, pero se mantiene para
determinados trabajos.
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- Las prestaciones por fallecimiento y supervivencia se
destinan a compensar la situacion de necesidad econémica
que produce, para determinadas personas, el fallecimiento
de otras. Se clasifican en viudedad, orfandad y en favor de
familiares.

- Pordltimo, también se encuentra el Seguro Obligatorio
de Vejez e Invalidez (SOVI), aunque se trata de un régi-
menresidualqueseaplicaamuypocaspersonastrabajadoras.
Incluye, a su vez, pensiones de vejez, invalidez y viudedad.

Por su parte, las no contributivas son prestaciones econémicas
que se reconocen a aquellas personas que, encontrandose en si-
tuacion de necesidad protegible, carezcan de recursos suficientes
para su subsistencia en los términos legalmente establecidos,
aun cuando no hayan cotizado nunca o el tiempo suficiente para
alcanzar las prestaciones del nivel contributivo. Dentro de esta
modalidad, se encuentran las pensiones de invalidez y jubilacién
(Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones, 2024).
En este caso, las gestiona el Instituto de Mayores y Servicios So-
ciales (IMSERSO).

3.2.1 El conocimiento sobre el sistema de pen-
siones

Dada una descripcion detallada del sistema publico de pensiones
espaiiol, su complejidad y multiplicidad de caracteristicas, resul-
ta relevante conocer el grado de conocimiento que la ciudadania
tiene sobre el mismo, en concreto las mujeres de 55 y mas afios
en Espana, a través de los resultados obtenidos de la Encuesta
contemplada en este estudio.

En este sentido, el Grafico n.° 6 muestra que el 55,7% de las
mujeres que han participado en la encuesta declaran
conocer poco o nada el funcionamiento del sistema pt-
blico de pensiones (poco el 48,1%, nada 7,6%), mientras que
el 44,3% consideran que cuentan con un conocimiento alto (mu-
cho el 10,3% y bastante el 34%).



Gréfico n.° 6.- ;En qué grado conoces cémo funciona el sistema publico
de pensiones en Espaiia (bases, tipos de cotizacion, clases...)? [%]

Nada; 7,6 Mucho; 10,3

Bastante; 34
Poco; 48,1

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 aflos de Espaifia 2025.
Casos 1017 (elaboracion propia).

No solo es relevante el grado de conocimiento del sistema de
pensiones, sino también el grado de preocupaciéon que su sos-
tenibilidad puede generar entre la ciudadania. En este sentido,
siguiendo con las percepciones que arroja la Encuesta, el 92,2%
de las mujeres de 55 afos y mas en Espaifia muestra
una alta preocupacion por el futuro de las pensiones:
el 59,2% de las encuestadas se declara “muy preocupa-
da” y un 33% “bastante preocupada”. Solo un 6,2% ma-
nifiesta estar “poco” preocupada y un 0,6% indica que “nada”.

Grafico n.° 7.- jEn qué medida te preocupa el futuro de
las pensiones de jubilacion en Espafia? [%]

Nada, 0,6 No Io sé, 1,1
Poco, 6,2

Bastante, 33

Mucho, 59,2

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espaifia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).
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Independientemente del nivel educativo que se tenga en cuenta,
la preocupacién por el futuro de las pensiones también es alta
(por encima del 90% en las mujeres con estudios primarios, se-
cundarios y terciarios). Sin embargo, es destacable que el 52%
de las mujeres con estudios superiores declara que el
futuro del sistema le preocupa “mucho” frente al 58%
de las mujeres con estudios primarios y, sobre todo,
frente al 70,7% de las mujeres con estudios secundarios.

Tabla n.° 4.- ;En qué medida te preocupa el futuro de las pensiones de
jubilacién en Espafia? Respuestas segun el nivel educativo [%]

Nivel educativo

Primaria Secundaria Universidad

¢En qué Mucho 58,00% 70,70% 52,00% 59,20%

;}ggg}f Bastante 35,20% 22,40% 38,00% 33,00%
Aa? ,

en Espana? IR 1,80% 1,20% 0,30% 1,20%

Total 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afos de Espafia 2025. Casos
1017 (elaboracion propia).

Esta preocupacion por el futuro de las pensiones de jubila-
cion también es elevada en todos los grupos de edad, aunque con
diferencias significativas en la intensidad de dicha preocupacion.
Las mujeres de entre 55 y 64 aiios son las que muestran
mayor nivel de intranquilidad: el 69% declara estar muy
preocupada, un valor que disminuye progresivamente en los
grupos de mayor edad, con un 56,8% entre los 64 y 74 afos, y un
45,7% entre las mayores de 75 afios.
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Tabla n.° 5.- ;En qué medida te preocupa el futuro de las pensiones de
jubilacion en Espana? Respuestas segin la edad [%]

Rango de edad
Total

64 a74 Mas de 75
anos anos

55 a 64 anos

Mucho 69,00% 56,80% 45,70% 59,00%
gﬁ'}gsﬁ e’;iciii-l- Bastante 26,40% 33,60% 44,00% 32,00%
IIL ‘;ggg;g:ege Poco 3,20% 8,60% 5,70% 6,30%
] Nada 0,60% 0,80% 0,60%

No lo sé 0,90% 0,20% 4,60% 1,20%
Total 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracion propia).

También se observan diferencias importantes segin la trayec-
toria contributiva. Asi, las mujeres con trayectorias mas dis-
continuas o cortas (menos de 22 afios cotizados o que nunca
han cotizado) son las que manifiestan una preocupacion mas
intensa. En concreto, el 86,5% de quienes han cotizado
o esperan haber cotizado entre 15 y 21 afios y el 82,6%
de quienes nunca han cotizado se declaran muy preocu-
padas, lo que sugiere un fuerte sentimiento de vulnerabilidad
ante un sistema que probablemente no les garantice una pensiéon
suficiente o les excluya del sistema de pensiones contributivas.

Tabla n.° 6.- ;En qué medida te preocupa el futuro de las pensiones de
jubilacién en Espafia? Respuestas segtn los afios de cotizacién [%]

Al cumplir tu edad de jubilacién, aproximadamente, ccudntos afios cotizados tenias o tendras

en ese momento?

Nunca Menos Entre Entre Entre Entre

he coti- de 15 15y 21 22y29 30y34 35y37 33;‘;(;5 No lo sé
zado anos afnos anos anos anos

Mucho | 82,60% 47,50% 86,50% 47,10% 60,40% 55,40% 56,80% 60,00% 58,00%
¢En qué
medida te Bas- o, o, 9 9
J— tante 17,40% | 38,50% 10,30% | 48,50% | 28,80% 29,80% 38,50% 8,00% 33,10%
el futuro
de las Poco 6,60% 2,40% 3,70% 9,90% 12,40% 3,60% 32,00% 6,10%
Dpensiones
de jubi- Nada 0,80% 2,50% 0,60% 0,60%
lacién en
Espana?

2 N;)élo 6,60% 0,80% 0,70% 0,90% 0,60% 1,30%

Total 100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00% 100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00%

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).
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Por otro lado, se observan ciertas variaciones segiin el tamano
del municipio. El nivel de preocupacion intensa (“mu-
cho”) es mas elevado en los municipios de menor tama-
no: el 65,6% de las mujeres que viven en localidades de
entre 10.001 y 50.000 habitantes y el 59,2% de las que
residen en municipios de menos de 10.000 habitantes
se declaran muy preocupadas. En contraste, en las grandes
ciudades (més de 500.000 habitantes), este porcentaje baja al
51,3%, aunque alli crece el grupo que se muestra bastante pre-
ocupada (39,7%), el valor més alto registrado en esta categoria.

Este patron sugiere que, si bien la preocupacion por el futu-
ro del sistema de pensiones es transversal, tiende a manifestarse
con mayor intensidad en contextos rurales o semiurba-
nos, debido a una mayor percepcion de vulnerabilidad econo-
mica como consecuencia de la existencia de menores oportuni-
dades laborales, mas precariedad y un menor acceso a sistemas
de prevision complementarios frecuentemente ligados a grandes
empresas, inexistentes estas en zonas rurales y ciudades inter-
medias.
Tabla n.° 7.- ;En qué medida te preocupa el futuro de las

pensiones de jubilacién en Espafia? Respuestas segin
tamafio de municipio [%]

¢Cuantos habitantes aproximadamente tiene
tu municipio?

Menos de Entre Entre Mas de
10.000 10.001y 50.001y 500.000
habitan- 50.000 500.000 habitan-
tes habitantes habitantes tes

59,20% 65,60% 60,10% 51,30% 59,20%
Bastan- 32,70% 22,20% 34,50% 39,70% 33,00%
7,70% 7,20% 4,50% 7,50% 6,20%
Nada 0,60% 0,70% 1,00% 0,60%
No lo sé 0,50% 4,40% 0,20% 0,50% 1,10%
100,00% 100,00% 100,00% 100,00% | 100,00%

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracion propia).

Otro aspecto importante, para valorar el conocimiento y percep-
ciones sobre el sistema ptiblico de pensiones, es conocer los ni-
veles de aprobacion sobre la atencion de las distintas



instituciones. En este sentido, el Sistema de Salud y la Segu-
ridad Social son las instituciones mejor valoradas de las 8 pre-
sentadas en la encuesta (respectivamente, el 54,9% y el 54,2% de
las mujeres de 55 afios y mas las valoran positivamente). Por su
parte, las instituciones peor valoradas son las entidades privadas
y los bancos (solo el 30,2% y el 27,1% de las encuestadas las va-
loran positivamente).

Gréfico n.° 8.- ;Como consideras que es la atencion a las jubiladas y
pensionistas por parte de las siguientes organizaciones? [%]

Sanidad - 47,9

Seguridad Social . 48,7
Asociaciones/fundaciones . 453
Administracién publica local . 443
Administracion publica estatal . 425
Administracion publica autonémica . 373
Entidades privadas I 28,2 2341
Bances [ 233 35,8
0 20 40 60 80

uMuy buena Buena Mala Muy mala mNolo sé

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 aflos de Espaifia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).

A su vez, se observa que hay una mejor valoraciéon hacia la Se-
guridad Social por parte de las mujeres que ya estan en edad de
jubilacion (mas de 65 afios) frente a las que tienen entre 55y 64
afos: el 56,5% de las primeras y el 49,4% de las segundas consi-
deran que la atencion que ofrece la Seguridad Social a jubiladas y
pensionistas es “muy buena” o “buena”.

o
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Tabla n.° 8.- Consideracion sobre la atencion de la
Seguridad Social a las jubiladas

Rango de edad

Entre 55y 64 Mas de 65 Total
afos afnos

Muy buena 4,60% 5,80% 5,40%
¢Cémo consideras que es Buena 44,80% 50,70% 48,70%
la aten_ciép a las jubiladas Mala 28,20% 25,60% 26,50%
y pensionistas por parte
dela SS? Muy mala 6,00% 8,00% 7,30%
No lo sé 16,40% 9,90% 12,10%
100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).
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Brecha de género en
las pensiones






4. BRECHA DE GENERO EN LAS PENSIONES

El Real Decreto-ley 3/2021, de 2 de febrero, por el que se adoptan
medidas para la reduccion de la brecha de género y otras mate-
rias en los ambitos de la Seguridad Social y econémico, define la
brecha de género en las pensiones de jubilacion como:

“el porcentaje que representa la diferencia entre el importe
medio de las pensiones de jubilacion contributiva causadas
en un aro por los hombres y por las mujeres”.

En este capitulo veremos la realidad estadistica de la brecha
de género en las pensiones, que, como sefiala Cristobal Molina
Navarrete (2021, pag. 135) “constituye uno de los mayores des-
equilibrios cualitativos y cuantitativos que tienen los sistemas de
Seguridad Social en la Unién Europea y, sin duda, en Espana”.
Ademas, ahondaremos en sus causas, que se pueden agrupar en
factores sociolaborales y en factores institucionales, asi como en
las consecuencias de esta brecha, principalmente relacionadas
con la feminizacion de la pobreza en la vejez.

4.1  Aproximacion estadistica a la brecha
de género de pensiones

Segun el informe Pensions at a Glance 2023 de 1a OCDE (2023),
los hombres perciben mayores pensiones que las muje-
res en los 34 paises que integran la OCDE, estimando en
un 25,6% la brecha de género de las pensiones en la OCDE-34
(desde el 3% de Estonia al 47% de Japon). En el caso de Espana,
esta brecha alcanza un 31%, situdndose por encima de la media
de la OCDE y en niveles similares a Francia, Italia o Alemania:
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Gréfico n.° 9.- La brecha de las pensiones en los paises de la OCDE,
dltimos datos disponibles. Diferencia relativa entre hombres y mujeres de

31.0%
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Fuente: Traduccion propia del gréfico y fuente. Célculos
de la OCDE basados en el LIS y el HFCS; Eurostat (para el EU-SILC);
OCDE (2021), Hacia la mejora del ahorro femenino para la jubilacién.,
https://dx.doi.org/10.1787/f7b48808-en. En: OCde (2021), “Diferencia
entre hombres y mujeres en las pensiones de algunos paises de la
OCDE, tultimo ano disponible: Diferencia relativa entre hombres y
mujeres mayores de 65 anos (entre los beneficiarios de pensiones)”,
en https://doi.org/10.1787/faee7ef5-en.

Notas (traduccién propia del original en inglés): La brecha de género en
las pensiones se calcula como la diferencia entre los ingresos medios de
jubilacion de hombres y mujeres (mayores de 65 afos) sobre los ingre-
sos medios de jubilacion de los hombres (mayores de 65 afos), entre los
beneficiarios de pensiones. Los datos corresponden a 2022 para todos
los paises miembros de la UE; 2021 para Suiza, Turquia y Estados Uni-
dos; 2020 para Canadd, Colombia, Jap6n, Noruega y Reino Unido: 2018
para Australia e Islandia. (1) En Bélgica, cuando los derechos de pension
de la pareja A son inferiores al 25% de los de la pareja B, la pensién de
A no se abona y B recibe una pensién familiar (calculada al 75% del sa-
lario en lugar del 60%).

Estos datos de la OCDE son muy semejantes a las estadisticas
facilitadas por Eurostat. Como se observa en el siguiente gréafico,
la brecha de género en las pensiones (en personas de 65
en adelante) alcanzé el 25,4% en los paises de la Uni6n
Europea en 2023, siendo Malta el pais con mayor brecha (con
casi un 42%), seguido por Paises Bajos y Luxemburgo. La bre-
cha en Espaiia (27,8%), por su parte, se sittia por enci-
ma de la media de la UE, en niveles similares, una vez més, a
Ttalia o Francia, pero muy lejos del 4,4% de Estonia:



Grafico n.° 10.- Brecha de género en las pensiones por grupo de edad
en la Uni6n Europea (2023
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Fuente: Encuesta EU-SILC. Eurostat (online data code: ilc_pnp13).
Ultima actualizacion: 18/07/2024 23:00. Entidad geopolitica (informan-
te). Periodo de tiempo: 2023. Frecuencia temporal: Anual. Grupo de
edad: 65 afios 0 mds. Unidad: Promedio. Las barras en rojo indican
datos no disponibles. Traduccién propia del original en inglés.

Al mismo tiempo, analizando la evolucion de la brecha, se obser-
va que se ha producido una reduccion de la brecha de gé-
nero en las pensiones en los altimos 10 afos, tanto a nivel
europeo como espafiol, pasando de un 34%-35% aproximado en
2013 a un 25%-28% en 2023:
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Grafico n.° 11.- Evolucion de la brecha de género en las pensiones por
grupo de edad en la Unién Europea (2013-2023)

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

=—UE - 27 paises (desde 2020) Esparia

Fuente: Espafia (gris claro). Unién Europea (27 paises) (gris Qscuro).
Encuesta EU-SILC. Eurostat (online data code: ilc_pnp13). Ultima
actualizacion: 18/07/2024 23:00. Frecuencia temporal: Anual. Grupo
de edad: 65 afios 0 mas. Unidad: Promedio.

Como se ha dicho anteriormente, la brecha de género en las
pensiones puede tener una doble dimension: el acceso
a las pensiones (especificamente de jubilacién) y sus

cuantias.

Asi, atendiendo al desglose, por sexo, del nimero de pensiones
segun la clase de pension contributiva, destaca que el 53% de
todas las pensiones contributivas son percibidas por
mujeres. Sin embargo, existen importantes brechas de
género al analizarlas por clase de pensién, ya que la pre-
sencia de mujeres es mas alta en el tipo de pensiones contributi-
vas que no derivan de un vinculo directo propio e individual con
el mercado laboral. Mas concretamente:

- Tan solo el 41% de las pensiones de jubilacion son
percibidas por mujeres, asi como el 38% de las pensio-
nes por incapacidad permanente.

- La practica totalidad de las pensiones de viude-
dad son percibidas por mujeres (el 91%), asi como el
65% de las pensiones en favor de familiares (un tipo de pen-
si6n que se concede a aquellos familiares que hayan convi-
vido y dependido econ6micamente de la persona fallecida).



Esto radica en el menor tiempo de cotizacion y con unas bases de
cotizacion més bajas en el caso de las mujeres frente a los hom-
bres, lo que las sittia en una situacién de desigualdad en relacion
con las pensiones contributivas.

Tabla n.° 9.- N.° de pensiones segtn clase de pension
desagregada por sexo (enero 2025)

N.° de pensio-

S :
nes / clase % Mujeres

No consta Todos los sexos

Hombres Mujeres

Incapacidad
permanente

Jubilacion 3.821.555 2.672.046 21 6.493.622 41%
Viudedad 207.442 2.144.875 9 2.352.326 91%
Orfandad 179.498 162.483 6 341.987 48%
Favor familiar 16.035 30.161 - 46.196 65%

604.732 369.437 974.169

Todas las pen-

0,
siones 4.829.262 | 5.379.002 36 10.208.300 53%

Fuente: Ministerio de Inclusién, Seguridad Social y Migraciones (2025).
eSTADISS - Estadisticas del INSS. Estadisticas de Némina mensual de
pensiones. Datos a 1 de enero de 2025. Calculo afiadido: % Mujeres.

Por otra parte, las mujeres perciben, en promedio, pensiones
significativamente més bajas que los hombres. Es necesario des-
tacar que la brecha de género existe a nivel de titularida-
des, pero también existe en las cuantias e importes me-
dios de las pensiones contributivas, tal y como se detalla en
la tabla siguiente:

Tabla n.° 10.- Importe medio de las pensiones contributivas segtn tipo
de pension (enero 2025). Expresado en euros.

Todos los Brecha de

Hombres Mujeres No consta 2
Sexos género

;2??5:52?32 1.265,90 1.106,08 -- 1.204,96 13%
Jubilacion 1.714,47 1.190,95 1.045,49 1.497,95 31%
Viudedad 639,90 960,07 934,56 931,53 -50%
Orfandad 526,49 520,48 329,04 523,63 1%
Favor familiar 746,16 791,49 -- 775,70 -6%
;ziiss las pen- 1.564,53 1.071,76 866,60 1.304,78 31%

Fuente: Ministerio de Inclusién, Seguridad Social y Migraciones (2025).
eSTADISS - Estadisticas del INSS. Pensiones contributivas en vigor.
Estadisticas de Nomina mensual de pensiones. Datos a 1 de enero de
2025. Célculo anadido: Brecha de género.
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Aungque la diferencia en las cuantias medias de mujeres y hom-
bres ha ido reduciéndose lentamente, lo cierto es que, segin los
altimos datos disponibles, a 1 de enero de 2025, la pension
contributiva media mensual de los hombres se situé en
1.564,53€, frente a los 1.071,76€ de las mujeres, lo que
supone una diferencia de 492,77€ mensuales. Esto sitia
la brecha de género en las pensiones en torno al 31% en Espana.
Ademas, dos cuestiones destacan en estos datos: por una parte,
los importes de viudedad (en los que las mujeres perciben una
proporcién notoriamente mayor que la de los hombres) y, por
otra, los importes de jubilacién (donde sucede lo contrario). En
ambos casos, las cotizaciones mayores de los hombres/maridos
estan detras de estas brechas. Por tanto, son los roles de género
los que impactan especificamente de forma directa dada la tra-
yectoria laboral de hombres y mujeres, los modelos de familia y
la configuracion estructural del sistema de seguridad social.

A continuacién, se profundizara en cada una de las pensiones
contributivas (en especial, la de jubilacién, de viudedad, por in-
capacidad permanente), asi como las no contributivas y las mi-
nimas.

4.1.1 Pension de jubilacion

En este sentido, en el caso del acceso, lo cierto es que, en Espa-
fia, se ha experimentado un significativo aumento en el nimero
de mujeres que reciben pensiones de jubilaciéon en las dltimas
dos décadas, tanto en el nimero de mujeres pensionistas como
en el nimero de pensiones recibas, tal y como se observa en el
siguiente grafico:
Gréfico n.° 12.- Evolucion del n.° de pensionistas y pensiones de
jubilacion por sexo (2005-2024). Dato anual.
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Fuente: Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones (2024).
eSTADISS - Estadisticas del INSS.



No obstante, actualmente los hombres siguen casi duplicando a
las mujeres como beneficiarios de dicho subsidio. A 1 de enero de
2025 la distribucién por edades presenta atn una diferencia sig-
nificativa entre hombres y mujeres, como se observa de manera
significativa en las franjas de edad de 50 en adelante:

Gréfico n.° 13.- N.° de pensiones contributiva de jubilaciéon (€/mes) por
sexo y grupo de edad (datos a 1 de agosto de 2024)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Ministerio de
Inclusion, Seguridad Social y Migraciones (2024) Pensiones contributi-
vas en vigor. Los datos estan actualizados a 1 de agosto de 2024. Libro

Evolucién mensual de las pensiones.

Con respecto al importe de la pension de jubilacion, los hom-
bres perciben un 31% mas que las mujeres (514,87€). Estas situa-
ciones diferenciadas entre mujeres y hombres en esta prestacion
vienen determinadas fundamentalmente, como se insiste en el
siguiente subapartado, por las situaciones de desigualdad que
viven las mujeres en el mercado de trabajo y la distinta posicion
que estas ocupan en el mismo respecto de los hombres, lo que
afecta al nimero, asi como a la cuantia de la pensién que se ge-
nera.

1,276,022
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Gréfico n.° 14.- Promedio de pensién media de jubilacién (€/mes) por
sexo y grupo de edad (datos a 1 de agosto de 2024)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Ministerio de
Inclusién, Seguridad Social y Migraciones (2024) Pensiones contributi-
vas en vigor. Los datos estdn actualizados a 1 de agosto de 2024.
Libro Evolucion mensual de las pensiones.

Al analizar segtn los grupos de edad, se ve como la brecha se
acentda en las pensiones de mas antigiiedad, lo que refleja las
desigualdades acumuladas a lo largo de décadas. La diferencia
en las pensiones entre hombres y mujeres es particularmente
notable entre quienes tienen entre 75 y 85 afos, un grupo que
vivid bajo condiciones laborales y sociales menos equitativas. Sin
embargo, para las personas que se han jubilado recientemente,
entre los 65 y 69 afios, la brecha se ha reducido a la mitad, lo
que sugiere que las mejoras en la equidad de género en el trabajo
estan comenzando a reflejarse en las pensiones.

El impacto de esta brecha se manifiesta en mayores tasas de po-
breza entre las mujeres mayores. Ante esta situacién, la Segu-
ridad Social espafniola ha implementado varios mecanismos de
compensacion, como los complementos por minimos, que bus-
can mitigar estas disparidades.

Para corregir esta situacion, en 2015 se puso en marcha un
complemento para las nuevas pensiones de las trabajadoras
que hubieran sido madres de mas de una hija y/o hijo (SEGU-
RIDAD SOCIAL, s.f.). Dicho complemento empez6 a abonarse
a quienes se les reconocié una pensioén contributiva (jubilacion,
viudedad o incapacidad permanente) a partir del 1 de enero de
2016.



Este complemento supone una mejora de la pension de jubila-
cion de las trabajadoras que fueron madres de al menos dos hijas
y/o hijos un 5%; un 10% para aquellas que tuvieron tres y un 15%
para quienes tuvieron cuatro o més.

En relacién con este complemento, el Tribunal de Justicia de la
Uni6on Europea (TJUE) en su sentencia de 12 de diciembre de
2019 (asunto n°® C-450/18, ECLI: EU:C:2019:1075), fall6 a fa-
vor de que los padres trabajadores tuvieran derecho a percibir el
complemento por maternidad por aportaciéon demogréfica.

4.1.2. Pension de viudedad

Por su parte, merece especial mencion la disfunciéon que la pen-
sién de viudedad presenta en el contexto actual. Respecto a esta
prestacion, que implica la percepciéon de esta como un derecho
derivado, nos encontramos con que la mayoria de las personas
que perciben la pensiéon de viudedad son mujeres (2.144.875
frente a 207.442 hombres; es decir, el 91%) y que cobran un im-
porte més elevado que los hombres (924,17€ frente a 620,44€),
si bien el promedio del importe de las pensiones de viudedad es
muy inferior al de las de jubilacion (897,35€ en el primer caso,
frente a los 1.444,27€ al segundo). Se podria decir incluso que
se trata de “brecha de género de pensiones invertida” (MOLINA
NAVARRETE, Cristobal, 2021, pag. 16).

No obstante, que sean las mujeres las que cobran importes mas
elevados en las pensiones de viudedad que los hombres, pone
de relieve de nuevo que las bases de calculo de la pension
de viudedad, son superiores cuando los causantes son
hombres trabajadores. La configuracion de la prestacion por
viudedad, a pesar de las modificaciones normativas que ha expe-
rimentado a lo largo del tiempo, no ha variado sustancialmente
desde el punto de vista conceptual. Los elementos basicos que
permiten el acceso a la pension de viudedad siguen siendo el
vinculo juridico matrimonial entre causante y beneficiario/a y la
presunciéon de dependencia respecto del varén como proveedor
principal.

La pension de viudedad surge en sus origenes con el fin de pro-
teger especificamente el riesgo derivado de la dependencia eco-
noémica de la mujer casada respecto del hombre, quien histérica-
mente y de forma exclusiva o principal obtenia las rentas del ni-
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cleo familiar, mientras que la mujer se encargaba de la atencion
de las hijas y/o hijos y otros familiares dependientes. La protec-
cién social en caso de muerte del titular cotizante tenia como fin
evitar la indigencia en la que quedaban tras la desaparicion del
esposo (el cabeza de familia) la mayoria de las viudas espafiolas,
sin profesion retribuida fuera del hogar, relegadas del mercado
de trabajo y con frecuencia con varios hijos/as a su cargo, de-
dicadas exclusivamente al cuidado de la familia, o en el mejor
de los casos, ocupando una posicion muy secundaria en aquel. A
ese espiritu respondia la pension de viudedad, en su regulacion
inicial preconstitucional.

En la actualidad, las pensiones de viudedad forman parte
del debate de reforma sobre la modernizacion del siste-
ma de pensiones, y no solo en Espafia, ya que habra que tener
en cuenta también los cambios relacionados a la incorporaciéon
de las mujeres en el mercado de trabajo. Como indican algunas
autorasy autores, la dificultad para reformar este tipo de pensiéon
radica en la impopularidad social que todavia hoy estas medidas
conllevarian, “dado que muchos ciudadanos entienden que se
trata de un derecho inherente a las mujeres que no han trabaja-
do, sin darse cuenta de que el patrén a valorar se ha modificado”
(BLAZQUEZ AGUDO, Eva M., 2017, pag. 168).



4.1.3. Pension por incapacidad permanente y
prestaciones por desempleo
Gréfico n.° 15.- N.° de pensiones y promedio de pension

media por incapacidad permanente (€/mes) por sexo y grupo
de edad (datos a 1 de enero de 2025)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Ministerio de
Inclusion, Seguridad Social y Migraciones (2025) Pensiones contributi-
vas en vigor. Los datos estan actualizados a 31 de enero de 2025.
Libro Evolucion mensual de las pensiones.

Sobre las pensiones de incapacidad, ademas de la influencia que
igualmente tienen los factores de integracién de las mujeres en el
ambito laboral, el listado de enfermedades profesionales vigente
contiene patologias asociadas a la utilizacién de agentes en desu-
so, mientras que otras patologias, muchas de ellas especificas de
las mujeres, no se contemplan. Una adaptacion a la realidad actual
en este sentido podria eliminar parte de las diferencias de protec-
cion social existentes entre hombres y mujeres en esta prestacion,
tanto en el namero de pensiones, como en la pension media.
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Tabla n.° 11.- Pensién media (€/mes) por incapacidad permanente
desagregada por sexo y regimenes de la Seguridad Social
(datos a 1 de enero de 2025)

Hombres (€) Mujeres (€) Dife(ree)ncia Brecha

General 1.290,57 1.135,99 154,58 12%

Autoénomas/os 955,90 866,38 89,52 9%

Agrario cuenta ajena - - - -

Agrario cuenta propia - - - 0%

Trabajadoras/es del Mar 1.277,39 969,28 308,11 24%

Mineria del Carbon 2.003,99 2.377,58 -373,59 -19%

Empleadas/os de Hogar - - - 0%

Accidentes de trabajo 1.409,35 1.210,43 198,92 14%

Enfermedades profesionales 1.466,18 1.017,98 448,20 31%

SOVI 534,04 525,03 9,01 2%

Todos los regimenes 1.265,90 1.106,08 159,82 13%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Ministerio de
Inclusién, Seguridad Social y Migraciones (2025). eSTADISS - Estadisti-
cas del INSS. Pensiones ‘contributivas en vigor. Estadisticas de Nomina

mensual de pensiones. Clase de pension: Incapacidad Permanente.

Datos a 1 de enero de 2025. Calculo afiadido: Brecha de género.

De forma similar a lo que ocurre con las retribuciones por jubi-
lacion y por incapacidad permanente, las desigualdades observa-
das en las tasas de cobertura de las prestaciones por desem-
pleo entre hombres y mujeres se deben también a la situaciéon
diferencial de las mujeres en el mercado de trabajo. Asi, el 56%
de las personas beneficiarias del mes de noviembre de 2024 son
mujeres, frente a un 44% hombres. Esta mayoria de mujeres,
ademas, es més significativa en el nivel asistencial:



Gréfico n.° 16.- Cobertura de las prestaciones por desempleo
por sexo (datos a 1 de enero de 2025)

Subsidio Agrario %
Renta Activa de Insercidn (RAI) 71%
Renta Activa de Insercidn (RAI) 64%
Subsidio por Desempleo 58%

P. Contributiva
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Fuente: Reproduccion literal de los datos del Servicio Publico de
Empleo Estatal (2024). Prestaciones por desempleo. Los datos son de
noviembre de 2024. Prestaciones por desempleo: Resumen de datos.

4.1.4. Pensiones no contributivas

Instaurada en la década de los 90 del s. XX y debido a su evo-
lucidn, se puede afirmar que la modalidad no contributiva
esta altamente feminizada ya que la mayoria de las personas
que perciben pensiones no contributivas, que son las de menor
cuantia, son mujeres, en consonancia con su menor participa-
cion en el devengo de prestaciones contributivas, tal y como se
recoge en la siguiente tabla:
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Tabla n.° 12.- Personas beneficiarias de pensiones no contributivas
(2023). Expresado en media anual.

% MUJERES
TOTAL MUJERES HOMBRES /

TOTAL
PENSIONES NO CONTRI-
BUTIVAS DE LA SEGURI- 447.980 284.423 163.348 63,49%
DAD SOCIAL
Invalidez 175.792 87.824 87.939 49,95%
Jubilacion 272.188 196.599 75.409 72,22%
PENSIONES o
ASISTENCIALES (1) 1.427 1.198 229 83,95%
Enfermedad 1.416 1.188 228 83,80%
Vejez 11 10 1 90,9%
PRESTACIONES ECONO-
MICAS PARA PERSONAS 8.141 5.582 2.559 68,56%
CON DISCAPACIDAD
Subsidio de garantia de o
ingresos minimos 2:943 2.737 205 93%
Subsidio por ayuda de ter- 282 252 30 86,36%
cera persona
Subsidio de movilidad y
compensacion por gastos de 732 494 238 67,48%
transporte
Asistencia sanitaria y pres- o
tacion farmacéutica 4633 2.470 2163 53,31%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Ministerio de
Trabajo y Economia Social (2023). Avance Anuario estadisticas Anuario
2023 (altimos datos disponibles).

Esta feminizacién de las pensiones no contributivas es conse-
cuencia directa de la divisién sexual del trabajo que ha dificulta-
do a las mujeres integrarse directamente en el sistema u obtener
la cotizacién suficiente para acceder a las pensiones.

En cuanto a la reflexién general sobre la igualdad de mujeres y
hombres en materia de proteccion social se puede concluir que la
menor tasa de ocupaciéon femenina, la desigualdad salarial y las
diferencias entre la vida laboral de mujeres y hombres, marcadas
por la precariedad y la feminizacion del cuidado de hijas e hijos
y familiares dependientes con las consiguientes “lagunas de co-
tizacion”, ademas de los restos del franquismo que excluy6 a las
casadas del empleo, llevan a que la pension media de las mujeres



sea ahora de 1.026,75€. Es decir, aproximadamente el 67% de la
pension de los hombres, que se sittia en 1.510,6€ (segtn los da-
tos del Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones
Pensiones contributivas en vigor, datos actualizados a fecha de
31dejulio de 2024), estableciendo una diferencia en la misma de
un 47,1% mayor que de las mujeres.

4.1.5. Pensiones minimas

También es importante tener en cuenta la sobrerrepresentacion
de la poblacion femenina, tanto en el nimero de pensiones mi-
nimas (en torno al 67% de quienes las perciben son mujeres),
como en el importe de la pension media (cuya brecha se sitia en
el 5%), de ahi que, a su vez, el importe medio de complemento de
minimos sea superior en el caso de estas. Al mismo tiempo, estas
pensiones se aplican al 14,46% de las pensiones de los hombres,
frente al 26,82% de las mujeres:
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Tabla n.° 13.- Pensiones minimas (n.° de pensiones, % de pensiones,
pensién minima, importe medio de complemento a minimos) por sexo

Hombres Mujeres

N.°

% Pen- pensio- Bl‘:—;ha
SIoneS i6 nESMI~  pensién
mini- . nimas P
mas (%mu-
jeres)
Coonil ] 451457 | 12,48 | 79774 | 22972 | 1.009.844 | 2538 | 772,27 | 270,59 69% 3%
Autono- o o,
S | 230916 | 2420 [ 836,84 [ 243,58 | 398.840 38,26 | 768,03 | 292,68 63% 8%
Traba-
L 8447 | 125 | 77980 | 22008 | 16709 3313 | 780,99 | 25421 | 66% 0%
Mar
Mineria
del 408 1,10 696,78 244,31 1.443 6,78 773,82 250,54 78% -11%
Carbon
Acci-
dentes 6 . .
e -535 5,21 847,03 254,87 13.673 17,58 817,08 251,87 68% 4%
trabajo
Enfer-
me-
dades 589 3,45 873,26 | 243,23 1710 11,42 818,65 | 272,69 74% 6%
profe-
sionales
SOVI 60 0,39 434,38 | 127,02 507 0,26 395,70 | 104,86 89% 9%
Todos
et | 698.412 14,46 810,89 234,55 1.442.726 26,82 771,55 276,25 67% 5%
menes

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Ministerio de
Inclusién, Seguridad Social y Migraciones (2024) Pensiones contributi-
vas en vigor. Los datos estdn actualizados a 1 de agosto de 2024. Libro

Evolucién mensual de las pensiones.

Recordemos que el complemento a minimos se afiade al importe
de la pension, contributiva, siempre y cuando esta no alcanza el
importe minimo previsto por la normativa, tal y como prevé el
art. 41 Constituciéon Espafola.
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4.2. Causas de la brecha de género en las pensio-
nes: Division sexual del trabajo, cuidados y con-
diciones laborales

4.2.1. Factores sociolaborales

Aunque la incorporacién masiva de las mujeres espafiolas al
mercado de trabajo es un hecho constatable a partir de los afios
80 del s. XX, y a pesar de los avances legislativos en materia de
igualdad en el &mbito laboral y su correspondiente impacto que
se han dado en las tltimas décadas en Espaiia, lo cierto es que la
desigualdad entre mujeres y hombres es persistente, también en
el &mbito laboral.

Dentro de las causas que han llevado a esta situacién, CC.OO.
(2023) detalla que:

“fenémenos como la tradicional division sexual del trabajo
(mayor informalidad, participacion en sectores de actividad
peor considerados y retribuidos, ...), la atribucién tradicional
de los cuidados, las condiciones de empleo (tiempo parcial no
deseado, temporalidad, exclusion de complementos salaria-
les, ...) contribuyen a originar las principales brechas en el
empleo que después se trasladan a las prestaciones sociales”.

Estas causas se ven reflejadas en distintas estadisticas actuales,
por ejemplo, segtn los datos de salario de la EPA 2022, la dife-
rencia salarial mensual bruta entre hombres y mujeres fue del
15,7%. Asimismo, respecto a las contrataciones a tiempo parcial,
la misma encuesta revela que el 75% de los contratos de este tipo
son realizados a mujeres (INE, 2024). Este fendmeno no solo im-
plica menores salarios, sino también menores cotizaciones a los
sistemas de pensiones, lo que se traduce en pensiones mas bajas
en la vejez.

Ademas, la diferencia también se explica a partir de la considera-
cion por parte de las mujeres de la contratacion a tiempo parcial
como una medida que les permite seguir asumiendo, practica-
mente, de forma unilateral, las responsabilidades domésticas
y, sobre todo, aquellas relacionadas con el sostenimiento de la
vida, tal y como se comprueba en la Encuesta sobre la Percepcion
de la igualdad y los estereotipos de género realizada por el CIS
(2024a). Seglin esta encuesta, en relacion con las tareas domésti-
cas y las relacionadas con el cuidado, se concluye que:
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“en un dia laborable, las mujeres dedican mas tiempo a las
tareas del hogar (limpiar, cocinar, comprar...) que los hom-
bres, ellas ocupan casi 3 horas de media al dia y ellos 2 ho-
ras. Pero al preguntar por el cuidado de los hijos durante un
dia laborable la distancia entre ambos sexos aumenta ya que
mientras las mujeres dedican 6,7 horas a sus hijos, ellos ocu-
pan 3,7 horas de su tiempo”.

Las politicas laborales y de seguridad social no han compensado
adecuadamente las interrupciones en la carrera laboral debido a
las responsabilidades de cuidado, dejando a muchas mujeres en
una situaciéon de desventaja al momento de la jubilaciéon (FUS-
TER PEREZ, Luisa, 2019).

Dando continuidad al planteamiento, la Encuesta Nacional de
Condiciones de Trabajo (INSST, 2023), destaca que el 77,5% de
las mujeres realizan las actividades domésticas; mientras que
solo el 39,2% los hombres declaran realizar estas tareas.

A nivel europeo, la situacion es igualmente preocupante. Aunque
existe una considerable variabilidad entre los paises, la tenden-
cia general muestra que las mujeres en la Unién Europea en su
conjunto enfrentan desafios similares, con pensiones que suelen
ser entre un 30% y un 40% inferiores a las de los hombres (CO-
MISION EUROPEA, 2013; PARLAMENTO EUROPEO, 2023).
Este desequilibrio no solo afecta la calidad de vida de las muje-
res mayores, sino que también incrementa su riesgo de pobreza
y exclusion social. La OCDE ha destacado esta problematica en
miltiples informes, subrayando la necesidad de reformas estruc-
turales que aborden tanto las causas inmediatas como las subya-
centes de esta desigualdad.

Alo largo de los afos, se han implementado varios mecanismos
legislativos y regulaciones para abordar estas desigualdades en
las brechas de ingresos (salariales y de pensiones). Por ejemplo,
se han hecho ajustes en la manera de calcular las pensiones para
quienes trabajan a tiempo parcial, intentando asegurar que los
dias trabajados sean contabilizados de manera mas justa en el
calculo de la pension (ALAMINOS, Estefania, 2018).



De ese modo, se ha desarrollado un marco normativo® y progra-
maético que intenta, entre otras cuestiones, reducir la brecha de
género en las pensiones, tanto a nivel europeo como estatal. Por
ejemplo, en el marco de la Estrategia para la Igualdad de Género
2020-2025 de la Union Europea, que establece como una prio-
ridad “Prosperar en una economia con igualdad de género”, se
incluyen medidas especificas para mitigar las desigualdades de
género en los salarios y las pensiones. En linea con estas direc-
trices, la administracién nacional se compromete a fomentar la
disminucion de la disparidad de género en las pensiones y a re-
visar las pensiones de viudedad, asegurando un trato equitativo
también para parejas no casadas.

Para llevar a cabo estas directivas, el Plan Estratégico Intersec-
torial de Igualdad de Mujeres y Hombres (PEIMH) 2022-2025,
bajo el eje de “Economia para la vida y reparto justo de la ri-
queza”, se propone garantizar el acceso igualitario a los recursos
como un objetivo estratégico a través de la accion gubernamental
en Espana. Este eje busca combatir la feminizaciéon de la pobreza
y la precariedad laboral, orientando a la sociedad hacia un mo-
delo econémico que prioriza el cuidado en todas las etapas de la
vida y promueve la sostenibilidad tanto ecoldgica como social.

Una de las principales areas de actuacion de este plan se centra
en mejorar el empleo y crear un mercado laboral de calidad e
igualitario para las mujeres, reconociendo que la igualdad en
las fuentes de ingreso econdémico es fundamental para
asegurar los derechos sociales derivados, como las pen-
siones. Adicionalmente, se propone impulsar el compromiso de
empresas y administraciones con la igualdad de género, con un
enfoque especifico en la implementacién de acciones efectivas
para eliminar las brechas de género en salarios y pensiones.

Como se refiere en profundidad en el anexo 9.1. Normativa apli-
cable al sistema putblico de la seguridad social y de pensiones de
Espana, Espana ha desarrollado una serie de medidas legisla-
tivas significativas para avanzar hacia la igualdad de género en
el ambito laboral y de pensiones. Destacan el Real Decreto-ley
6/2019, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de tra-
to y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y

5 Dentro del apartado de anexos se ha recogido un anélisis completo de la
normativa y su evolucion en este campo.
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la ocupacion; el Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres; y el Real Decreto 901/2020, que regula
los planes de igualdad y su registro. Estas normas representan
esfuerzos concretos para cerrar las brechas de género existentes
en el mundo del trabajo.

Ademés, en el ambito de las pensiones, se ha introducido un
cambio significativo con el nuevo complemento de pensiones
contributivas para la reduccién de la brecha de género. Este com-
plemento sustituye al anterior complemento por maternidad por
aportacion demogréafica, y se dirige especificamente a mitigar
las desventajas que las mujeres han enfrentado a lo largo de sus
carreras profesionales por asumir predominantemente las res-
ponsabilidades de cuidado. Este enfoque en las pensiones busca
proporcionar una compensacion que refleje el impacto econémi-
co de estas responsabilidades de cuidado en la acumulacion de
derechos de pension, contribuyendo asi a un sistema mas justo
y equitativo®.

A continuacion, se indican los principales factores sociolabora-
les que afectan actualmente a la brecha de género en el merca-
do laboral, factores interrelacionados, como las diferencias en
trayectorias laborales, segregaciéon ocupacional y desigualdades
salariales, que contribuyen significativamente a esta disparidad.

4.2.1.1 Menores salarios para las trabajadoras

Segun el informe relativo a salarios y costes salariales de Eurostat
(datos recopilados en abril de 2024), en 2022, en el conjunto de
la UE, alas mujeres se les pagaba, de media, un 12,7% menos que
a los hombres, mientras que la diferencia era del 13,2% para la
zona del euro. Las mayores brechas salariales de género se iden-
tificaron en Estonia (21,3%), Austria (18,4%) y Chequia (17,9%).
Las diferencias mas pequenas en el salario promedio entre los
sexos se encontraron en Luxemburgo (-0,7%), Italia (4,3%), Ru-
mania (4,5%) y Bélgica (5,0%). La brecha en Espafa se mantiene
en un 8,7%, al igual que en el afio 2021.

Segun la Encuesta Anual de Estructura Salarial relativa a 2022
(publicados los resultados el 20 de junio de 2024), la ganancia
media anual fue de 29.381,84€ para los hombres y de 24.359,82€
para las mujeres, con unos incrementos del 3,5% y 5,1%, respec-

® Un complemento que actualmente también perciben los hombres que se
encuentren en las mismas circunstancias tras haber sido como discriminato-
rio por el Tribunal de Justicia de la Unién Europea (TJUE).



tivamente, en comparacion con 2021. Pero, a pesar del mayor
incremento del salario de las mujeres, la ganancia media
anual femenina supuso el 82,9% de la masculina. Esta
diferencia se reduce si se consideran puestos de trabajo similares
(misma ocupacion, tipo de contrato, tipo de jornada, etc.).

Tabla n.° 14.- Ganancia media anual por persona
trabajadora - Avance 2022

TOTAL 26.948,87

VARIACION

MUJERES 24.359,82

5,12

HOMBRES 29.381,84

3’5

Valor: euros. Variacion: porcentaje
sobre el afio anterior

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica (20 de junio de 2024).
Encuesta Anual de Estructura Salarial. Avance 2022

Esta diferencia también se produce en el sector publico, segin
datos del Ministerio de Politica Territorial y Funcién Publica,
analizados por Central Sindical Independiente y de Funcionarios
(CSIF) en su “Informe Brecha Salarial” (2024)7, estas trabajado-
ras llegan a percibir mas de un 8% menos que sus compaiie-
ros. De acuerdo con los tltimos datos disponibles, los hombres
ganan 33.931,8 euros frente a los 31.268,6 de las mujeres.

Ademas, de acuerdo con otro estudio de UGT (2024), también
a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (EES) del INE
(2022), si se analizan ocupaciones vinculadas a los servicios pt-
blicos, la brecha salarial aumenta. Asi en las actividades sanita-
rias y de servicios sociales la diferencia es del 23,68% y suponen
8.785 euros menos que ganan las trabajadoras de dicho sector.
Por su parte, en las actividades administrativas y servicios auxi-
liares es del 26,07% y en actividades profesionales, cientificas y
técnicas es del 26,07%.

En relaciéon con el tipo de contrato, los hombres con contrato
indefinido percibieron un salario con un 0,9% por encima del
promedio salarial. Aquellos con contrato temporal tuvieron un
salario medio anual mas bajo, estableciéndose un 6,9% por de-
bajo de la media.

7 En este estudio se ha considerado importante visibilizar la situacion del sec-
tor publico, pero la falta de datos disponibles ha limitado el anélisis.
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Total

Duracién indefinida

Duracién determinada 25.096,82 25.458,95 24.629,59

En el caso de las mujeres, el salario fue inferior al promedio in-
dependientemente del tipo de contrato. Con contrato indefinido,
el salario medio anual fue un 9,6% inferior al promedio. Aquellas
trabajadoras con contrato temporal, la remuneracién anual per-
tinente se situ6 un 18,1% por debajo del promedio salarial.

Tabla n.° 15.- Ganancia media y percentiles por persona
trabajadora y tipo de contrato - Media anual 2022

Ambos sexos Mujeres Hombres

26.948,87

24.359,82 29.381,84

27.193,32 24.187,41 20.902,58

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Instituto Nacional
de Estadistica (20 de junio de 2024). Encuesta Anual de Estructura
Salarial. Avance 2022. Instituto Nacional de Estadistica. Nota: Cuando la
casilla estd marcada con un signo ‘-’ antes del dato, indica que el ntimero de

observaciones muestrales estd comprendido entre 100 y 500, por lo que la cifra

es poco fiable y hay que interpretarla con cautela.

Por sectores, Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire
acondicionado fue la actividad con salario mas alto, tanto para
las mujeres como para los hombres. Y Hosteleria, la que tuvo
los salarios mas bajos para ambos sexos. En todas las activida-
des econdmicas en las que la representacion muestral femenina
es significativa las mujeres tuvieron un salario inferior al de los
hombres.



Tabla n.° 16.- Ganancia media anual por persona trabajadora por
secciones de actividad. 2022

Ambos sexos Mujeres Hombres
2022 2022 2022
Todas las secciones 26.948,87 24.359,82 29.381,84
B: industrias extractivas 36.308,58 -42.851,51 35.064,02
C: industria manufacturera 30.000,69 25.9 32,76 31.544,67
D: suministro de energia eléctri-
ca, gas, vapor y aire acondicio- 55.470,69 49.546,23 57.488,36

nado

E: suministro de agua, activida-
des de saneamiento, gestion de 30.444,93 28.501,84 30.972,70
residuos y descontaminacion

F: construccion 25.149,41 26.258,91 25.001,32

G: comercio al por mayor y al por
menor, reparacion de vehiculos 23.209,55 20.084,02 26.378,32
de motor y motocicletas

H: transporte y almacenamiento 27.354,39 26.569,15 27.508,32
I: hosteleria 16.274,71 15.022,32 17.921,24
J: informacién y comunicaciones 37.438,55 34.306,95 39.135,10
K: actividades financieras y de

seguros 47.239,53 42.214,85 53.969,55
L: actividades inmobiliarias 26.172,90 23.538,96 30.649,13
M: actividades profesionales,

cientificas y técnicas 30.947,87 26.804,95 36.259,18
N: actividades administrativas y

servicios auxiliares 18.995,66 16.391,55 22.360,55
O: administracién publica y

defensa, seguridad social obli- 34.036,02 32.272,17 35.813,05
gatoria

P: educaciéon 29.263,89 28.258,50 31.290,07
Q: actividades sanitarias y de

servicios sociales 30.381,25 28.312,57 37.097,58
R: actividades artisticas, recreati-

vas y de entretenimiento 19.360,67 17:268,37 20.892,08
S: otros servicios 18.269,96 16.590,01 22.151,54

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica (20 de junio de 2024).
Encuesta Anual de Estructura Salarial. 2022. Instituto Nacional de
Estadistica. Nota: Cuando la casilla estd marcada con un signo ‘-’ antes
del dato, indica que el nimero de observaciones muestrales esta
comprendido entre 100 y 500, por lo que la cifra es poco fiable y hay
que interpretarla con cautela.
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En cuanto a las ocupaciones, aquellas con remuneraciones mas
altas fueron las mismas, tanto para las mujeres como para los
hombres, y practicamente en el mismo orden. Los grupos prin-
cipales con remuneraciones mas bajas también coincidieron en
mujeres y en hombres. Ahora bien, en todas las ocupaciones las
mujeres tuvieron un salario inferior al de los hombres.

Tabla n.° 17.- Ganancia media anual por persona trabajadora
por grupo principal de ocupacién. 2022

Ambos sexos Mujeres Hombres
2022 2022 2022

A. Directores y gerentes 59.478,63 53.368,32 62.991,86
B. Técnicos y profesionales cientificos e in-
telectuales de la salud y la ensenanza 37.456,34 36.240,40 40.183,85
C. Otros técnicos y profesionales cientificos
e il EeEiEs 41.382,28 37.828,59 44.874,37
D. Técnicos profesionales de apoyo 31.899,05 28.515,60 34.550,52
E. Empleados de oficina que no atienden al 57 402.00 o5 646.72 o0.91
ptiblico 7-402,9 5.040,7: 30.217,44
F. Empleados de oficina que atienden al publico 21.462,56 20.467,84 24.273,47
G. ’.I‘rabajadores. de los servicios de restau- 17.168,88 16.057,61 18.930,29
racion y comercio
H. Trabajadores de los servicios de salud y
el cuidado de personas 18.232,24 17:155,70 21.996,86
I. Trabajadores de los servicos de protec-
cion y seguridad 31.896,15 26.809,79 | 32.779,40
J. Trabajadores cualificados en el sector
agricola, ganadero, forestal y pesquero 21.383,06 ) 21.715,91
K. Trabajadores cualificados de la construc-
cion, excepto los operadores de méquinas 22.273,76 719-314,99 22.348,00
L. Trabajadores cualificados de las indus-
trias manufactureras, excepto operadores 25.304,77 19.772,34 26.400,67
de instalaciones y maquinas
M. Operadores de instalaciones y maquina-
ria fijas, y montadores 28.251,07 21.935,96 29.847,50
Ir;Il.o %;)lnductores y operadores de maquinaria 92.996,64 -19.904,66 93.136,90
O. Trabajadores no cualificados en servicios 14.665,40 13.353,87 18.018,35
P. Peones de la agricultura, pesca, construc-
cién, industrias manufactureras y transportes 20-241,79 17:470,05 20.998,67
Q. Ocupaciones militares

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica (20 de junio de 2024).
Encuesta Anual de Estructura Salarial. 2022.
Instituto Nacional de Estadistica.

Por lo que respecta a la distribucién salarial, el 24,2% de las
mujeres tuvo ingresos salariales menores o iguales



que el Salario Minimo Interprofesional (SMI) en 2022,
frente al 10,3% de los hombres. En esta situacién influye el
mayor porcentaje de mujeres que trabajan a tiempo parcial. Si se
tienen en cuenta los salarios més elevados, el 3,0% de los hom-
bres presentaron salarios cinco veces o mas superiores al SMI,
frente al 2,2% de las mujeres.

La descripcion de la desigualdad salarial se completa con la pro-
porcién de quienes trabajan con ganancia baja (personas asala-
riadas cuya ganancia por hora esta por debajo de los 2/3 de la
ganancia mediana), que fue del 11,5% en 2022. Entre esta po-
blacidn, el 63,72% eran mujeres. En este caso también hay que
tener en cuenta el mayor porcentaje de mujeres que trabajan a
tiempo parcial.

Grafico n.° 17.- Distribucién de las personas asalariadas por sexo y
tramo de salario mensual. 2022. Porcentajes
50,0% 46,8%

45,0%

40,0%
40,0%
35,0% 32,9% 32,7%

30,0%

27.2%

25,0%
20,7%
20,0%
15,0%
10,0%

5,0%

0,0%
< 1.440,1 euros 1.440,1 — < 2.373,7 euros 22.373,7 euros

®Muijeres (%) ™ Hombres (%)

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica (20 de junio de 2024).
Encuesta Anual de Estructura Salarial. 2022.
Instituto Nacional de Estadistica.

En 2022, los salarios medios brutos supusieron un total de
2.128,4€. Los hombres obtuvieron una cantidad media de
2.303,5€, a diferencia de las mujeres, cuyo salario fue de magni-
tud menor, siendo la ganancia media de 1.941,7€ brutos.

Ademas, en este mismo afio, la disparidad salarial fue del 8,9%.
La “diferencia salarial entre mujeres y hombres,” tal como la
define la Oficina de Estadistica de la Unién Europea (Eurostat),
cuantifica la disparidad entre las ganancias por hora de las muje-
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res y de los hombres asalariados, expresada como un porcentaje
de las ganancias horarias de los hombres. Eurostat calcula esta
métrica exclusivamente para el personal asalariado en entidades
con 10 o mas de plantilla, e incluye en las ganancias por hora los
pagos por horas extras trabajadas, pero excluye las bonificacio-
nes extraordinarias.

4.2.1.2 Mayor centralidad del empleo en

los hombres

Si observamos las tasas de actividad, empleo y paro en su conjun-
to, se aprecia una mayor estabilidad del empleo en los hombres
en comparacion con las mujeres. La tasa de actividad de los
hombres se sitiia en un 63,73% frente a la de las mujeres
que alcanza el 53,80%. Esto sugiere que un mayor porcentaje
de hombres en edad laboral estan involucrados en el mercado
de trabajo, ya sea empleados o buscando activamente empleo.
Ademas, la tasa de empleo muestra una diferencia similar, con
un 56,71% para los hombres frente a un 46,41% para las mujeres,
lo que refuerza la idea de una mayor participacién masculina en
el empleo. Por otro lado, la tasa de paro de los hombres es menor,
un 11%, en comparacion con la de las mujeres, que es del 13,73%,
lo que podria indicar una mayor estabilidad laboral entre los
hombres o una mayor dificultad para las mujeres de mantener o
encontrar empleo (INE, 2024).

En el ano 2023, la tasa de paro de larga duracion present6
variaciones significativas segtn el sexo y la edad. Las mujeres
fueron las méas afectadas, con una tasa del 5,1%, lo que
indica una mayor dificultad para encontrar un empleo en com-
paracién con los hombres. En cuanto a la edad, las personas de
entre 50 y 64 afios enfrentaron la mayor tasa de paro de larga du-
racion, alcanzando un 5,5%. Esto refleja los desafios especificos
que enfrenta este grupo etario para reinsertarse en el mercado la-
boral, hecho que afecta especialmente a las mujeres (INE, 2024).

Por ultimo, en relacion con el papel que ocupa el empleo en la
vida de las personas, hay que tener en cuenta que, en contextos
laborales tradicionales, muchas mujeres han trabajado en ne-
gocios familiares sin reconocimiento econémico ni afiliacién al
sistema de pensiones. Esta falta de cotizacién derivada de su rol
de “ayuda familiar” deja a muchas mujeres sin derechos propios
de pension, creando un vacio de ingresos que las expone a mayor
vulnerabilidad econémica en la vejez.



“Por las caracteristicas histéricas de como ha estado la mu-

Jjer dentro del trabajo por cuenta propia y esa idea que tam-
bién habia de que en muchos casos era el marido, el hombre,
el que generaba, digamos, la situacion de afiliacién al RETA,
mientras que la mujer, aunque trabajara en el negocio fami-
liar, pues no estaba digamos dada de alta la actividad o, como
mucho, lo hacia como ayuda familiar” (Participante 5 GF3).

“...s1 nos vamos a la época de mi suegra, que tiene 90 y algo,
claro, ella cobra una pensién de viudedad por su marido que
se fallecié 9o y tantos afios también. Si, claro, ella nunca co-
tizo, ella nunca trabajé. Qué curioso, él era ganadero y ella
trabajaba exactamente igual que él en la ganaderia, pero
no, solo cotizaba el hombre” (Participante 4 GF3).

4.2.1.3. Mayor presencia de mujeres en contratos
temporales y a tiempo parcial

La parcialidad laboral continta siendo una caracteristica que
afecta de manera mas significativa a las mujeres que a los hom-
bres, reflejando desigualdades persistentes en la distribucién de
la calidad de las condiciones de trabajo. De acuerdo con los datos
maés recientes (INE, 2024) las mujeres obtuvieron el 29,08%
de los contratos temporales totales frente al 17,83%, de
contratos indefinidos registrados en el ano 2024. Los hom-
bres llegaron a porcentajes del 28,89% en contrataciéon temporal
y al 24,21% en contratacién indefinida (INE, 2024).

Ademas, un 72,6% de las personas ocupadas a tiempo
parcial son mujeres. Esta tendencia se hace ain méas evidente
si tenemos en cuenta que un 7,07% de los hombres ocupados tra-
baja a tiempo parcial frente al 21,66% en el caso de las mujeres.
(INE, 2024).

Este desequilibrio sugiere que las mujeres se ven obligadas con
mayor frecuencia a aceptar empleos a tiempo parcial, a menudo
como resultado de la necesidad de conciliar las responsabilida-
des laborales con las demandas familiares y del hogar. En mu-
chos casos, la falta de opciones accesibles para el cuidado de los
hijos, junto con la persistencia de roles de género tradicionales,
limita las oportunidades de las mujeres para acceder a empleos
de tiempo completo. De hecho, el 48,4% de las mujeres que
trabaja a tiempo parcial en Espaiia lo hace por no ha-
ber podido encontrar trabajo de jornada completa y el
17,3% por razones de cuidado.
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En el caso de los hombres, el 52,1% sefiala como principal motivo
no poder encontrar un trabajo de jornada completa y el 18,8%
realizar curso de ensenanza o formacion (INE, 2024).

Ademas, la presencia de las mujeres es mayoritaria cuando se
analizan otros motivos menos frecuentes como enfermedades o
incapacidades propias y otras obligaciones familiares o persona-
les (INE, 2024).

Todo ello se traduce en periodos sin cotizacién y, por ende, en
una menor acumulacion de derechos para la jubilacion.

“[...] équé es lo que pasa en la sociedad cuidadora que esta
sobre el peso de las mujeres mayoritariamente?, bueno,
pues que hay mds contratos temporales en mujeres, que hay
mds contratos a tiempo parcial y que hay mas excedencias
para cuidados. Y cuando til reduces tu jornada, cotizas me-
nos para tu futura pension. Y cuando tii pides excedencia
X tiempo para el cuidado de tus hijos, estas haciendo un
paréntesis a tu cotizacion y, por lo tanto, estas reduciendo
tus expectativas de pensién. Y si realmente vamos a una so-
ciedad cuidadora, y de iguales, clarisimamente tienes que
incidir en estos temas. En los temas que hacen que la mujer
salga del mercado de trabajo, parcial o totalmente, y eso
repercute no solo en su salario presente, que se ajusta a la
familia, sino en su pension futura” (Participante 2, GF2).

“[...] la razén por la que interrumpimos nuestra actividad y
nuestra cotizacion es, basicamente, por reducciéon de jorna-
da por el cuidado o directamente excedencia por el cuidado
de menor o mayor. Porque tenemos ambos casos. Tiene una
causa-efecto, clara. Si no cotizamos, porque estamos cui-
dando, evidentemente, no vamos a recibir después” (Parti-
cipante 4, GF3).

“Las mujeres han tenido, y todavia tienen, mds trabajo par-
cial que los hombres, mas trabajo parcial. En consecuencia,
también tienen menor salario” (Participante 1, GF4).



4.2.1.4. Mayor segregacion ocupacional en las
mujeres

Otro factor importante que contribuye a la brecha de género en
las pensiones es la segregacion ocupacional que afecta principal-
mente a las mujeres, reflejada en la baja representaciéon femeni-
na en altos cargos directivos y en ciertas ocupaciones altamente
dominadas por hombres. Segtin la Comision Nacional del Merca-
do de Valores (2023), las mujeres ocupan inicamente el 23,07%
de los altos puestos directivos en compaiiias cotizadas, lo que
destaca una disparidad considerable en los niveles mas altos de
liderazgo corporativo.

Ademas, la distribucién por ocupaciones muestra una tendencia
marcada hacia la mencionada segregacion. Las mujeres predo-
minan en roles administrativos y de oficina, con un 66,94%, asi
como en el sector de servicios de restauracion, personal, protec-
cion y venta (60,35%), y en ocupaciones elementales (58,36%).
Sin embargo, su presencia disminuye dréasticamente en sectores
tradicionalmente asociados con habilidades técnicas y manuales.
Por ejemplo, solo el 7,37% de las mujeres trabajan en el sector de
la manufactura y la construccion, comparado con un 92,63% de
hombres. Esta tendencia se repite en areas como la operacion de
maquinaria e instalaciones, donde solo el 14,74% son mujeres,
frente al 85,26% de hombres (INE, 2024).

4.2.1.5. Mas tiempo de cuidados, permisos

y excedencias por cuidados

Como ya se ha mencionado con anterioridad, las mujeres con-
tintlan asumiendo una mayor carga de responsabilidades do-
mésticas y de cuidados. Segin los datos de la Encuesta de Pobla-
ci6n Activa del Instituto Nacional de Estadistica (INE, 2024), el
16,79% de las mujeres trabajan a jornada parcial debido al cui-
dado de menores o de personas adultas enfermas, incapacitadas
0 mayores, en comparacion con solo un 4,44% de los hombres.
Ademas, el 84,99% de las excedencias solicitadas para el cuidado
de un hijo/a, un menor acogido o un familiar, fueron realizadas
por mujeres (INSS, 2024a).

Este panorama refleja como las mujeres, en su mayoria, deben
ajustar su vida laboral para poder atender las responsabilidades
de cuidado, lo que refuerza las desigualdades de género en el
ambito laboral y personal ya que repercute, por ejemplo, en una
menor posibilidad de participar en formacién continua, ascender
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en la estructura ocupacional y acceder a posiciones de liderazgo
o de mayor remuneracion, afectando de manera acumulativa la
cuantia de sus pensiones futuras.

“Otra cosa muy importante es la interrupcion de la carrera
profesional por motivos de cuidados, ya sea por embarazo
y tener hijos, o bien por el cuidado de mayores, que no nos
debemos olvidar de esto, que a veces hay mujeres pidiendo
reducciones de jornada para cuidar a sus suegros, ya no a
sus padres, sino a sus suegros” (Participante 2 GF4).

“[...] luego con las promociones es mas dificil, estamos mal
focalizadas, es muy dificil estar focalizada en tres cosas. La
doble jornada todavia existe, y no solo eso, y la tercera jor-
nada, porque como, ademds, tenemos que estar en forma-
cién profesional permanente y ademds tenemos que ir a la
cuarta jornada” (Participante 2, GF3).

“Las expectativas laborales desaparecen por el cuidado de
los menores. No solo eso, sino menores también, el cuidado
de la casa, el cuidado de los mayores que hay en el hogar, la
responsabilidad familiar al final recae sobre las mujeres, y
ya no solo a nivel politico, como hemos dicho, sino desde el
principio, la ideologia que hay es esta” (Participante 6 GF2).

Ahora bien, en relacién con esta situacién, llama la atencion el
impacto en cuanto a los cambios en materia de corresponsabili-
dad y la asuncién de responsabilidades de cuidado por parte de
los hombres.

“Entonces, evidentemente, yo creo que se ha dado un paso
(des ) gigante, fruto del cambio generacional que supone la
implicacién activa del hombre en los cuidados de los hijos y
las hijas, pero como las estadisticas en materia de exceden-
cias por cuidados de mayores siguen reflejando una femini-
zacién absoluta del cuidado de los mayores” (Participante
3 GF1).

“Porque se ve, si es cierto, que las nuevas generaciones van
teniendo una mayor implicacién o se tiene esa nocién de que
tienen una mayor implicacion en todo el tema de cuidados,
que a lo mejor las generaciones anteriores no tenian, pero
muchas veces lo que se ve, lo que mas o menos podemos



saber, es que esos cuidados, esa mayor implicacion de las
nuevas generaciones en los cuidados, estan mas relaciona-
das con el cuidado de menores, de hijos recién nacidos, sobre
todo, cast por obligacion de la ley, pero que otros cuidados,
cuando se trata de hacer cuidados a generaciones ascenden-
tes, siempre recae sobre la mujer” (Participante 1 GF).

“St que yo aqui también romperé una lanza por los hombres
de nuestra generacién que yo creo que st que se estan in-
corporando y cuando vas viendo aito a afio las condiciones
de reduccion de jornada, es verdad que estan todavia muy
lejos de llegar a la paridad, pero si que es verdad que hemos
avanzado muchisimo en la construccién de una masculini-
dad que les permita ejercer de padres. Deberia de ser el reto
demogrdfico la incorporacion de la mujer en el sentido de
paridad, de igualdad, en los mismos términos que los hom-
bres” (Participante 2 GF3).

“[...] si hay cierta parte que tiene su origen en las concepcio-
nes de cudl es el rol de la mujer y de los hombres en la reali-
zacién de determinadas tareas y eso es mucho mas dificil de
cambiar. Tal vez la participacion en la crianza de los hijos es
ahora mayor en los hombres que hace unos anos, tal vez sea
también en los de los mayores, pero también en el mundo
laboral... y en el mundo de la empresa también debe produ-
cirse un cambio de concepcion de la igualdad, de la implan-
tacién real de la igualdad de las mujeres en la realizaciéon de
actividad laboral” (Participante 9 GF1).

4.2.2. Factores institucionales y reglas del sistema

A pesar de los esfuerzos normativos multiniveles, las brechas de
género, también en las pensiones, son dificiles de prevenir y de
erradicar en tanto en cuanto sus causas son complejas y estructu-
rales e, incluso, “desbordan el &mbito de las pensiones para tener
una incidencia global en el entero sistema de la Seguridad So-
cial” (MOLINA NAVARRETE, Cristobal, 2021, pag. 143). Todos
los estudios sobre la tematica sefialan las brechas de género
existentes en el mercado de trabajo como la principal
causa de la brecha en las pensiones. Mas en concreto, ha-
cen referencia a la brecha retributiva, pero también a otras bre-
chas sociolaborales: tasa de inactividad, tasa de desempleo, tasa
de temporalidad y de parcialidad laboral, el techo de cristal, la
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mayor presencia femenina en la economia irregular e informal o
en nichos de empleo con condiciones especiales como el trabajo
doméstico... Todos estos son factores crean un “efecto bola de
nieve” (BETTI et al., 2015, cfr. ALAMINOS, Estefania, 2018, pag.
133) que condicionan y repercuten negativamente en la trayecto-
ria laboral de las mujeres, en su acceso al mercado de trabajo y en
su mantenimiento y promocion en él y, por ende, en las pensio-
nes que perciben ya “que todo sistema publico de pensiones de
naturaleza contributiva se sustenta, para el calculo de aquéllas,
en factores tales como el nimero de afios cotizados (carencia ge-
neral y especifica) y las bases de cotizacién ingresadas” (GRAU
PINEDA, Maria del Carmen, 2020, pag. 19). Es decir, “las des-
igualdades laborales del presente se convierten, en consecuencia,
en desigualdades pensionales del futuro” (GRAU PINEDA, Ma-
ria Del Carmen, 2022a).

No obstante, al margen de las desigualdades laborales que obsta-
culizan la ausencia de brecha en las pensiones, hay voces exper-
tas que también senalan, ademas, a la propia configuraciéon y
reglas del sistema de pensiones como factores institu-
cionales causales (ARZA, Camila, 2017, pag. 5; LOPEZ- MAR-
TINEZ, Maria y MARIN-LOPEZ, Blas Angel, 2019, p4g. 82) vin-
culadas, en ultima instancia, con la infravaloracion de la “econo-
mia del trabajo del cuidado” (MOLINA NAVARRETE, Cristobal,
2021, pag. 148) y a “las resistencias normativo-institucionales a
avanzar mucho més rapido en la normalizacién sociolaboral de
laigualdad de género normativizada”. Todo ello, junto a los obs-
taculos facticos, “perpettan el problema, o ralentizan hasta el ex-
tremo la solucion eficaz: si el poder legislativo mantiene normas
que, aparentemente neutrales en términos de género, perjudican
a las mujeres (discriminaciones indirectas), el poder jurisdiccio-
nal tampoco acierta de forma suficientemente amplia a corre-
girlas, actuando en més de una ocasién como freno, él mismo,
a progresar en esa garantia de equidad sociolaboral de género”
(MOLINA NAVARRETE, Cristbobal, 2021, pag. 140).

En este sentido, un sistema pensional de caracter contributivo
se configura poniendo como eje principal la carrera profesional
y de cotizacion de las personas trabajadoras. En este sentido, no
se puede perder de vista que los sistemas publicos de pensiones,
también el espanol, se diseflaron teniendo presente el modelo
tradicional de familia, donde el hombre ejercia el pa-
pel de proveedor economico familiar (cabeza de familia o



breadwinner en inglés) y donde la mujer se hacia cargo en
exclusividad de las tareas de cuidado y mantenimiento
del hogar, perdiendo toda posibilidad de independencia eco-
noémica al ser excluida del trabajo remunerado (ALAMINOS, Es-
tefania, 2018, pag. 119; OCDE, 2023). De ahi la tradicional
masculinizaciéon de las pensiones de jubilaciéon y la fe-
minizacion de las pensiones de viudedad.

En este sentido, el Real Decreto-ley 3/2021, de 2 de febrero, por
el que se adoptan medidas para la reduccion de la brecha de gé-
nero y otras materias en los &mbitos de la Seguridad Social y eco-
noémico, advierte que:

“En este sentido, se constata que la maternidad afecta de-
cistvamente a la trayectoria laboral de la mujer en su eta-
pa en activo y es esta una, st no la mas importante, causa
de esa brecha: cuanto mayor es el numero de hijos, menor
es el nimero de afios cotizados, menor es la proporcion de
contratos a tiempo completo o equivalente, y menor es, en
tltima instancia, la pensién reconocida”.

Ahora bien, parece que el disefio del sistema de pensiones se ha
hecho sin tener en cuenta lo anteriormente expuesto. Por ejem-
plo, el sistema de pensiones establece como un elemento clave de
como se determina el importe inicial de la pensiéon de jubilacion
el periodo de cotizaciéon (ALAMINOS, Estefania, 2018, pag. 121).
En concreto, el derecho a percibir la pension contributiva esta
sujeto a la cotizacién de 15 anos, dos de ellos, al menos, com-
prendidos dentro de los 15 afios inmediatamente anteriores al
momento de la jubilacién o al momento en que ceso6 la obligacion
de cotizar. El periodo minimo para poder percibir el 100% de la
pension contributiva también se ha ampliado con las dltimas re-
formas normativas en aras de la sostenibilidad de las mismas.
Asi, la edad de jubilacion ordinaria se fija en 67 afios y para ob-
tener el 100% de la pension en esa edad se requeriran 37 afos
cotizados.

En definitiva, la propia configuracion del sistema y sus reglas es-
tan claramente disefiadas sin tener en cuenta la divisiéon sexual
del trabajo ni el impacto que, por ejemplo, tiene la maternidad
sobre la carrera laboral de las mujeres, pero si tiene presente la
idea del modelo tradicional de familia que permite desarrollar a
los hombres una extensa e ininterrumpida carrera profesional.
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Asi, el Real Decreto-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 &mbitos de la Seguridad Social y econoémico, deja
muy claro lo siguiente:

“No es exagerado afirmar que la brecha de género consti-
tuye 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 asuncién del rol de cuidado-
ras de los hijos e hijas”.

4.3. Consecuencias de la brecha de
pensiones

Si el objetivo de las pensiones consiste en garantizar la calidad de
vida (a través de la seguridad econ6mica y la proteccion social) en
la etapa de vejez, incapacidad permanente o por el fallecimiento
de un familiar de forma que impida la generacién de ingresos a
través del trabajo, la brecha de género en las pensiones favorece
la exposicion al riesgo de pobreza y a la exclusion social
de estas, con el consiguiente impacto en su bienestar material y
emocional. Es decir, la inaccion frente a la brecha de género en las
pensiones, en muchas ocasiones en pro de la sostenibilidad finan-
ciera del sistema en general, en lugar de reducir las desigualdades
acumuladas a lo largo de la trayectoria laboral, puede intensificar-
las (LOPEZ- MARTINEZ, Maria y MARIN-LOPEZ, Blas Angel,
2019). Con la consiguiente pérdida de cohesion social.

En comparacion con otros paises de su entorno, y segtn los dife-
rentes informes sobre el Estado de la Pobreza en Espafia elabora-
do por la Red Europea de Lucha contra la Pobreza y la Exclusion
Social en el Estado Espaiiol (EAPN-ES), Espafia es un pais con
un problema estructural de pobreza y/o exclusiéon que
afecta a todas las franjas de edad. En este contexto, es nece-
sario remarcar que las pensiones publicas en Espana y su sistema
son un mecanismo imprescindible para la redistribucion de renta
(FUSTER PEREZ, Luisa, 2019, pag. 74), que, ademas, posibilita
que, en comparaciéon con el resto de la poblacion, las personas
mayores de 65 aflos presenten menores tasas de pobreza, aun-
que esta ha ido creciendo desde 2015 (EAPN ESPANA, 2024a).
A pesar de su general efecto redistribuidor, las diferencias en las
pensiones existentes entre mujeres y hombres son importantes
(FUSTER PEREZ, Luisa, 2019).



En términos generales, los niveles de pobreza y/o exclusion si-
guen siendo mayores entre las mujeres (27,5%) que entre los
hombres (25,5%), siendo especialmente preocupante la situacion
de los hogares monoparentales (més del 80% estan a cargo de una
mujer, es decir, monomarentales) y de las mujeres mayores. De
hecho, el grupo de edad de igual o mas de 65 anos “est entre los
que mas se aprecian las diferencias de las tasas de pobreza entre
mujeres y hombres”, que vienen “determinadas por la diferente
cuantia que perciben hombres y mujeres por sus pensiones, lo
que a su vez tiene su origen en el mercado laboral” (EAPN ES-
PANA, 2024a, pag. 195). Como se observa en el siguiente grafico,
actualmente, la tasa de pobreza de las mujeres en este grupo de
edad es 4,5 puntos superior a la de ellos:

Grafico n.° 18.- Evolucion de la tasa de pobreza por sexo (= 65 anos)
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Fuente: EAPN ESPANA. (2024, junio). 14° Informe anual.
El Estado de la Pobreza. Seguimiento de los indicadores de la
Agenda UE 2030 (p. 195).

A pesar de que las mujeres viven mas afios que los hombres, la
feminizacién de la pobreza, concepto acufiado por Diane Pearce
en 1978, se traslada y se agudiza en la vejez porque estas tienen
pensiones inferiores y, ademas, tienen que hacer frente a las con-
secuencias de una peor salud, bienestar y calidad de vida que los
hombres en esos afos, lo que implica un mayor coste de los cui-
dados requeridos, cuidados que se afrontan con una menor cuan-
tia de pension y durante mas tiempo (CLOSING GAP, 2019). Por
ejemplo, la mayoria de las personas solicitantes y beneficiarias del
Sistema para la Autonomia y Atencién a la Dependencia (SAAD)
son mujeres (un 62% y 63% respectivamente) (SAAD, 2024). Asi



nos encontramos con que las mujeres mayores viven mas
que los hombres, pero tienen peor salud, estan mas so-
las, son mas pobres, tienen menos prestaciones y, ade-
mas, “se espera de ellas que, estando en peores condi-
ciones que el resto, aporten mas que otros al bienestar
de los demas, aun a costa de su propia calidad de vida” (EAPN
ESPANA, 2024b) como consecuencia de los roles y estereotipos
de género. Por ultimo, no hay que perder de vista que en las zonas
rurales el indicador AROPE y la tasa de pobreza son mas elevadas
que en los entornos urbanos, por lo que las mujeres rurales esta-
rian en una doble desventaja.

Por tultimo, las consecuencias de la brecha de género en las pen-
siones no solo estan relacionadas con su incompleta acciéon pro-
tectora hacia las mujeres, a ese efecto reflejo, derivado o indirec-
to pernicioso hacia ellas y los costes socioecondmicos vinculados
alas peores condiciones que estas sufren, tanto a nivel individual
como colectivo, sino que también la brecha de género en las
pensiones implica costes econémicos y recaudatorios,
llegando a afectar “el equilibrio financiero del sistema de la Se-
guridad Social y, por tanto, su sostenibilidad” (MOLINA NAVA-
RRETE, Cristobal, 2021, pag. 142), siendo “el coste econdémico
de su no correccién muy superior al de las medidas para erra-
dicarlas (y prevenirlas en el futuro)” (MOLINA NAVARRETE,
Cristobal, 2021, pag. 144).

En definitiva, aunando unos efectos y otros, se puede sintetizar
que las consecuencias de la brecha de género en las pensiones
son (CLOSING GAP, 2019):

Insuficiencia de rentas en la edad avanzada para hacer
frente a gastos crecientes vinculados a la creciente depen-
dencia de la persona.

Menores ingresos y, por tanto, una menor capacidad de
consumo privado y peor bienestar material.

En términos macroecondmicos, limitacion del crecimien-
to de la economia derivado de ese menor consumo privado.

Por tanto, el analisis de la brecha debe ser multidisciplinar, su-
perando un enfoque exclusivamente economicista. En esta linea,
se proponen considerar variables adicionales, como la cantidad



de personas activas en el mercado laboral y en el sistema de pen-
siones.

Ademas, se ha de tener en cuenta que la desigualdad de género
en pensiones no puede entenderse simplemente desde una pers-
pectiva ideoldgica, sino que responde a valores sociales profun-
damente arraigados.

“Yo creo que cuando vamos a los datos contributivos, pues
al final son datos objetivos donde se producen, se ponen una
serie de caracteristicas que ya vienen con diferencias ante-
riores. Y ahi lo que se estd intentando, de una manera mejor
o peor, seguramente como comentabais que hara falta toda-
via profundizar mucho mds, bueno, pues es poner medidas
para que este tipo de situaciones pues vayan reduciéndose.
Pero esa diferencia yo creo que hay que poner medidas tanto
antes como después, econémicamente después. Econémica-
mente después desde un punto de vista, entre comillas, no
contributivo y como un gasto impropio” (Participante 8
GF1).

“Por supuesto, la ideologia funciona en todos los Gmbitos de
la vida. Pero desde mi punto de vista no es un debate juridico
ideolégico, es una obligacién. Los compromisos internacio-
nales de Espania obligan, obligan, a hacer esa perspectiva
de género a la hora de conformar, igual que a la hora de in-
terpretar. Pero a la hora de conformar el derecho. [...] Esto
no es una cuestiéon de ideologia, sino de valores sociales. Si
entendemos por ideas, ¢no? Si la ideologia no es el concepto
mas sociolégico, que es el conjunto de ideas, pues eso es otra
cosa. Pero como normalmente aqut se dice lo contrario, la
ideologia de género, cuando se habla de ideologia de géne-
ro es para decir, oiga, este feminismo impuesto...Y por otro
lado, porque me parece que la palabra esta bien utilizada,
economicista, y yo la he utilizado también, pero si que creo
que seria importante que distinguiéramos econémico. Por-
que el impacto econémico de la igualdad de género es muy
positivo [...] Si efectivamente las mujeres que forman parte,
como antes se decia, de las pensiones, o sea, mayoritaria-
mente de las pensiones no contributivas, pasaran a las pen-
siones contributivas o introdujéramos factores correctores.
Por tanto, creo que es importante que manejemos la idea
de que el economicismo es una cosa, esta vision mds ren-
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tabilista o de sostenibilidad inmediata, y no econémico. El
discurso economico es distinto, el discurso econémico pone
de relieve, con otros parametros, que es muy importante la
perspectiva, la correcciéon de género o la perspectiva de gé-
nero” (Participante 6 GF1).

4.4 Aproximacion desde la Encuesta a
mujeres de 55 y mas anos

En este sentido, conocer las condiciones desde las cuales las
mujeres se perciben, transitan y experimentan los aspectos re-
lacionados al vinculo empleo-jubilacién permite visibilizar los
obstaculos que hay que de ir eliminadndose. Por ello, en este apar-
tado se realiza una aproximacion a las condiciones de las mujeres
mayores de 55 aflos en base a la encuesta de todo el territorio es-
pafiol. Dicha investigacién nos permite hacer ciertas inferencias
con la poblacion total.

4.4.1.1. Condiciones laborales

Una primera cuestion para abordar en los resultados son las
condiciones en las que trabajan o han trabajado las mujeres del
segmento etario analizado. La mayoria de las mujeres encuesta-
das han desarrollado su vida laboral bajo condiciones de jornada
completa y con contratos indefinidos, aunque también hay una
proporcién relevante de trayectorias laborales marcadas por el
autoempleo, la temporalidad y el trabajo a jornada parcial.

Esta variable ha recolectado todas las situaciones que las encues-
tadas han tenido a lo largo de su vida laboral, podemos decir que
solo el 37% de las menciones han seleccionado que la
mayor parte de su vida laboral han estado empleadas
a jornada completa; el 23% con contrato indefinido; y
otro 10,5% declara haber sido o ser auténomas. Frente
a los datos més sefialados, los porcentajes menores describen
trayectorias laborales méas precarias: con contratos de duraciéon
determinada (7,8%), jornada parcial (6,5%), contrato fijo discon-
tinuo (4%) o trabajado en empresa de trabajo temporal (2,8%).



Grafico n.° 19.- Senala cudl de las siguientes afirmaciones aplica
en tu caso sobre tu trayectoria profesional: [% segin cantidad
total de respuestas]

La mayeria de mi vida laboral he trabajado a jornada _ 370
completa |
He trabajado con contrato indefinido _ 23,9%
He trabajado como auténoma _ 10,5%

He trabajado con contrato de duracién determinada /

de cbra o servicie 78%
La mayoria de mi vida laboral he trabajado a jornada 6.5%
parcial o media jornada e
Durante mi vida laboral he trabajado 47%
aproximadamente el mismo tiempo a jornada... °
He trabajado con contrato fijo discontinuo 4,0%

He trabajado a través de una empresa de trabajo

temporal (ETT) 2,3%

He trabajado con contratos de practicas o formacion . 1,8%

No he trabajado nunca I 1,5%
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Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 aflos de Espafia 2025.
Respuestas 1793 (elaboracion propia).

A este anélisis debe sumarse un aspecto fundamental: el hecho
de trabajar estando dada de alta en la Seguridad Social. El si-
guiente grafico muestra que una parte significativa de las muje-
res encuestadas ha trabajado en algin momento de su vida sin
estar dada de alta en la Seguridad Social, lo que implica perio-
dos sin cotizaciéon que pueden afectar su acceso a una pensiéon
adecuada en la jubilacion. En concreto, el 28% declara haber
trabajado sin estar dada de alta por un periodo inferior
a 5 afos, mientras que un 10,8% lo ha hecho entre 6 y
10 aiios, un 4,1% entre 11 y 15 anos, y un 5,5% por mas
de 15 anos.

Estos datos reflejan la persistencia de la economia informal y su-
mergida, que afectan principalmente a las mujeres, especialmen-
te en sectores relacionados con el mantenimiento del hogar, los
cuidados, agricultura, comercio, hosteleria, etc.



Gréfico n.° 20.- En algin momento de tu vida laboral, ;has trabajado
sin estar dada de alta en la Seguridad Social
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Si, menos de 5 afios

Si, entre 6 y 10 afios

Si, entre 11y 15 afios
Si, mas de 15 afios [N

Siempre he cotizado I

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025. Casos
1017 (elaboracion propia).

4.4.1.2. Conciliacion y tareas de cuidados

Un segundo aspecto por analizar es el impacto de la maternidad,
la conciliacién y tareas de cuidados en la trayectoria laboral de
las mujeres. En este sentido, el 21% de las encuestadas ma-
nifiestan sobrecarga por la doble jornada derivada del
empleo y la realizacion de tareas para el sostenimiento
del hogar y los cuidados. Asimismo, un 16% indica que
necesito apoyo familiar para poder compaginar su vida
laboral con las tareas de cuidado y el 13% tuvo que con-
tratar a una persona para realizar las tareas domésticas
o de cuidados.

Por otro lado, respecto al impacto de los cuidados en la trayecto-
ria profesional, se evidencia que el 15% de las encuestadas se han
visto obligadas a dejar de trabajar debido a las responsabilidades
de cuidado, mientras que un 10% sefiala que han perdido oportu-
nidades de crecimiento profesional relacionadas con el reciclaje
o especializaciéon formativa y/o la promoci6én profesional.

Otras situaciones vividas en términos de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral incluyen la reducciéon de jornada la-
boral (5%), la bisqueda de empleo a tiempo parcial (4%), la im-
posibilidad de hacer horas extra (3%) y la solicitud de permisos
no remunerados como excedencias (3%). Ademas, un 2% de las
encuestadas sefala que fue despedida. Por tanto, la asuncién de
las responsabilidades en relacion con el mantenimiento del ho-



gar y los cuidados conlleva precariedad laboral con un impacto
no solo en el corto plazo sino especialmente en el largo a partir
de las cotizaciones y, por tanto, prestaciones derivadas de ellas.

Gréfico n.° 21.- Sobre tu vida laboral y la maternidad,
conciliacion o los cuidados de hijos/as u otros/as familiares, indica
cudles de las siguientes situaciones has vivido:

[% segun cantidad total de respuestas]

Tuve sobrecarga con el trabajo de casa y el @mbito
laboral

Necesité ayuda familiar para poder compaginar mi vida

laboral y las tareas de cuidado 16

Tuve que contratar a una persona para las tareas _ 13
domésticas y/o de cuidados
A o
L
.

He perdido oportunidades de crecimiento profesional
(ascensos o formacion)

Ninguna
Reduje mi jornada laboral
Opté por trabajos a tiempo parcial - 4
No pude hacer horas extra - 3

Pedi una excedencia - 3

Me despidieron . 2

o
o
o
o

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 aflos de Espaiia 2025.
Respuestas 1808 (elaboracion propia).

Asi, el 27,4% de las mujeres encuestadas es consciente del alto
impacto que ha tenido estas medidas para conciliar en su pen-
sion y el 18,5% considera que el efecto sera bastante significativo.
En total, un 45,9% de las mujeres encuestadas reconoce
que su jubilacién se vera/o se ha visto afectada de ma-
nera importante por las situaciones vividas en la trayec-
toria laboral por la conciliacion y tareas de cuidado.
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Grafico n.° 22.- ;En qué grado ha afectado o afectard lo
anterior a tu pension/jubilacion actual o futura? [%]
No vivi ninguna

situacién de las
anteriores; 9,

No lo sé; 12,1 Mucho: 27.4

Nada; 23,1
Bastate; 18,5

Poco; 9,8

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).

4.4.1.3. La precariedad propia de la condicion de
Jjubilacion

En este punto cabe profundizar sobre la realidad esperada o vi-
vida en el momento de la jubilacion. Al analizar el nivel de in-
gresos percibidos en el momento de jubilarse, un 83% de las
encuestadas afirma que no recibe ni recibira ningan
otro tipo de ingreso aparte de su pensién, mientras que
sblo un 17% cuenta con fuentes de ingresos adicionales. Estos da-
tos indican que la gran mayoria de las mujeres en la jubilaciéon no
tiene acceso a rentas complementarias, como ahorros, planes de
empleo de jubilacién, inversiones o rentas inmobiliarias, lo que
las hace particularmente més dependientes del sistema de pen-
siones y vulnerables ante los cambios micro y macroeconémicos.

Grafico n.° 23.- jRecibes o recibirds algin otro tipo de
ingreso ademas de la pension? [%]

Si, 17

No, 83

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afnos de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).



Por ello, al consultarles sobre qué aspectos de la jubilacion les
preocupa, un 44,4%, considera que la cuantia de la pen-
sion que recibe o recibira es su mayor inquietud, lo que
podria reflejar una preocupacion generalizada sobre la suficien-
cia de los ingresos en la vejez. Aparecen también aspectos vincu-
lados a los requisitos de acceso, a un 7,5% menciona la edad de
jubilacion como su principal preocupacion, y un 4,4% se enfoca
directamente en la posibilidad de acceder a una pensién. Al mis-
mo tiempo, el 25,8% de las encuestadas indica que los tres aspec-
tos le preocupan por igual.

Gréfico n.° 24.- En tu caso particular, ;qué aspecto de tu jubilacion,
actual o futura, te preocupa mas? [%]

La cuantia que recibo o recibiré
La edad de jubilacién 7,5

La posibilidad de acceder a una pension - 44

Las tres cosas por igual ||| [ NG -
Me da igual - 9.4
No lo s - 8,5

0 10 20 30

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 aflos de Espafia 2025. Casos
1017 (elaboracion propia).

La preocupacion por la jubilacion varia significativamente segin
la edad de las mujeres encuestadas. A medida que aumenta la
edad, crece notablemente la inquietud por la cuantia que se re-
cibe o se recibird como pension. Mientras que solo el 21,7% del
grupo de 55 a 64 afos menciona esta cuestién como la principal,
el porcentaje asciende al 53,1% entre quienes tienen entre 64 y
74 anos y alcanza el 64,2% en las mayores de 75 afos. Esto su-
giere que, conforme se acerca o se experimenta la jubilacion, la
dimensioén econdémica cobra mayor relevancia en la percepcion
de las mujeres.

Por otro lado, entre las mujeres de 55 a 64 afos predo-
mina una vision mas global de la problematica, ya que
el 50,9% indica que le preocupan por igual la edad de
jubilacion, la posibilidad de acceder a una pension y la
cuantia de esta. Este grupo también muestra mayor preocupa-
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cion que el resto por la edad de jubilacién (13,9%) y por la posi-
bilidad de acceder a una pensién (9%), aspectos que disminuyen
notablemente entre los grupos de mayor edad. Esta diferencia
podria reflejar la incertidumbre de quienes atin no han accedido
al sistema de pensiones y temen posibles cambios normativos o
dificultades para cumplir con los requisitos exigidos.

Finalmente, el desinterés o la falta de una opinién clara
(“me da igual” o “no lo sé”) tiende a incrementarse en-
tre las mujeres mayores de 775 aios, alcanzando un 21%
y un 9,5% respectivamente. Este dato puede interpretarse
como un distanciamiento respecto al tema una vez alcanzada la
jubilacién, o bien como una sefal de resignacién ante un siste-
ma que ya no se percibe como modificable desde la experiencia
individual.
Tabla n.° 18.- En tu caso particular, jqué aspecto de tu jubilacion,

actual o futura te preocupa mas? Respuestas segtin grupo de edad [%]

Rango de edad

55 a 64 64 a74 Mas de
anos anos 75 anos

La cuantia que recibo o

5 )| recibiré
particular,

21,70% 53,10% 64,20% 44,40%

cqué as- La edad de jubilacion 13,90% 4,00% 4,50% 7,40%

Jaieneliii | La posibilidad de acceder

ilaileigia | a una pension 9,00% 2,80% 4:40%

actual o -

futura, te Las tres cosas por igual 50,90% 15,00% 7,40% 25,00%

g;'g;)gcupa Me da igual 2,60% 10,00% 21,00% 9,40%
No lo sé 2,00% 15,00% 2,80% 8,50%

Total 100,00% 100,00% | 100,00% 100,00%

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracion propia).

Respecto a la cuantia de las pensiones de jubilacién percibidas
o esperadas por las encuestadas, la mayoria considera que reci-
biran pensiones relativamente bajas. Los dos tramos con mayor
representacion corresponden a pensiones de entre 701 y 1.000
euros (24,5%) y entre 1.001 y 1.500 euros (22,8%). Si a esto su-
mamos el 8,5% de quienes declaran ingresos inferiores a 700
euros, el total de encuestadas con ingresos menores a 1.500 eu-
ros asciende al 55,8%. En consecuencia, mas de la mitad de las
encuestadas se encuentra en niveles de ingresos que podrian ser
insuficientes para garantizar un nivel de vida adecuado.



En niveles superiores, un 13,7% espera recibir entre 1.501y 2.000
euros, el 13,5% se sitia en el rango de 2.001 a 2.500 euros y un
6,4% en el de 2.501 a 3.000 euros. Solo un 1,5% de las encuesta-
das declara que percibe o espera recibir una pension superior a
3.000 euros, lo que indica que las pensiones mas altas son una
excepcion entre este grupo de mujeres.

Asimismo, no es menor que el 9,1% indica que no sabe en qué
rango econdmico se situara su pension. Este porcentaje alerta so-
bre aspectos de escasa informacion sobre el calculo de las pres-
taciones o incertidumbre respecto a los afios cotizados por parte
de las mujeres.

Grafico n.° 25.- Si percibes una pension o esperas recibirla,
sen cudl de los siguientes rangos econdmicos se sittia? [%]

24,
25 22,8 g

15 135 13,7

64 i =
0 || ||

Mas de Entre 2.501 Entre 2.001 Entre 1.501 Entre 1.001 Entre 701y Menosde Noséla
3.001€  y3.0006 y2500€ y2000€ y1500€ 1.000€ 700€ cuantia

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 aflos de Espaifia 2025.
Casos 1017 (elaboracion propia).

Para cerrar este apartado, cabe a analizar las estrategias llevadas
a cabo o esperadas para adaptarse en la jubilacion. Para ello, se
consultd diferentes habitos y pautas de vida a partir del momen-
to de la jubilacién.

Una de las afirmaciones con mayor respaldo es la necesidad de
cambiar habitos de consumo por reduccion de ingre-
s0s, con un 33,2% de respuestas en muy de acuerdo y otro 33,2%
en algo de acuerdo, lo que indica que mas de dos tercios de
las encuestadas esperan una disminucion en su nivel de
vida tras la jubilacion.

Asimismo, el 64,1% de las encuestadas manifiesta estar de muy
y algo de acuerdo en que vivira tinicamente con la pension
de la Seguridad Social, mientras que el 29,5% considera



estar poco o muy en desacuerdo de poder vivir solo con ese in-
greso. Especial atencién merecen aquellos casos de las mujeres
que consideran que han de trabajar en la economia sumergida
porque el importe de pension en insuficiente (10,6% afirma es-
tar muy o algo de acuerdo en hacerlo) o quienes consideran que
necesita o cree necesitar apoyos institucionales (17,1% estd muy
o algo de acuerdo respecto a ello).

Otra aspecto relevante y frecuente es la afirmacién sobre la nece-
sidad de apoyarse en la pension de su conyuge o pareja.
Asi, el 28,6% de las encuestadas asume como muy probable y
otro 19,6% considera algo probable. Ello esta relacionado la per-
cepcion de dependencia de las mujeres a lo largo de su vida y,
sobre todo, por quienes no han tenido un empleo o, teniéndolo,
lo han desarrollado en condiciones de precariedad.

En contraste, s6lo un 30,1% de las mujeres encuestadas estd muy
o algo de acuerdo en que vivira de los ingresos que ha preparado
previamente, un 57,6% esta poco o nada de acuerdo con la frase y
un 12,3% no sabe coémo posicionarse. Esto sugiere que una parte
importante de la poblacién femenina no ha podido o no ha tenido
la oportunidad de generar un colchén financiero que le garantice
estabilidad econ6mica en la jubilacion.

Grafico n.° 26.- ;Cuadl es tu nivel de acuerdo con las
siguientes frases? Al jubilarme... [%]

Tuve o creo que voy a tener que comenzar a trabajar en la

economia sumergida 4957 31,2 425

Necesito o creo que necesitaré apoyarme en instituciones 16,7 10,4 384l 33,1 16,7
Necesito o creo que nec:s;t;?sét:ggé/arme en otros familiares 86 89 337 326 16.2
Vivo o voy a poder vivir g:’rraec;iz?a:::jl oresto de ingresos que he 16,1 14 275 30,1 123
Necesito o crei?1 gquéz g:gzs:‘??éﬁsﬁg:;?;:; la pension y/o 286 135 26 248
Vivo o voy a poder \g:rl auglecglrjr;%r:g gt;r;ilae; pension que reciba 405 236 17 125
Tuve o voy a tener que cambiar mis habitos de consumo por 332 332 174 97 BA

reduccion de ingresos
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Muy de acuerdo Algo de acuerdo Poco de acuerdo En desacuerdo  ®Nolo sé

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afnos de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).



4.5. Percepcion de la brecha de género en
las pensiones segiin la Encuesta a mujeres
de 55 y mas aitos

En relacion con la brecha de género en las pensiones, los resul-
tados de la encuesta sefialan que la gran mayoria de las mujeres
que han participado reconoce la existencia de diferencias en las
pensiones de jubilaciéon entre mujeres y hombres. Asi, el 72,9%
afirma que si existen desigualdades, mientras que s6loun 10,9%
cree que no las hay. Ademas, un 16,2% indica que no lo sabe.

Grafico n.° 27.- Segun tu opinion, jcrees que hay diferencias entre las
pensiones de jubilacién de hombres y mujeres?

No lo sé;
16,2

No; 10,9

Si; 72,9

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 aflos de Espaifia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).

Siguiendo con el analisis de la brecha, se pregunto so-
bre las prestaciones y situaciones dentro del sistema de pensio-
nes benefician mas uno o a otro sexo o afectan por igual y se ob-
servan diferencias significativas.

Por ejemplo, los resultados muestran que la jubilacion ordi-
naria con el 100% de la cuantia es percibida como una si-
tuacién que favorece mayoritariamente a los hombres, con un
55,8% de respuestas en esta categoria, frente a solo un 1% que
considera que beneficia més las mujeres. Asimismo, en el caso de
la jubilacion anticipada voluntaria, el 42,1% de las encues-
tadas cree que también favorece a los hombres, mientras que un
29,6% la considera equitativa y solo un 11,6% opina que favorece
a las mujeres.
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En el caso de las pensiones de viudedad o supervivencia, el
43% de las encuestadas consideran que beneficia mas a las muje-
res y solamente el 15,9% considera que beneficia més a los hom-
bres.

Lo mismo ocurre respecto a la pension no contributiva por falta
de tiempo de cotizacién o por no haber cotizado nunca. Asi, en
ambos casos el 40% de las encuestadas perciben que beneficia
maés a las mujeres que a los hombres.

Por tanto, mientras los hombres son vistos como més proclives
a ser beneficiados por prestaciones vinculadas al empleo (jubila-
cién), las mujeres lo son en pensiones derivadas como la de viu-
dedad o, en pensiones que evitan el riesgo de pobreza absoluto al
no contar con ingresos propios en esta etapa.

Gréfico n.° 28.- ;Qué situaciones de jubilacion y pensiones crees que

benefician mas a los hombres, a las mujeres o benefician a
hombres y mujeres por igual? [%]

Pension por no haber cotizado nunca |16 40 315 218
Pension por no cotizar el tiempo suficiente 744,38’ 40,2 30,1 18.4
Pensién no contributiva por invalidez o incapacidad permanente 149 17,9 447 22,5
Pension de viudedad [15,9 43 25 16,1
Pension contributiva por invalidez o incapacidad permanente | 228 74 48,9 20,8
Jubilacién a tiempo parcial | 30,9 14,9 293 249
Jubilacién flexible 349 192 30,7 252
Jubilacién anticipada voluntaria | 427 1,6 29,6 16,1
Jubilacién ordinaria con el 100% de la cuantia | 558 1 29,9 13,3

Hombres * Mujeres  Porigual ®No lo sé

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afnos de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).

Un aspecto significativo sobre lo que implica la brecha
en la pensiones y jubilaciones es la tranquilidad eco-
ndémica en la jubilacién segiin cada sexo. Como se puede
observar en el grafico inferior, el 46,8% de las encuestadas con-
sidera que es mas habitual que los hombres tengan mayor esta-
bilidad econdémica en esta etapa de la vida, mientras que solo un
2,2% cree que las mujeres gozan de esta mayor estabilidad. Por
otro lado, el 39,8% de las encuestadas opina que ni hombres ni
mujeres cuentan con esta seguridad respecto a su economia en la



jubilacion. Apenas un 4,6% considera que tanto hombres como
mujeres tienen la misma seguridad econémica al jubilarse, y un
6,6% manifiesta no tener una opinioén al respecto.

Gréfico n.° 29.- Al jubilarte, jcrees que hombres y mujeres tienen la
misma tranquilidad econémica para afrontar esta etapa de la vida? [%]

No lo sé 6,6

Tanto hombres como mujeres estan tranquilas

. 46
con respecto a su economia

Ni hombres ni mujeres estén tranquilos/as con

> 39,8
respecto a su economia

Es mas habitual que las mujeres estén mas 29

tranquilas con respecto a su economia
Es mas habitual que los hombres mas tranquilos 46,8
con respecto a su economia J
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 aflos de Espaifia 2025.
Casos 1017 (elaboracion propia).

También resulta interesante analizar esta pregunta por grupos
de edad, donde el 46,2% de las mujeres de 55 a 64 afos y el
42,4% de las de 64 a 74 afios opinan que los hombres gozan de
mayor tranquilidad econémica al jubilarse. Este porcentaje in-
cluso aumenta entre las mujeres mayores de 75 afios, alcanzando
el 46,3%, lo que podria reflejar una vivencia directa o cercana de
esa desigualdad acumulada a lo largo de la vida laboral.
Tabla n.° 19.- Al jubilarte, ;crees que hombres y mujeres tienen la

misma tranquilidad econémica para afrontar esta etapa de la vida?
Respuestas segun grupo de edad [%]

Rango de edad

55a64 64 a74
anos anos

La cuantia que recibo o

recibiré 21,70% 53,10% 64,20% 44,40%

En tu caso
particular,
¢qué aspecto La posibilidad de acce-
de tu jubila- derpa una pension 9,00% 2,80% 4,40%
cion, actual o -
itaier oy | Las tres cosas por igual 50,90% 15,00% 7,40% 25,90%
ocupa mas?

La edad de jubilacion 13,90% 4,00% 4,50% 7,40%

Me da igual 2,60% 10,00% 21,00% 9,40%

No lo sé 2,00% 15,00% 2,80% 8,50%

Total 100,00% 100,00% | 100,00% | 100,00%

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025. Casos
1017 (elaboracion propia).

97



Ademas, esta percepcion se acenttia en municipios de mayor ta-
mafo: el porcentaje asciende al 61,1% en las grandes ciudades
(mas de 500.000 habitantes) y se sitia en el 46,3% en los muni-
cipios de entre 50.001 y 500.000 habitantes.

En cambio, en localidades mas pequefias, esta percepcion es algo
menos pronunciada: el 37,2% de las mujeres de municipios en-
tre 10.001 y 50.000 habitantes y el 42,1% de las que viven en
localidades de menos de 10.000 habitantes consideran que los
hombres disfrutan de mayor tranquilidad econémica al jubilarse.
Aun asi, en todos los contextos territoriales esta opciéon se man-
tiene como la mas seleccionada, lo que evidencia una percepciéon
generalizada de brecha de género en las pensiones.
Tabla n.° 20.- Al jubilarte, ;crees que hombres y mujeres tienen la

misma tranquilidad econémica para afrontar esta etapa de la vida?
Respuestas segin habitantes municipio [%]

¢Cuantos habitantes aproximadamente
2

tiene tu municipio?

Menos de Entre Entre
10.000 10.001y 50.001y
habitan- 50.000 500.000

Mas de
500.000
habitantes

Al jubilarse,
éicrees que
hombres

y mujeres
tienen la
misma tran-
quilidad
econémica

para afron-
tar esta
etapa de la
vida?

98

tes habitantes habitantes

Es més ha-
bitual que
las mujeres
estén mas 2,50% 5,00% 1,60% 1,00% 2,30%
tranquilas con
respecto a su
economia

Es mas habi-
tual que los
hombres mas
tranquilos con
respecto a su
economia

42,10% 37,20% 46,30% 61,10% 46,80%

Ni hombres ni
mujeres estan
tranquilos/as 44,70% 46,10% 39,60% 30,30% 39,90%
con respecto a
su economia

Tanto hom-
bres como
mujeres estan
tranquilas con
respecto a su
economia

4,60% 1,70% 7,00% 1,50% 4,50%

No lo sé 6,10% 10,00% 5,60% 6,10% 6,60%

100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracion propia).



La percepcion de que los hombres tienen mayor tranquilidad
econdmica que las mujeres al llegar a la jubilacion es ampliamente
compartida entre las encuestadas, y se acentiia especialmente entre
aquellas con trayectorias contributivas intermedias o incomple-
tas. En conjunto, el 46,8% considera que es mas habitual que
los hombres estén mas tranquilos con respecto a su eco-
nomia, frente a un escaso 2,4 % que opina lo contrario.

Este diferencial se amplifica en los grupos con entre 22 y 29
anos cotizados (59,3%), 15 y 21 anos (48,8%) y 35 a 37
anos (49,6%), donde la percepcion de desigualdad a favor de
los hombres estd mas acentuada. En cambio, entre quienes nun-
ca han cotizado, esta percepcion desciende al 41,7%, aunque se
mantiene como la opcion mas senalada.

La opcion “ni hombres ni mujeres estan tranquilos/as
con respecto a su economia” es elegida por el 39,9% de las
encuestadas, siendo més frecuente entre quienes han cotizado
entre 30 y 34 aios (52,3%) y entre 22 y 29 anos (34,1%),
lo que refleja una percepcioén generalizada de inseguridad eco-
noémica, incluso entre quienes han tenido trayectorias laborales
relativamente largas.

En el grupo de mujeres que nunca han cotizado, un 25%
considera que ni hombres ni mujeres estan tranquilos/as, pero
destaca especialmente el 33,3% que opina que son las mujeres
quienes tienen mas tranquilidad econémica, una percep-
cién que contrasta fuertemente con el resto de los grupos y que es-
tarfa asociada a expectativas limitadas, desconocimiento del siste-
ma o vivencias particulares de proteccion social fuera del régimen
contributivo. En este mismo grupo, el 80% indica “no lo sé”, lo que
refuerza la hip6tesis de desconexién o falta de informaciéon
sobre la situacion real de hombres y mujeres jubiladas.

Por ultimo, el 4,5% del total considera que tanto hombres
como mujeres estan igualmente tranquilas econémica-
mente al jubilarse, lo que refuerza la idea de que la percepcion
de desigualdad o de precariedad compartida es la vision
dominante.

En resumen, el cruce con los afos cotizados confirma que cuan-
to mas inestable o incompleta es la trayectoria laboral,
mayor es la conciencia sobre la desigualdad de género
en las pensiones. También revela que las mujeres con menos
cotizaciones o sin experiencia contributiva tienden a mostrar
mayor desconexion o incertidumbre sobre este tema.
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Casos 1017 (elaboracién propia)
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5. MIRADA INTERSECCIONAL AL SISTEMA
DE PENSIONES

El sistema de pensiones, concebido histéricamente bajo un en-
foque universalista, ha tendido a invisibilizar las desigualdades
estructurales que afectan de manera diferenciada a distintos gru-
pos poblacionales. Si bien los esquemas de proteccién social han
evolucionado para incorporar principios de equidad, la realidad
evidencia que las pensiones contindan reproduciendo y profun-
dizando brechas de desigualdad, en particular aquellas derivadas
de la interseccion entre el sexo y otros factores de discriminacién
como situacion de discapacidad, la raza, la etnia, el origen geo-
grafico, la religion, la edad, la situacién econémica, la ruralidad,
la condicién migratoria, la orientacién sexual, etc. (FERRANDO
GARCIA, Francisca M2, 2018; MOLINA NAVARRETE, Cristé-
bal, 2021).

Acufiado por la abogada afroestadounidense Kimberlé Crens-
haw (1989), y ampliamente desarrollado desde entonces desde
diversas perspectivas académicas, el concepto de interseccio-
nalidad resulta clave para examinar la brecha de género en el
sistema de pensiones y su correlaciéon con multiples factores de
desigualdad referidos, y de como estos, de manera estructural,
generan experiencias diferenciadas de vulnerabilidad econémica
en el contexto del presente informe.

Como instrumento analitico:

“La interseccionalidad es una forma de entender y analizar
la complejidad del mundo, de las personas y de las experien-
cias humanas. Los sucesos y las circunstancias de la vida
politica y la persona raramente se pueden entender como
determinadas por un solo factor. En general, estan confi-
guradas por muchos factores y de formas diversas que se
influyen mutuamente. En lo que se refiere a la desigualdad
social, la vida de las personas y la organizacién del poder en
una determinada sociedad se entiende mejor como algo de-
terminado, no por un unico eje de la divisiéon social, sea este
la raza, el género o la clase, sino por muchos ejes que actitan
de manera conjunta y se influyen entre si. La intersecciona-
lidad como herramienta analitica ofrece a las personas un
mejor acceso a la complejidad del mundo y de si mismas”
(HILL COLLINS, Patricia y BILGE, Sirma, 2019).
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Por consiguiente, este analisis de género interseccional
permite evidenciar que los mecanismos tradicionales de tutela
contra la discriminacién —basados en la proteccion de cada fac-
tor de desigualdad por separado— resultan insuficientes para
abordar las dindmicas complejas de exclusion que enfrentan
ciertos colectivos. En este sentido, la superacion de la brecha de
género en pensiones requiere no solo de reformas normativas
que garanticen la equidad en el acceso y el calculo de prestacio-
nes, sino también de un replanteamiento estructural del sistema
de proteccibon social que reconozca y corrija las desigualdades in-
terseccionales que configuran las experiencias de precarizacion
en la vejez (FERRANDO GARCIA, Francisca M2, 2018; MOLINA
NAVARRETE, Cristobal, 2021).

5.1. El concepto de interseccionalidad en
la normativa y en las pensiones

Con respecto a la juridificacion del concepto ademaés de conside-
rarse desde 2001 en convenios e instrumentos internacionales,
con la denominacién de interseccionalidad, discriminaciones
multiples o simplemente haciendo referencia a dicha realidad,
se recoge, por ejemplo, en la Convencién de Derechos de las Per-
sonas con Discapacidad (2006) o la Declaracion de las Naciones
Unidas sobre los Derechos de los Pueblos Indigenas (2007), tam-
bién se recoge en la normativa comunitaria. Destacan el consi-
derando 14 de la Directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de
junio de 2000 o el considerando 3 de la Directiva 2000/78/CE
del Consejo, de 27 de noviembre de 2000 (FERRANDO GARCIA,
Francisca M2, 2018).

En este sentido, la normativa més relevante en la materia que
nos ocupa es la Directiva (UE) 2023/970 del Parlamen-
to Europeo y del Consejo de 10 de mayo de 2023 por la
que se refuerza la aplicacion del principio de igualdad
de retribucion entre hombres y mujeres por un mismo
trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas
de transparencia retributiva y de mecanismos para su
cumplimiento. En ella, ademas de lo referido anteriormente
(transparencia salarial, derecho a la informacién y estructuras
salariales), también se incorpora la definicion de interseccionali-
dad en el articulo 3:



“2. A efectos de la presente Directiva, el concepto de discri-
minacién incluira: [...]

e) la discriminacion interseccional, que es la discriminaciéon
por razén de sexo combinada con cualquier otro motivo o
motivos de discriminacién contra los que protegen las Di-
rectivas 2000/43/CE o 2000/78/CE”.

Esta Directiva recomienda adoptar una mirada interseccional a
la hora de analizar y actuar frente a la brecha de género en esta
materia. De forma concreta, refiere las medidas de igualdad re-
tributiva transparencia salarial, también como mecanismo para
la brecha de pensiones posterior en clave interseccional, y men-
ciona especificamente las mujeres con discapacidad, las mujeres
de origen racial y étnico diverso, incluidas las mujeres gitanas, y
las mujeres jovenes o mayores, como grupos que pueden verse
afectados por la discriminacion interseccional. Otras medidas
que incorpora guardan relaciéon con el derecho a la indemniza-
cion o reparacion del perjuicio derivado del principio de igual-
dad de retribucion (que se habria de tener en cuenta como agra-
vante en materia de sanciones), asi como en el seguimiento y la
sensibilizacion con respecto a este principio (empresas, agentes
del didlogo social, entidades publicas y privadas, asi como a la
sociedad en su conjunto (TORRECILLAS MERINO, Maria del
Carmen, 2023).

En el contexto espafiol, si bien no se recogia el término como
tal, si que se hacia referencia a esta realidad en Ley Organi-
ca 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, que incorpora la posibilidad de que los
poderes ptblicos adopten medidas de accion positiva a “colecti-
vos de especial vulnerabilidad” (mujeres de minorias, migrantes,
con discapacidad, nifias, mayores, viudas y victimas de violen-
cia de género), asi como en diversa normativa autonémica (FE-
RRANDO GARCIA, Francisca M?, 2018). Por ejemplo, el articulo
20 sobre la adecuacion de las estadisticas y estudios, se refiere a
la “discriminacién multiple” cuando dice que se deberan disenar
e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que per-
mitan el conocimiento de la incidencia de otras variables cuya
concurrencia resulta generadora de estas situaciones®.

8 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, art. 20: “c) Disefiar e introducir los indicadores y mecanismos ne-
cesarios que permitan el conocimiento de la incidencia de otras variables cuya
concurrencia resulta generadora de situaciones de discriminacién miltiple en
los diferentes ambitos de intervencién”.
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El concepto juridico queda finalmente recogido en la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de tra-
to y la no discriminacion. Asi, el Articulo 4, sobre el derecho
a laigualdad de trato y no discriminacion:

“Se consideran vulneraciones de este derecho la discrimi-
nacion, directa o indirecta, por asociacion y por error, la
discriminacién multiple o interseccional, la denegacion de
ajustes razonables, el acoso, la induccion, orden o instruc-
cion de discriminar o de cometer una accion de intolerancia,
las represalias o el incumplimiento de las medidas de accién
positiva derivadas de obligaciones normativas o convencio-
nales, la inaccion, dejacién de funciones, o incumplimiento
de deberes”

Y en el Articulo 6, define a la discriminaci6on multiple e intersec-
cional como aquella que:

“a) Se produce discriminaciéon multiple cuando una per-
sona es discriminada de manera simultanea o consecutiva
por dos 0 més causas de las previstas en esta ley.

- b) Se produce discriminacién interseccional cuando con-
curren o interactian diversas causas de las previstas en esta
ley, generando una forma especifica de discriminacion.

¢) En supuestos de discriminacién multiple e interseccio-
nal la motivacién de la diferencia de trato, en los términos
del apartado segundo del articulo 4, debe darse en relacion
con cada uno de los motivos de discriminacion.

- d) Igualmente, en supuestos de discriminacién maltiple e
interseccional las medidas de accion positiva contempladas
en el apartado 7 de este articulo deberan atender a la concu-
rrencia de las diferentes causas de discriminacion”.

Esto indica que el desarrollo normativo es bastante reciente, de
ahi que atin quepa un amplio margen de mejora, tanto en el ana-
lisis, como a la hora de aplicar, en su caso, mecanismos correc-
tores.



Por ultimo, teniendo en cuenta que entre las principales causas
de la brecha pensional de género se sitian, ademas de en el im-
pacto de los roles y estereotipos de género, también en torno a
la trayectoria laboral, las diferencias se acenttian atendiendo a
otros factores de vulnerabilidad:

“Los efectos adversos de las causas generadoras de la dife-
rencia de trato salarial se agravan al combinarse entre si la
discriminacién resultante de cada una de las circunstancias
personales, dando lugar a un perjuicio especifico y singular.
La acumulacién de este perjuicio aumentado a lo largo de
la vida laboral da lugar a una brecha de pensiones aumen-
tada” (TORRECILLAS MERINO, Maria del Carmen, 2023,

pag. 303).

¢De qué factores de vulnerabilidad o que dan lugar a situaciones
de especial singularidad estamos hablando? A titulo ilustrativo,
se podria sefialar a las mujeres con discapacidad, migrantes, de
minorias étnicas, del pueblo gitano, mayores, jovenes, de zonas
rurales o despobladas, del colectivo LGTBI+, mujeres cuidado-
ras, en situacion de trata con fines de explotacion sexual, de pros-
titucion, en situacién de sinhogarismo...

Todos estos factores pueden aumentar las dificultades de estos
colectivos de mujeres a la hora de enfrentarse al mercado laboral
(acceder, mantenerse, promocionar, etc.) y a la division de las
responsabilidades de cuidados.

5.1.1. Discriminacidén indirecta por intersecciona-
lidad segtin la jurisprudencia

En la jurisprudencia, tanto espafiola como europea e internacio-
nal, encontramos varias sentencias que resuelven algunos con-
flictos relacionados con el derecho a pensiones de personas en
las que confluyen circunstancias interseccionales, como el
género y la etnia, donde se observa una discriminacion indirecta.

En 20009, en el caso conocido como de “la Nena”, el Tribunal Eu-
ropeo de Derechos Humanos fall6 a favor de una mujer gitana
de nacionalidad espaiola a la que se le habia negado su derecho a
pension de viudedad por haberse casado con su conyuge segun el
rito gitano, en el afio 1971, y tras haber convivido con él durante
veintinueve afios y haber tenido seis hijos/as en comun.
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Previamente a este fallo, el Tribunal Constitucional, en su senten-
cia STC 69/2007, de 23 de mayo, rechaz6 el recurso de amparo
al negar que pudiera existir una “discriminacion por indiferen-
ciacion” al no consagrar el principio constitucional de igualdad
“un derecho a la desigualdad de trato”, y que tampoco ampara “la
falta de distincion entre supuestos desiguales”. A pesar de que,
y como comenta el profesor Fernando Rey, parafraseado en el
articulo de Rojo Torrecilla (2021):

“a la recurrente se le impidi6 social y culturalmente trabajar

fuera de casa (por ser mujer y gitana), se le impuso cultural-
mente contraer matrimonio de acuerdo con los usos gitanos
(por ser mujer y gitana) y cuidar del marido hasta la muerte
de éste (por ser mujer y gitana), pero se le nego juridica-
mente una pension de viudedad (por una circunstancia que
en ningtn caso hubiera sido juridicamente aplicable a una
mujer paya o facticamente aplicable a un varén gitano) -es
evidente que su experiencia de discriminacién no la hubiera
podido haber sufrido ni una mujer paya ni tampoco un va-
rén gitano— es especifica —es una discriminacién multiple—,
discriminacién que no fue judicialmente reparada” (ROJO
TORRECILLA, 2021).

A pesar de este antecedente, la problematica de la discriminacion
interseccional (o discriminacion multiple, como se dice anterior-
mente) persiste. Aflos més tarde, el Tribunal Constitucional fallo
de nuevo, en su STC 1/2021, de 25 de enero, en contra de una
mujer gitana que solicitd el reconocimiento de su derecho a una
pension de viudedad tras el fallecimiento de su pareja, con quien
contrajo matrimonio segtn el rito gitano en 1974 y con varios
hijos/as en comun. El recurso fue desestimado porque, segin la
sentencia, a diferencia del caso anterior resuelto por el TEDH, la
demandante carecia de elementos objetivos en que fundar la con-
viccibén sobre la validez de su matrimonio y su unién como convi-
vientes tampoco estaba formalizada. No obstante, un asunto tan
debatido no estuvo exento de votos particulares, como fue el del
magistrado Juan Antonio Xiol Rios, que observo una clara discri-
minacion indirecta en el tratamiento otorgado a la demandante.

Otro tema del que podemos extraer jurisprudencia relativa a
circunstancias interseccionales es la aplicacién del coeficiente
de parcialidad, que era utilizado para calcular la pension de ju-
bilacién de las personas trabajadoras a tiempo parcial, que son,



mayoritariamente, mujeres, debido a su necesidad de compa-
ginar el trabajo fuera de casa con el trabajo doméstico. En este
caso, el Tribunal Constitucional, en su sentencia STC 91/2019,
de 3 de julio, declar inconstitucional la normativa referente al
coeficiente de parcialidad, por constituir una discriminacion in-
directa por razon de sexo, al afectar desproporcionadamente a
las mujeres. Adema4s, reconoci6 la dimension interseccional de la
desigualdad, considerando tanto el tipo de contrato como el gé-
nero (SANCHEZ-URAN AZANA, 2019). Esta resolucién condujo
a una revision de la normativa para asegurar un trato equitativo
en el calculo de las pensiones, siendo eliminado el citado coefi-
ciente por el Real decreto 2/2023, de 16 de marzo, y reforzo el
principio de igualdad y no discriminacién en el ambito laboral y
de la Seguridad Social.

Por otro lado, el Tribunal de Justicia de la Unién Europea dic-
tamind, en su sentencia de 9/11/2017 (C-98/2015), que la le-
gislacion espafola era discriminatoria en tanto en cuanto sélo
computaba los dias efectivamente trabajados por las personas
trabajadoras a tiempo parcial que no trabajan todos los dias de
la semana (“tiempo parcial vertical”), a efectos de la duracion
de la prestacion por desempleo. La sentencia consideraba que
la normativa espanola sobre el célculo de prestaciones para el
tiempo parcial, a pesar de ser de aplicacion igualitaria para hom-
bres y mujeres, suponia una discriminacién indirecta, dado que
la “aplicacion de la ley, aunque formulada de manera neutra,
perjudica de hecho a nimero mucho mayor de mujeres que de
hombres”. La Abogada General de la Unién Europea, Eleanor
Sharpston, referenciada en este articulo, apuntaba a la creaciéon
de una anomalia il6gica y de caricter punitivo que colocaba a
las personas trabajadoras a tiempo parcial “vertical” en una si-
tuacion de desventaja: “las personas trabajadoras a tiempo par-
cial que efecttian trabajos poco remunerados, como los trabajos
de limpieza, tendran pocas opciones en lo que se refiere a sus
condiciones de trabajo. Podrian verse obligadas a aceptar con-
diciones de trabajo vertical que se ajusten a las necesidades de
las empresas unicamente para conseguir un puesto de trabajo”
(S/N, 2017). Esta situaciéon también fue corregida en la legisla-
cion espafola con la aprobacién del Real Decreto 950/2018, de
27 de julio, por el que se modifica el Real Decreto 625/1985, de 2
de abril, por el que se desarrolla la Ley 31/1984, de 2 de agosto,
de proteccion por desempleo.
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5.2. Realidades concretas en clave intersec-
cional

De entre las distintas circunstancias que dan lugar a esas discri-
minaciones multiples, se van a abordar las siguientes:

5.2.1 Mujeres con discapacidad

“La cuestién es que los hombres con discapacidad por lo ge-
neral suelen ser beneficiarios de pensiones de incapacitacion
laboral, mientras que las mujeres con discapacidad suelen
ser beneficiarias de pensiones no contributivas. La distancia
que existe entre las cuantias de unas y otras pensiones es
inmensa” (Participante 1 GF2).

Segun la OIT, destaca la significativa disparidad salarial y las
barreras laborales que enfrentan las mujeres con discapacidad.
Estas mujeres, ademés de soportar las ya elevadas tasas de des-
empleo que afectan a las personas con discapacidad en general,
se encuentran con una doble discriminacion en el &mbito laboral.
No solo ganan menos que las personas sin discapacidad, sino que
también enfrentan una importante brecha salarial de género en
comparacion con sus pares masculinos. En promedio, en 14 pai-
ses con datos disponibles, la brecha salarial entre mujeres y hom-
bres con discapacidad es del 6% en paises desarrollados y del 5%
en paises en desarrollo, lo que subraya la urgencia de abordar
estas desigualdades.

Las mujeres con discapacidad estin particularmente afectadas
por la desigualdad en el empleo y los salarios. Ademaés de las ta-
sas de desempleo més altas que ya enfrentan las personas con
discapacidad, estas mujeres sufren una brecha salarial signifi-
cativa tanto en comparacién con los hombres con discapacidad
como con las personas sin discapacidad. En los paises de renta
bajay media-baja, la disparidad salarial es atin més pronunciada,
con una diferencia del 26% entre personas con y sin discapaci-
dad, de la cual casi la mitad no se puede justificar por factores
sociodemograficos. Esto evidencia la necesidad de politicas labo-
rales més inclusivas y equitativas para mejorar la situaciéon de las
mujeres con discapacidad (OIT, 2024).

En el aho 2021, las mujeres con discapacidad ganaron, en pro-
medio, 20.193,7 euros anuales, mientras que los hombres con



discapacidad recibieron 22.520,2 euros. Esto significa que el sa-
lario de las mujeres con discapacidad fue un 10,3% inferior al
de los hombres con discapacidad. Esta brecha es menor en com-
paracién con la diferencia salarial entre hombres y mujeres sin
discapacidad, donde las mujeres ganan un 18,7% menos que los
hombres (INE, 2023).

Segtn Encuesta Anual de Estructura Salarial 2021y de la Base Es-
tatal de Personas con Discapacidad correspondientes al afio 2021
(INE, 2023), en general, las personas sin discapacidad ganaron
en promedio 26.030 euros al aflo, mientras que las personas con
discapacidad ganaron 21.544,2 euros, lo que revela que las per-
sonas con discapacidad tienen un salario inferior, alcanzando un
82,8% del salario de las personas sin discapacidad. Analizando
la brecha salarial entre hombres y mujeres con discapacidad, los
hombres ganaron 22.520,2 euros anuales, mientras que las mu-
jeres con discapacidad ganaron 20.193,7 euros evidenciando una
diferencia salarial significativa en detrimento de las mujeres. Por
altimo, al observar los grupos de edad, se nota que la brecha sala-
rial entre personas con y sin discapacidad es mas pronunciada en
los grupos de 30 a 44 afios y de 45 y mas afos, con las personas
con discapacidad ganando en promedio entre el 77,4% y el 79,5%
del salario de sus contrapartes sin discapacidad. Por lo tanto, los
datos muestran que las mujeres con discapacidad enfrentan una
doble desventaja: primero, por el hecho de ser mujeres, y segun-
do, por su discapacidad, lo que se traduce en una menor ganancia
anual en comparacion con los hombres, tanto con discapacidad
como sin ella.

El Comité Espafiol de Representantes de Personas con Discapa-
cidad (CERMI) considera que el incremento de las pensiones no
contributivas deberia igualarse con las pensiones minimas de la
Seguridad Social en su modalidad contributiva. Esto se debe a
que la diferencia entre ambas cuantias sigue aumentando, de-
jando a las pensiones no contributivas rezagadas y sometidas a
incrementos minimos, lo que deteriora la capacidad econémica
de quienes las reciben. Para 2024, la pensiéon no contributiva es
de 7.250,60 euros, mientras que la pensioén contributiva minima
asciende a 11.552,80 euros, lo que evidencia una gran disparidad
entre ambas (SERVIMEDIA, 2024).

Ademas de proponer un aumento en los importes, el CERMI su-
giere modificar la regulacién de las pensiones no contributivas
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para que el calculo de la capacidad de renta del solicitante se base
en su situacion econémica personal, y no en la de su unidad fa-
miliar. Esto es importante porque actualmente se penaliza a las
personas con discapacidad al no considerarse exclusivamente su
situacion individual (SERVIMEDIA, 2024).

Otro aspecto que el CERMI considera necesario abordar es la
mejora de la compatibilidad entre la percepciéon de la pension
no contributiva por discapacidad y la realizacion de un trabajo
remunerado, con el objetivo de fomentar la integracion laboral
de las personas con discapacidad.

Por ultimo, hay que tener en cuenta los casos en los que una per-
sona, inicialmente sin discapacidad, adquiere alguna limitaciéon
a lo largo de su vida laboral. En el caso especifico de las muje-
res, quienes ya enfrentan desigualdades de género en el merca-
do laboral, la aparicién de una discapacidad implica un cambio
abrupto en sus posibilidades de empleo y desarrollo profesional.
Dependiendo de la naturaleza del puesto de trabajo y de las po-
liticas de accesibilidad y adaptacién laboral en su sector, una
mujer que adquiere una discapacidad podria ver reducidas sus
oportunidades de mantener su empleo en condiciones equitati-
vas, enfrentando mayores dificultades para conservar su nivel de
ingresos o acceder a ajustes razonables en su lugar de trabajo.

Este cambio en las condiciones laborales puede traducirse en una
discontinuidad o reduccién de las cotizaciones, lo cual repercute
negativamente en su futura seguridad econémica y aumenta su
vulnerabilidad, asi como afecta a sus derechos de maternidad y
conciliaciéon, negandole su disfrute a causa de la discapacidad.

“Efectivamente, las mujeres con discapacidad sufren mds
todavia el problema de la brecha, porque tienen mucha mas
dificultad para acceder a puestos de trabajo, mucha mas di-
ficultad para acceder, etcétera. O sea, st hay una clara rela-
cién entre esta cuestiéon y tener mas brecha. Si, pero si es di-
ficil acceder a un puesto de libre designacién sin ningun tipo
de discapacidad para el que te tengan que adaptar el puesto.
O sea, si yo como mujer, que no tengo ninguna necesidad es-
pecial de adaptacién, vamos a decirlo asi, tengo dificultades
para que me elijan a un puesto de libre designacion, imagi-
nate si ademas de elegirme les digo que me tienen que poner
una rampa o tienen que hacer un ascensor, porque no hay



un ascensor en la planta donde yo voy a ejercer mi trabajo
de libre designacion” (Participante 2 GF4).

“Y luego también podemos ver el caso en que una mujer que
no tenia discapacidad la adquiera al cabo del tiempo, y por
lo tanto, depende del empleo que haya tenido, se le puede
cortar, la pueden, o sea, no despedir, pero su vida laboral va
a cambiar” (Participante 4 GF2)

... un problema importante, de brechas de género muy sig-
nificativas, las pensiones de incapacidad, aqui el sesgo de
género es atroz y aqui contribuye todo el mundo, la legisla-
cion y los tribunales, porque hay enfermedades feminizadas
que no se reconocen y al no reconocerse como profesionales
o tener que ir a pedirlo a la jurisdiccion y eso es lento, pues
luego las pensiones...” (Participante 6 GF1).

“Efectivamente, con eso, con lo que tit mencionas, pues cuan-
do se adquiere muchas veces la discapacidad, y en caso, pues
por ejemplo, en procesos de divorcio tenemos cantidad de
casos de mujeres con discapacidad adquiridas a raiz de esa
violencia de género, a las que realmente no se les concede la
custodia del menor, o sea, de sus hijos, por tener esa disca-
pacidad muchas veces también, o sea, que es que al final es
una doble, triple y cuddruple victimizacioén, una situacion,
eso, tremenda, tremenda, o sea... Discapacidad que ha sido
provocada efectivamente por la violencia de género sufrida
por ella. O sea, pero casos tan graves, por ejemplo, de mu-
Jeres que han sido agredidas tan brutalmente que han sido
hasta, pues han adquirido una discapacidad que le ha pro-
vocado una tetraplejia o cuestiones ast realmente graves.

Y que el juez considera que no esta capacitada para cuidar
de sus nifos, incluso llegando a darse la custodia al padre a
pesar de ser el agresor” (Participante 1 GF2).

5.2.2. Mujeres de etnia gitana

Las mujeres de etnia gitana enfrentan un conjunto de barreras
estructurales y culturales que restringen gravemente sus oportu-
nidades de insercion laboral y limitan su capacidad para acumu-
lar derechos de cotizacion en el sistema de pensiones. Desde una
edad temprana, muchas mujeres gitanas asumen roles tradicio-
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nales de cuidado y responsabilidades domésticas, una dindmica
que responde tanto a costumbres culturales como a factores so-
cioecondmicos y que no suele facilitar el desarrollo de una carre-
ra profesional. Esto se agrava en contextos de exclusion social,
como los barrios donde residen frecuentemente estas mujeres,
los cuales se caracterizan por la falta de oportunidades educati-
vas y laborales adecuadas.

Algunas de las caracteristicas de la participaciéon en el mercado
laboral de la poblacion gitana y de las mujeres gitanas a destacar
son (FUNDACION SECRETARIADO GITANO, 2018; MINISTE-
RIO DE DERECHOS SOCIALES Y AGENDA 2030, 2021-2023):

- La poblacién gitana tiene menores niveles de ocupacion
y mayores niveles de desempleo que la poblacion general,
aunque la tasa de actividad sea similar debido a que la po-
blacién gitana es més joven y deja de estudiar antes que de
la poblacion gitana.

- En general, tanto los niveles de empleo como la tasa de
actividad aumentan considerablemente con el aumento del
nivel educativo finalizado.

- En clave de género, existe una “gran brecha de género en
el mercado laboral” entre mujeres y hombres. De hecho, la
participacion de las mujeres gitana es muy inferior a la del
hombre gitano. Por ejemplo, la tasa de actividad se sitGia en
torno al 38% en el caso de ellas, frente al 76% de los hom-
bres, una situacion similar a lo que ocurre con la tasa de
ocupacion: 17% frente a 44%.

- El 58% de las personas jovenes gitanas que ni estudian ni
trabajan son mujeres.

- El 24,2% de las mujeres no buscan un empleo porque creen
que no lo van a encontrar, frente al 3,4% de los hombres.

Entre las causas de esta realidad se encuentra la dedicacion a los
cuidados y al trabajo doméstico. De hecho, segin la Fundacion
Secretariado Gitano (2018), en 15 afos no se ha producido nin-
gln cambio en los patrones sorbe el reparto de las tareas del ho-
gary los cuidados entre gitanos y gitanas:



“...st que vemos muchas ninas que abandonan sus estudios,
no pueden acceder a un mercado laboral en un futuro, no
generan ingresos y cuando son adultas no tienen acceso a
una pension... luego en el momento en el que nacen los nifios,
las expectativas laborales desaparecen por el cuidado de los
menores” (Participante 6 GF2).

Esta situacién configura una forma de discriminacion intersec-
cional, en la que las mujeres gitanas experimentan una “triple
discriminacion” debido a su género, su pertenencia étnica y su
situacién socioeconémica (por ejemplo, con una temporalidad
de entorno al 70% en los contratos de las personas asalariadas
gitanas). Este triple eje de exclusion dificulta su acceso al mer-
cado laboral formal y perpetia una omisiéon en los sistemas de
seguridad social, posiciondndolas en un estado de gran vulnera-
bilidad econémica. De hecho, también existe una brecha de géne-
ro por edad significativa entre las personas inactivas gitanas, ya
que, mientras que los hombres inactivos son mayoritariamente
mayores, se encuentran mujeres inactivas en todos los tramos
de edad debido a una dedicacion casi en exclusiva a las tareas de
cuidados (FUNDACION SECRETARIADO GITANO, 2018).

Ademés, las limitaciones legales sobre el reconocimiento de los
matrimonios gitanos contraidos segtin sus tradiciones culturales,
al no estar registrados formalmente en el Registro Civil, anade una
barrera adicional en la proteccién social de estas mujeres (MOLI-
NA NAVARRETE, Cristébal, 2021; CERVILLA GARZON, M2 José,
2021). Al no poder acceder a la pension de viudedad en ausencia de
un matrimonio legalmente reconocido, se perpetiia una situacion
de precariedad en la vejez, despojando a estas mujeres de un dere-
cho social fundamental y perpetuando su dependencia econémica.
En este contexto, se considera imperativo estimar reformas en las
politicas de inclusion social y laboral, asi como en el reconocimien-
to civil de las uniones matrimoniales, que garanticen una protec-
cion equitativa para todas las personas, respetando las especifici-
dades culturales y combatiendo las desigualdades interseccionales
que afectan de manera particular a las mujeres gitanas.

“Y con respecto a las pensiones, lo que estamos mas dedica-
dos, o la problemdatica que principalmente nos encontramos,
es la falta de reconocimiento por el registro civil de los ma-
trimonios casados por las costumbres gitanas, por lo que im-
posibilita la pensién de viudedad... Es verdad que existe una
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falta absoluta de conciliacién laboral en general, en la pobla-
cién general, y mas acusadamente en la poblacién gitana...
Nos encontramos con mujeres mayores, muchisimas, que no
cobran ningiin tipo de pension y aumenta mas esta pobreza.
Mas o menos vamos en esa linea, en mejorar la precariedad
laboral y el tema de la pensién de viudedad, que es lo mas
grave que nos encontramos” (Participante 3 GF2).

5.2.3. Mujeres (in)migrantes

Por otra parte, las personas inmigrantes se encuentran, en tér-
minos generales, insertas en segmentos altamente precarizados
del mercado laboral, lo que limita sus oportunidades de acceso
a empleos estables y bien remunerados. Esta insercién en ocu-
paciones caracterizadas por bajos salarios, inestabilidad contrac-
tual y condiciones laborales deficientes responde a una serie de
barreras estructurales, tales como el limitado reconocimiento de
su experiencia laboral y formacién profesional adquirida en sus
paises de origen, asi como prejuicios vinculados a la edad y la
nacionalidad que restringen su movilidad laboral y sus posibili-
dades de ascenso.

En términos generales, las mujeres migrantes enfrentan una si-
tuacion de especial vulnerabilidad en el acceso y la cuantia de
las pensiones contributivas de la Seguridad Social en Espafa. En
enero de 2019, las personas extranjeras percibian apenas el 1,47%
del total de pensiones contributivas, sumando 142.568 prestacio-
nes. De estas, el 48,72% correspondia a mujeres, lo que supone
solo el 1,39% del total de pensiones percibidas por mujeres en el
pais. La distribuci6én de estas prestaciones refleja un peso predo-
minante de personas nacionales de la Unién Europea (64,52%),
seguidas de quienes provienen de Africa (13,01%) y América La-
tina (10,68%). Esta misma tendencia se observa entre las muje-
res extranjeras pensionistas, donde las europeas representan el
62,33%, las africanas el 10,46% y las latinoamericanas el 13,53%.
Sin embargo, mas alla de su acceso al sistema, las mujeres mi-
grantes se ven especialmente afectadas por la brecha de género
en las pensiones: su cuantia media es significativamente inferior
a la de los hombres extranjeros, sin practicamente importar su
nacionalidad (MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES Y
SEGURIDAD SOCIAL, 2019).



Uno de los factores criticos en esta problematica es la falta de re-
conocimiento de las trayectorias laborales previas a la migracion.
Debido a que la mayoria de los sistemas de seguridad social s6lo
consideran las cotizaciones realizadas dentro del pais de acogida,
los afios trabajados en el extranjero no contribuyen al cilculo de
las pensiones futuras. Esto produce una notable desventaja, ya
que los inmigrantes comienzan a cotizar desde su llegada, lo cual
reduce considerablemente el total acumulado en sus fondos de
pension, afectando negativamente el importe neto de sus presta-
ciones. Asi, al llegar a la jubilacion, las personas inmigrantes sue-
len percibir pensiones insuficientes para cubrir sus necesidades,
dado que el célculo no toma en cuenta sus afios de experiencia
laboral anteriores, lo que los coloca en una situacién de vulnera-
bilidad econdémica en la vejez.

Ademas, factores como la edad constituyen un obstaculo adicio-
nal, ya que las oportunidades de empleo para inmigrantes de ma-
yor edad son limitadas debido a estereotipos y précticas discrimi-
natorias que los relegan a sectores de baja remuneracién y menor
proteccion social. Esta exclusion estructural impide que muchos
trabajadores inmigrantes consoliden una trayectoria profesional
continua y digna, y se traduce en una pérdida significativa de de-
rechos en el sistema de pensiones.

“..las mujeres que llegan a nuestro pais con intencién de
trabajar reproducen los esquemas de género de sus paises,
pero vienen con una edad ya al menos avanzada en la edad
laboral. Me refiero a que, a la hora de cotizar en este pais, a
la hora de tener sus pensiones, el reconocimiento de sus ainos
cotizados son los cotizados actuales... Porque no debe ser solo
que ya tienen divisiones de roles privados que son no iguales,
sino que ademds entran en un pais donde las divisiones real-
mente y la estructuracion de las diferencias de género son
muy claras” (Participante 4 GF1).

“En el caso de los inmigrantes, aqui tenemos un problema
y es las condiciones de trabajo. Si trabajan en sectores mal
retribuidos, quiero decir que no es que también, légicamen-
te, por eso, porque hay una reconduccion, no el propio fac-
tor, pero las condiciones materiales, claro, es que una parte
muy importante ahora mismo de las empleadas de hogar
son inmigrantes extracomunitarias, por tanto, ahi nosotros
estamos liberando a una parte de las mujeres a través de la
externalizaciéon de esa actividad” (Participante 6 GF1).
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5.2.4. Familias monomarentales

En referencia a las mujeres en situaciéon de monomarentalidad,
quienes asumen de manera exclusiva la responsabilidad del cui-
dado de sus familias, enfrentan obstaculos significativos en el ac-
ceso a la seguridad social y a una pension digna, debido a que sus
competencias en el cuidado limitan su participacion en el merca-
do laboral. En la mayoria de los casos, estas mujeres no generan
ingresos suficientes, o bien, se ven obligadas a aceptar empleos
precarios, de jornada reducida o con una baja remuneracion que
no garantiza una cotizacion adecuada en el sistema de pensio-
nes. Esta dindmica responde a las limitaciones para conciliar el
empleo remunerado con las labores asistenciales, una carga que
recae de manera desproporcionada sobre las mujeres en familias
monoparentales y que incide directamente en su autonomia eco-
némica y seguridad social a largo plazo.

La falta de ingresos y de estabilidad laboral coloca a estas muje-
res en una situacién de vulnerabilidad, no solo inmediata, sino
también futura, ya que la insuficiencia o ausencia de cotizaciéon
las priva de una pensiéon que les permita afrontar la vejez con
dignidad. La precariedad de los empleos a los que pueden acce-
der, hace que estas trabajadoras estén particularmente expues-
tas a despidos y a una inestabilidad constante, especialmente en
aquellos sectores que no facilitan politicas de conciliacién entre
la vida laboral y familiar.

“Bueno, ya en la presentacion si que es verdad que he plas-
mado un poco cémo nos afectan las brechas en la jubilacion,
precisamente porque el hecho de la crianza en solitario y no
tener con quién compartir esas responsabilidades de cuidado
hace que tengamos que estar optando a puestos de trabajo
muy limitados para poder conciliar en horarios escolares y
eso, claro, hace que esa pension en el futuro sea menor. Por
otro lado, es verdad que también hay mucho riesgo y hay
mucha movilidad en el empleo, porque precisamente esa fal-
ta de poder conciliar con lo publico se esta llevando a muchas
mujeres a tener que ir a trabajos muy poco remunerados.
Sector servicios. Pero en cuanto hay cambios de turno o jor-
nadas partidas, pues las mujeres son despedidas porque no
pueden compatibilizar la crianza con el empleo” (Participan-
te 5 GF2).



Desde una perspectiva de justicia social reflejada en los grupos
focales, resulta pertinente analizar la posibilidad de implemen-
tar politicas de cotizacién compensatoria o esquemas de ayuda
economica que reconozcan el valor social de las labores de cuida-
do que estas mujeres desempeiian en el contexto familiar. Tales
iniciativas podrian incluir un mecanismo de cotizacion ficticia en
funcién de los afios dedicados a la crianza y al cuidado, asi como
recursos de apoyo dirigidos a mujeres en situacién de monoma-
rentalidad para reducir el riesgo de precarizacion y asegurar su
acceso a una pension justa. Estos planteamientos sugieren la ne-
cesidad de repensar los sistemas de seguridad social desde una
optica que incluya el trabajo de cuidado no remunerado como
una actividad econémicamente valiosa para la sociedad en su
conjunto, promoviendo una mayor equidad y sostenibilidad en
los sistemas de proteccion social para las mujeres en condicion
de monomarentalidad.

“A lo mejor es demasiado topico, pero creo que aparte del
tema de la pension de viudedad, también deberia formalizar-
se algun tipo de cotizaciéon ya que hay muchas mujeres mo-
noparentales que se encargan del cuidado de las familias y
no generan ingresos, no tienen pension. A lo mejor algun tipo
de cotizacion en el sentido por las responsabilidades que es-
tan adquiriendo y el trabajo social que estan haciendo para
el resto de la sociedad” (Participante 6 GF2).

“...pues de este tema me parece que al final en el caso de las fa-
milias monomarentales hay una especial preocupacion por-
que no hay equiparacion con el resto de familias. Y la labor de
cuidado se hace en solitario y a nivel de recursos publicos no
existen todavia un servicio gratuito de o a 300 a Espaiia, no
existen becas garantizadas de Comedor y el sistema, al final
estamos sosteniendo nosotros al sistema, en vez de sostener-
nos el sistema a nosotras, ¢no?” (Participante 5 GF2).
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6. EL FUTURO DE LAS PENSIONES CON
PERSPECTIVA DE GENERO

El sistema puiblico de pensiones se enfrenta a unos desafios ma-
yusculos que pueden agruparse, por un lado, en cuestiones rela-
cionadas con su mantenimiento y sostenibilidad y, por otro lado,
con la equidad, incluida la de género, tal y como constatan los
datos estadisticos oficiales, los estudios especializados y las po-
liticas publicas correctoras implementadas en los Gltimos afios
sobre la brecha de género en las pensiones. Ante estos retos, “la
tarea de conservar, adaptar y hacer viable la inmensa y compleja
estructura” de la Seguridad Social es “inabarcable” (COMISION
DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LOS ACUERDOS DEL
PACTO DE TOLEDO, 2020).

Y, aunque para la ciudadania las pensiones ocupan la posicién
35 de los 43 principales problemas que existe en Espafa en la
actualidad, de conformidad con el dltimo Barémetro de julio de
2024 (CIS), al mismo tiempo el 44% de la ciudadania espafiola
esta poco o nada satisfecha con la gestion de las pensiones, se-
gun el dltimo estudio sobre Opinién ptblica y politica fiscal (CIS,
2024a), insatisfaccion 5 puntos superior en el caso de las mujeres
con respecto a los hombres.

6.1  Retos y desafios
6.1.1. Sostenibilidad financiera

Espaiia destina el 11,5% de su Producto Interior Bruto
(PIB) a la n6mina mensual de las pensiones contribu-
tivas de la Seguridad Social, una cantidad nada despreciable a
la hora de analizar el impacto de género del gasto en pensiones:

Gréfico n.° 30.- Gasto en pensiones. % del PIB
13,0%

12,5% 12,4%
121%

12,0%
1.7%
11,5% 11,5%
11,5%
11,0% 10,9%
- .

100 2019 2020 2021 2022 2023 2024 (hasta julio)
Fuente: La Revista de la Seguridad Social (2024). La pension media del

sistema de la Seguridad Social asciende a 1.255,7€ en este mes, un 5%
mas que hace un afio. 26/07/2024. Estadisticas.

123



124

Ademas, la pension media de las personas que se jubilan actual-
mente es més elevada, dado que han cotizado por bases mayores.
Esta importante inversion por parte del Estado espafiol esta so-
portada, ademaés, por un esfuerzo colectivo de caracter interge-
neracional que permite desarrollar uno de los sistemas de la Se-
guridad Social y de pensiones més extensos del mundo, “tanto en
términos de recursos involucrados como respecto de los niveles
de cobertura alcanzados” (ARZA, Camila, 2017, pag. 11).

En principio y de forma esquematica, la sostenibilidad del
sistema de pensiones esta estrechamente ligada a la pi-
ramide de poblacion y su evolucion. A nivel de ingresos y
como consecuencia de la solidaridad intergeneracional, las pen-
siones dependen del namero de cotizantes que haya en ese mo-
mento; a nivel de gastos, si aumenta la poblaciéon con pensiones,
se incrementa el gasto ptblico, y “si esto viene acompafiado de
una reduccion de la poblacion que las paga, puede causar graves
problemas de sostenibilidad en el sistema” (LOPEZ- MARTI-
NEZ, Maria y MARIN-LOPEZ, Blas Angel, 2019, pag. 84).

La sostenibilidad financiera del sistema ya se puso en el centro
del debate de la reforma de las pensiones en los afios 9o del si-
glo XX. Ahora, las tradicionales tensiones financieras del sistema
podrian aumentar si se analizan las proyecciones demogréficas,
ya que todas ellas contemplan un progresivo incremento de la
esperanza de vida, el estancamiento de la natalidad y el envejeci-
miento de la poblacién (INE, 2024):

- Laesperanza de vida al nacimiento alcanzaria en 2073 los
86,0 anos en los hombres y los 90,0 en las mujeres, con una
ganancia de 5,6 y de 4,3 afos, respectivamente, respecto a
los valores actuales.

- La poblacién entre 20 y 64 afios (potenciales cotizantes
de la Seguridad Social), que actualmente supone el 60,9%
del total, pasaria a representar el 53,7% en 2051. Por su par-
te, el porcentaje de poblacion de 65 afios y mas (perceptoras
de pensidén), que en 2024 se sitia en el 20,4% del total, al-
canzaria un maximo del 30,5% en torno a 2055.

- Entre 2024 y 2038 naceran un 8,7% menos de nifos y ninas
que en los 15 afios previos, estando los nacimientos siempre
por debajo de las defunciones. Este saldo vegetativo negativo



seria superado por el saldo migratorio positivo en la mayor
parte de los afios del periodo proyectivo, lo que provocaria, en
balance, un aumento de poblacion. Este aumento se deberia,
por tanto, exclusivamente, a la migracién internacional.

En consecuencia, y debido al envejecimiento de la piramide po-
blacional, habra un incremento de la tasa de dependencia econ6-
mica, que representa la medida relativa de la poblacion poten-
cialmente inactiva sobre la potencialmente activa y que alcanzara
el 62,4% en 2033 y el 76,0% en 2050 (CLOSING GAP, 2019).
Maés en concreto, la tasa de dependencia de la poblaciéon mayor
(la tasa mas estricta utilizada para el sostenimiento financiero de
las pensiones) llegaria a ser de un 43,2% en el ano 2035.

Ante esta realidad, Espafia y el resto de los paises europeos han
afrontado reformas de sus respectivos sistemas de pensiones
para adaptarlos al reto demografico a través de féormulas que
alargan la vida laboral y desincentivan la jubilacion anticipada,
como la ampliacion de la edad de jubilacion, la jubilacion flexi-
ble o posibilitando otras fuentes complementarias de ingresos
para las personas jubiladas (por ejemplo, fondos de pensiones).
Reformas que pueden provocar, segtin la Direccién General de
Asuntos Econémicos y Financieros de la Unién Europea, “una
reduccién de la generosidad de los sistemas publicos de pen-
siones para las futuras generaciones de jubilados” (COMISION
DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LOS ACUERDOS DEL
PACTO DE TOLEDO, 2020, pag. 43).

6.1.2. Equidad de género

Tal y como ha quedado de manifiesto a lo largo de este estudio, la
equidad de género es un reto pendiente desde la misma configu-
racion del sistema de pensiones. En este sentido, el primer punto
sobre el que cabe hacer hincapié es que la igualdad de género en
lo que respecta a la proteccion social es algo mas que una cues-
tion de garantizar un trato igualitario para los hombres y las mu-
jeres en el sentido formal. Se trata también de tener en cuenta,
de manera apropiada, las funciones asignadas tradicionalmente
a ambos sexos en la sociedad, funciones que difieren segtn las
sociedades y que han sufrido en los tltimos afios cambios im-
portantes en muchos paises. Asi, los planes de proteccion social
deberian elaborarse, por un lado, para garantizar la igualdad de
trato para hombres y mujeres y, por otro, para tener en cuen-
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ta funciones de género diferentes y servir de herramienta para
promover la igualdad entre los sexos. En el marco de la pro-
teccion social existen dos enfoques complementarios
encaminados a lograr la igualdad de género:

Las disposiciones o medidas destinadas a uniformar las
reglas de juego y garantizar que se conceda un trato igua-
litario a los hombres y mujeres. El objetivo es eliminar las
précticas discriminatorias en la elaboracion de programas;
no obstante, las mujeres siguen estando en una situacién de
desventaja en términos de proteccién social, en la medida
en que las prestaciones de la seguridad social siguen
vinculadas al empleo en el mercado de trabajo donde
persisten profundas desigualdades de género.

Las disposiciones o medidas destinadas a igualar los
resultados y compensar asi la discriminacion y las
desigualdades generales fuera de los sistemas de segu-
ridad social, por ejemplo, en el mercado de trabajo.

Estas desigualdades del mercado de trabajo afectan a la situaciéon
de las mujeres en ciertos tipos de proteccién social mas que en
otros. Algunos de los efectos més importantes pueden verse en
los planes de jubilacién y de salud de las empresas: a menudo
se excluye mas a las mujeres que a los hombres porque ocupan
grados inferiores, no tienen suficientes afios de servicio o tra-
bajan a tiempo parcial. Cabe mencionar, que los regimenes de
seguro social no abarcan con frecuencia a ciertas categorias de
personas trabajadoras, como las que trabajan a domicilio, en em-
pleo doméstico y a tiempo parcial, en las que las mujeres estan
fuertemente representadas. Los trabajadores/as de la economia
informal -donde tantas mujeres pasan la mayor parte de su vida
laboral- también estan desprotegidos/as. Factores tales como
carreras interrumpidas, periodos mas cortos de cotizacion y sa-
larios inferiores afectan de manera negativa a los derechos que
tienen las mujeres en el marco de la seguridad social y de otros
regimenes relacionados con el empleo. Esta situaciéon afecta no
solo a las jubilaciones sino también a los subsidios de desempleo
que muchas mujeres desempleadas no reciben.

Como asi pone de manifiesto la brecha de género que existe en
las pensiones, el ordenamiento juridico, también la normativa
referente a la proteccion social y el sistema de pensiones, “encu-



bre con un manto de neutralidad normas masculinas, las cuales,
cuando se las aplica a las mujeres, determinan la aparicion de si-
tuaciones irritantes de injusticia material” (RON LATAS, Ricar-
do Pedro y LOUSADA AROCHENA, José Fernando, 2017, pag.
107). Asi, el disefio de los sistemas de pensiones refuerza o debi-
lita una brecha de género originada principalmente por factores
sociolaborales (PARLAMENTO EUROPEO, 2023; ALAMINOS,
Estefania, 2018, pag. 133). Para su solucion, se hace indispen-
sable introducir la perspectiva de género en la elabora-
cion, aplicacion y revision de la normativa y se deben
adoptar medidas de caracter estructural para conseguir
la equiparacion de la cobertura por pensiones entre
mujeres y hombres, asi como potenciar la conciliaciéon
y la corresponsabilidad (COMISION DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE LOS ACUERDOS DEL PACTO DE TOLEDO,
2020, pag. 67).

Ante esta situacion, los sistemas de proteccién social, en espe-
cial en el marco europeo, incorporan instrumentos relativos a
las pensiones de jubilacién para revertir la desigualdad, como
son: las pensiones de viudedad, créditos por cuidados
en el sistema de pensiones, prestaciones basicas o mi-
nimas, entre otros (ARZA, Camila, 2017; FUSTER PEREZ,
Luisa, 2019). Con respecto a la pensioén de viudedad, esta se ha
empleado como uno de los mecanismos tradicionales a la hora de
equilibrar desigualdades. No obstante, actualmente debido a que
se basa no en la independencia econémica, sino en la estructura
familiar, se suelen complementar o reemplazar por sistemas que
aseguren los derechos individuales. Esto ha ocurrido, por ejem-
plo, en paises como Alemania o Suecia, donde se han implementa-
do reformas para adaptar las pensiones de viudedad a la realidad
actual, promoviendo la equidad de género y reduciendo desincen-
tivos laborales (FUSTER PEREZ, Luisa, 2019). Otra de las medi-
das consiste en el reconocimiento de los periodos de trabajo no
remunerado en tareas de cuidados, como forma de compensar las
interrupciones en la trayectoria laboral (ARZA, Camila, 2017). El
establecimiento de ingresos minimos garantizados en pensiones
también resulta fundamental, ya que son un componente esencial
de los sistemas de pensiones que buscan asegurar un ingreso mi-
nimo para todas las personas mayores, independientemente de su
historial laboral. Estas prestaciones son especialmente beneficio-
sas para las mujeres, que suelen tener trayectorias laborales mas
fragmentadas y menores ingresos en el computo (ARZA, Camila,
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2017). Asimismo, también existen otras reglas relevantes en clave
de género, como las reformas relativas a la edad de jubilacion o la
modificacién de requisitos para poder acceder a una pension de
caracter contributivo (ARZA, Camila, 2017).

Mientras persistan las brechas de género vinculadas a la segrega-
cién de los tiempos de vida y trabajo (reproductivo-no remune-
rado y productivo-remunerado) y vinculadas a la desigualdad en
el mercado de trabajo, se hace necesario implementar “acciones
positivas” que corrijan la brecha de género en las pensiones (MO-
LINA NAVARRETE, Cristobal, 2021, pag. 148). En las altimas
décadas, algunos de estos mecanismos de equidad han sido las
pensiones no contributivas y asistenciales, la cobertura de la-
gunas de cotizacion para las personas trabajadoras asalariadas,
compatibilidad de pensiones de jubilacién y viudedad... (CLO-
SING GAP, 2019). En cualquier caso, son modificaciones
normativas que han tenido una dimension mas reactiva
o coyuntural que preventiva o estructural, basadas prin-
cipalmente en el establecimiento de medidas puntuales
correctoras de las disfunciones del propio sistema de
pensiones (COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
DE LOS ACUERDOS DEL PACTO DE TOLEDO, 2020).

En 2020, el Congreso de los Diputados aprobé el Informe de
evaluacion y reforma del Pacto de Toledo en el que se recogen
recomendaciones y se establecen unas lineas de actuacion para la
defensa y mejora del sistema de Seguridad Social en los proximos
afnos. Algunas de estas recomendaciones, como la garantia del
poder adquisitivo, el acceso a la pension de jubilacion a través de
formulas voluntarias y el acceso a la pension de jubilacién de las
personas con discapacidad, se desarrollaron con la Ley 21/2021,
de 28 de diciembre, de garantia del poder adquisitivo de las pen-
siones y de otras medidas de refuerzo de la sostenibilidad finan-
ciera y social del sistema publico de pensiones. Sin embargo, las
recomendaciones relativas al género presentes en la Recomenda-
cion 17 del Acuerdo del Pacto de Toledo de 2020, “han quedado
postergadas a las reformas que se sucedan en el futuro y siempre
que se sucedan” (GRAU PINEDA, Carmen, 2022b, pag. 3).

Por su parte, los problemas de sostenibilidad financiera han pro-
movido ya varias reformas, parte de las cuales, en la situaciéon
actual, podria haber afectado de forma negativa especialmente a
las mujeres. Algunas de estas reformas son el aumento del nime-



ro minimo de anos cotizados necesarios para tener acceso a una
pension contributiva, asi como los importes cotizados tomados
como referencia para calcular la base reguladora (LOPEZ- MAR-
TINEZ, Maria y MARIN-LOPEZ, Blas Angel, 2019). Ademas, si
continda la pérdida de “generosidad” del sistema ptublico y hu-
biese una transicién a un modelo basado en la capitalizacién in-
dividual, de reparto y cuentas nocionales o en el fomento de pla-
nes privados de pensiones, la brecha de género podria aumentar
ya que las mujeres suelen estar en una posicion mas vulnerable
dentro del sistema y tienen menor capacidad de ahorro. En este
sentido, es relevante que alrededor del 80% de las encuestadas
no muestre su apoyo a este tipo de pensiones privadas.

También habria que conseguir integrar la perspectiva de gé-
nero en las pensiones no contributivas, altamente femini-
zadas, con el fin también de reducir la exposicion a la vulnerabi-
lidad y a la pobreza.

Por tltimo, se hace indispensable aplicar la perspectiva de géne-
ro al sistema de pensiones y sus reformas junto a la implemen-
tacion de medidas efectivas sobre conciliacién y corres-
ponsabilidad y el desarrollo de sistemas de cuidados
profesionales y accesibles que permitan, en primer lugar,
la incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo en igual-
dad de condiciones que los hombres y poder enfrentar los facto-
res sociolaborales que hay detrés de la brecha en las pensiones y,
en segundo término, afrontar el estancamiento de la natalidad,
uno de los factores que hay detras del reto de la sostenibilidad
financiera de las pensiones (LOPEZ- MARTINEZ, Maria y MA-
RIN-LOPEZ, Blas Angel, 2019).

6.2. Opinion de las especialistas sobre las
medidas

Las opiniones referidas a la efectividad de los mecanismos para
mitigar la brecha de género en las pensiones presentan divergen-
cias significativas. Asi, una parte de las personas que han parti-
cipado en el presente estudio sugieren que dichas modulaciones
deberian ajustarse de manera mas especifica a la perspectiva de
género, dada la menor duracion de las trayectorias laborales de
muchas mujeres, lo cual impide que cumplan los requisitos de
cotizacidn exigidos. En contraste, se plantea que, en lugar de de-
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pender de estos mecanismos, seria mas eficiente implementar
un sistema de pensiones cimentado en principios de igualdad
estructural, que garantice una neutralidad efectiva y evite sesgos
de género en su aplicacion.

“... mas que ir a esos mecanismos moduladores, lo que hay es
que hacer un sistema que garantice la igualdad, entendiendo
que partimos de una desigualdad importante, tanto en las
normas de seguridad social, esa neutralidad que hablaba al
principio, como de la situacion de partida. Creo que las medi-
das en Seguridad Social no pueden discriminar.... Estas mo-
dificaciones que se vayan haciendo y estas modulaciones de
las diferentes modalidades de jubilacion tienen que atender,
de una vez por todas, la perspectiva de género” (Participante
2 GF3).

Desde esta perspectiva, se argumenta que las medidas correcti-
vas actuales no abordan suficientemente la raiz estructural del
problema, y que seria mas eficaz construir un sistema basado en
la igualdad sustantiva. Entre las propuestas se encuentra la mo-
dificacién de los coeficientes reductores que penalizan las carre-
ras profesionales mas breves, tipicas de las mujeres debido a los
cuidados:

“...seguramente haya que hacer alguna medida de discrimi-
nacién positiva sobre los coeficientes reductores. Sabéis que
con 35 anos tienes la pensiéon de acuerdo con la base de co-
tizacién, no tienes ningun coeficiente reductor, pero a partir
de menos afios cotizados tienes coeficientes reductores en la
pensién. Por tanto, dquién tiene bases de cotizacion que no
aplican coeficientes reductores? Mayoritariamente hombres.

Por eso, porque no tienen carreras profesionales las mujeres
de 35 anos, no las tienen. Entonces, se le aplican unos coefi-
cientes reductores sin tener en cuenta esas particularidades
que estamos hablando” (Participante 5 GF3).

Esta situacién de partida de desigualdad estructural también se
pone de manifiesto en ambitos de aparente neutralidad como es

la Administracién Puablica.

“En la Administraciéon Publica hay brecha. Lo reconoce la
propia Administraciéon. Hay muchos mas hombres en pues-
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tos de libre designacién, que tienen complementos” (Partici-
pante 2, GF4).

También en el caso de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, por
ejemplo, si bien el salario base es igual, existen diferencias signi-
ficativas en complementos retributivos, incentivos al rendimien-
to y medallas con valor econémico, a los que acceden mayorita-
riamente hombres.

“No hay una brecha salarial directa, porque todos cobra-
mos lo mismo, pero si que es verdad que los hombres ocupan
puestos [...] con incentivos mayores. [...] Esas medallas no
solemos recibirlas porque tampoco se nos propone” (Parti-
cipante 3 GF4).

Asimismo, los mecanismos de reduccion de jornada o exceden-
cias por cuidados generan un impacto econdémico directo en la
base de cotizacion y, por tanto, en la cuantia final de la pension:

“Se le aplican unos coeficientes reductores sin tener en cuenta
esas particularidades [...]. Yo me voy a jubilar con la mitad
del dinero que mi compariero, aunque lo haga el mismo dia”
(Participante 1, GF4).

“Ella esta de excedencia de reduccion de jornada bastantes
afnos [...], se queda con 1.100 € en lugar de 1.500 € de pen-
sion. Lo das todo para acabar siendo pobre” (Participante 3
GF4).

Estas consecuencias se ven agravadas por la dificultad de acceder
a destinos mejor retribuidos o a misiones internacionales, reser-
vadas de facto a los hombres, lo cual reduce atin més la capacidad
de cotizacién de las mujeres.

“Las misiones internacionales se cobra mucho dinero [...]. Si
no exige que vayan dos mujeres, no va ninguna” ((Partici-
pante 3 GF4).).

Por otro lado, la reforma de la cotizaciéon en relaciéon con el tra-
bajo a tiempo parcial destaca que siendo positiva desde el punto
de vista del acceso a la pensién, no ha contribuido a mitigar la
brecha de género
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“Con esta nueva norma hay pensiones de jubilaciéon que van
a cobrar menos de lo que cobraban antes con la otra norma-
tiva... Ahora bien, no hemos cotizado lo mismo porque yo he
cobrado la mitad, por lo tanto, me voy a jubilar con la mitad
del dinero. Puedo jubilarme el mismo dia que mi compaiiero,
pero con la mitad del dinero” (Participante 1 GF4).

En cuanto a las disposiciones para mitigar la disparidad de géne-
ro en las pensiones, implementadas mediante el Real Decreto-ley
3/2021, se observan varias posturas. Una parte de las personas
consultadas sostienen que el enfoque adoptado es insuficiente,
ya que no aborda de manera adecuada las desigualdades es-
tructurales que inciden en las trayectorias contributivas de las
mujeres. Asimismo, se critica que las consideraciones de género
fueron completamente desatendidas en la formulacién de estas
politicas, resultando en efectos limitados para reducir la brecha
de género en las pensiones.

“Sigue habiendo un desconocimiento de la brecha digital
enorme y que conlleva a una brecha de desigualdad toda-
via en el tema de las pensiones con mujeres y en el colectivo
que nos ataiie mds pronunciado todavia en mujeres gitanas”
(Participante 3 GF2).

“Pero bueno, las cuestiones de género estaban totalmente
abandonadas, no olvidadas, porque estaban muy presentes,
pero lo tinico es que no se acometian y estaban totalmente
olvidadas. Por una, por un lado, la vision sistémica, sea esto
de visiones fragmentadas, lo que puede hacer el sistema de
seguridad social por si mismo y tinicamente, pues tiene unos
efectos muy limitados y nos van a servir, pues para muy
poco. En ese objetivo general de reducir la brecha. Con lo
cual, creo que es fundamental, al final de la aplicacion, in-
corporar también esa dimension transversal de las cuestio-
nes de género y hay que tener mucho cuidado a la hora de
disefiar una medida para que esa medida sea eficaz” (Parti-
cipante 2 GF1).

“Yo creo que, desde el mundo académico, cientifico, deberia-
mos también ser criticos o autocriticos y reconocer que no
tenemos un buen sistema de andalisis de las intervenciones,
las politicas, las normativas que hemos estado establecien-
do” (Participante 4 GF1).



Hay que tener en cuenta que la integracién de lagunas de coti-
zacion en la Ley 21/2021 busca atenuar los efectos de interrup-
ciones laborales comunes en las trayectorias femeninas. En este
sentido, se destaca la importancia de adaptar esta medida a si-
tuaciones especificas, como aquellas en las que las mujeres mo-
noparentales y cuidadoras, o pertenecientes a otros grupos con
riesgos de exclusion social, no generan ingresos ni pensiones
propias. Por ende, diversos participantes sugieren la necesidad
de tener en cuenta cada caso de manera individual, y de evaluar
las circunstancias especificas de cada tipo de familias, y en con-
creto de cada mujer.

“... la cotizacién ya que hay muchas mujeres monoparenta-
les que se encargan del cuidado de las familias y no generan
ingresos, no tienen pension. Entonces yo creo que hay que
tener en cuenta, de nuevo, la individualidad de cada caso, la
realidad de cada persona o familias numerosas, por ejem-
plo” (Participante 6 GF2).

“A su vez, la implementacién del Mecanismo de Equidad
Intergeneracional (MEI) ha suscitado una reflexion critica
sobre su limitada capacidad de reducir la brecha de género
en pensiones st no se aborda la desigualdad laboral de fon-
do. Ademas, se cuestiona la falta de una revision integral en
funcién de las recomendaciones del Pacto de Toledo, la cual
pueda promover y ofrecer un replanteamiento mds practico,
en lugar de atender exclusivamente a las presiones sociales.

Esto es muy importante. Las brechas en pensiones tienen
una componente muy importante derivada de las brechas
laborales...por cierto, no se ha dicho aqui, hay una hoja de
ruta en las recomendaciones del pacto de Toledo. ¢Por qué no
se cumplen y por qué no se hace una visiéon, una revision ge-
neral y no, segtin lo que me va presionando mas, en funciéon
del movimiento social?” (Participante 6 GF1).

Por otro lado, en términos de igualdad de edad de jubilacion, se
reportan diferencias en la préctica, ya que los hombres tienden
a jubilarse antes que las mujeres. Esta situacién se considera
como un aspecto a no omitir en la evaluacion de medidas vigen-
tes. Igualmente, se observa que las mujeres predominan en las
pensiones no contributivas debido a una entrada mas tardia y
fragmentada en el mercado laboral, aunque progresivamente su
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acceso a pensiones contributivas parece reflejar una mejora en la
integracion laboral

“...en las pensiones no contributivas las mujeres son mayori-
tarias, precisamente por la mds tardia o peor incorporacioén
al mundo laboral de las mujeres que pueda dar lugar al de-
recho a las pensiones contributivas. O sea, progresivamente
y cada ario, la presencia de las mujeres es menor en las pen-
siones no contributivas, lo cual, a lo mejor, es el reflejo de la
mayor integracién de las mujeres en el mundo laboral y es
un acceso, en mayor medida, a las pensiones contributivas”
(Participante 9 GF1).

“Porque esta dando lugar a que en la practica haya dos eda-
des de jubilacién, los hombres a los 65 y las mujeres mas
tarde. Eso es algo que creo que no podriamos omitir. Y otro
tema, la jubilacién anticipada voluntaria que exigen tener
cotizado pues 35 afios... Adecuar el concepto de vida laboral
completa para el hombre y para la mujer, porque en nuestro
sistema tenemos una sola vida laboral completa, que tiene
consecuencias en orden de cudndo te jubilas, que son cifras
distintas, por otro lado. Es decir, que eso es algo que tendria
que corregirse. De cuando te jubilas anticipadamente, cudn-
do te jubilas a tu edad, las mismas para el hombre y para
las mujeres. Con asimilaciones, esas asimilaciones son insu-
ficientes” (Participante 7GF1).

Por tultimo, se van a analizar las opiniones sobre las medidas
relacionadas con los complementos en las pensiones:
un conjunto de medidas econdémicas que busca reducir las des-
igualdades en los ingresos de la poblacion pensionista, en espe-
cial entre hombres y mujeres.

Para el anélisis es importante enmarcar el contexto de las politi-
cas de compensacién econémica que afectan de manera particu-
lar a las mujeres, debido a factores como las diferencias salaria-
les, las interrupciones en la carrera profesional para el cuidado
familiar y el predominio de la brecha de género en las pensiones.
Estas perspectivas destacan la relevancia de los complementos
de minimos, considerados una de las herramientas mas eficaces
en la lucha contra la desigualdad de género en las pensiones. Este
complemento ha desempenado un papel esencial en la disminu-
cion de la disparidad de género en el sistema de pensiones espa-



fiol y se considera un recurso vital para las mujeres pensionistas,
especialmente en las categorias de jubilacion y viudedad, benefi-
ciando a un gran nimero de mujeres.

Muchas pensiones de mujeres son superiores a lo que deberian
ser segun sus cotizaciones gracias a estos complementos, lo que
refleja una politica estatal que asegura un nivel minimo de pen-
siones mediante fondos de los presupuestos generales del Esta-
do. Se propone analizar el impacto de estos complementos para
obtener una imagen precisa de las carreras laborales de las muje-
resy sus interrupciones. Finalmente, se subraya que la seguridad
social no puede soportar econdmicamente estos complementos,
por lo que cualquier incremento en la pension minima debe ser
financiado a través de los presupuestos generales del Estado, su-
giriendo que una politica de incremento gradual de la pensi6on
minima podria reducir sustancialmente la brecha de género ac-
tual.

“Seguir cuidando el complemento de minimos, que es lo que
ha hecho que se reduzca de un 34 a un 33, casi un 32 mucho
la media, y esta en un 30 de brecha a nivel europeo, pues el
complemento de minimos juega de forma significativa para
favorecer a las mejores, a las mujeres. Todo el complemento
de minimos. Os diria que tanto en jubilacién o en viudedad,
pues esto supone mas de dos millones de mujeres” (Partici-
pante 2 GF2).

“Ytercero, que veamos que muchas pensiones de la mujer son
superiores a lo que deberian de ser por la cotizacién porque
son las que en mayor medida tienen complemento de mini-
mos. Que es una politica que hace un Estado porque conside-
ra que las pensiones tienen que tener un nivel minimo y st tu
cotizacion no tendera para llegar a ella, desde los presupues-
tos generales del Estado se aporta una cantidad para que
esas pensiones sean mayores.... Que analicéis también lo que
significan los complementos de minimos en las pensiones de
las mujeres. Porque podemos, si lo comparamos simplemen-
te cudanto cobra de media la mujer pensionista por jubilacién
y la del hombre, y no tenemos en cuenta que muchas pensio-
nes de mujeres se complementan, pues nos da una fotografia
mejor de cudl ha sido la vida laboral y las cotizaciones, las
interrupciones y todas esas cosas que estamos hablando, que
tienen que ver con carreras insuficientes, tanto desde el pun-
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to de vista de las bases como de los tiempos....Claro, no puede
ser soportado por la seguridad social, porque la seqguridad
social es un sistema de cotizacién y prestaciéon. Eso tiene que
ser aprobado en presupuestos generales del Estado, como es
todo lo que significan los complementos de minimos y subir
la pension minima. Si hacemos una politica en el tiempo de
incremento de la pensién minima, vamos a disminuir sus-
tancialmente la brecha actual” (Participante 5 GF3).

Asimismo, se enfatiza en la necesidad de priorizar politicas
de pensiones no contributivas para apoyar a grupos vulne-
rables, como minorias étnicas y personas mayores con discapa-
cidades, ya que estos sectores suelen quedar al margen de las
pensiones contributivas. Ademas, se intercede por la inclusiéon
de medidas de apoyo para las mujeres que deciden dedicarse a la
crianza en los primeros afios de vida de sus hijos, considerando
que el actual esquema de reduccién de jornada laboral podria ser
reemplazado o complementado por un sistema que brinde apoyo
financiero sin penalizar el salario futuro.

“Fijate, ellas tienen que cotizar cinco afios mds. {Por qué
razon no podemos estudiar un complemento, en lugar de
cargar a las empresas con una reduccion de jornada por 12
afnos? ¢Por qué no organizamos un complemento para la
mujer que decide, mira, es que los primeros cinco afios de mi
vida, de la vida de mi hijo, los voy a dedicar al cuidado de la
vida de mi hijo?” (Participante 4 GF3).

“Por ejemplo, ha comentado X, si tengo un hijo, si tengo dos,
si tengo tres, vale. Pero es que mi mujer se ha jubilado hace
poco, y como se ha jubilado anticipadamente, esto que dices
ti, es igual que haya tenido un hijo, dos, tres, porque no le
pagan nada, ni por uno, ni por dos, ni por tres, porque se ha
Jjubilado anticipadamente” (Participante 1 GF4).

“Y priorizar, yo creo que, por un lado, pensiones no contri-
butivas, porque a la minoria étnica de nuestro pais le llega
rotundamente, y algunas personas mds mayores con disca-
pacidad, y el tema de complementos de minimos como algo
importante” (Participante 2 GF2).

Otro punto recurrente es la asimetria en los complementos
otorgados a hombres y mujeres, la cual no se deriva exclusiva-
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mente de las contribuciones realizadas, sino que responde a un
modelo que deberia propiciar una equidad en los beneficios com-
plementarios. Esto implica la supresién de cualquier elemento
de penalizacion o trato desigual que pueda perjudicar a las mu-
jeres en relacion con sus contrapartes masculinas, con especial
énfasis en el impacto de la maternidad sobre sus derechos.

“Pues, a la hora de adaptarlas el sueldo, las quitaban ciertos
complementos que tenian. Por lo tanto, estaban dejando de
percibir un dinero, pues, que jolin, las estan penalizando por
ser madres, literalmente... Lo que pasa es que el problema no
esta en si yo entiendo lo que cotiza o no cotiza, estd en por qué
él esta cobrando unos complementos diferentes a los mios...
No sé si me explico. Vale, entonces, efectivamente, si él esta
cobrando, o sea, el problema no es que yo no entienda mi
nomina, el problema es por qué él esta cobrando esos com-
plementos y yo no. Entonces, el problema es la base del por
qué yo tengo este complemento y no el otro. Porque si todo
el mundo cobrara los mismos complementos, no habria ese
problema” (Participante 2 GF4).

En relaciéon con lo anterior, y especificamente en referencia al
complemento de maternidad, algunas opiniones subrayan que
esta medida fue disefiada con una intencionalidad de compen-
sacion demogréafica, pero ha generado criticas en su ejecucion,
ya que algunos hombres han argumentado que también aportan
demograficamente. Esto ha llevado a reclamos de ineficacia y
percepcidn de injusticia en su aplicacion puesto que se limita a
compensar sin atacar las causas subyacentes de la brecha.

“El tema de la brecha de las pensiones, que estén haciendo
ahora, bueno, que saliera este complemento para quitar la
brecha de las pensiones esta bien, pero no debemos olvidar
que no estamos trabajando el problema desde abajo, sino
que, bueno, compensando otra cosa. Cuando hicieron la ley,
dijeron que tban a pagar las mujeres por su aportacion de-
mografica. Claro, los hombres dijeron, oye, yo he aportado
demograficamente también, o sea, hicieron la ley mal he-
cha...” (Participante 1 GF4).

“Pero, muchas veces, desafortunadas y que han incrementa-
do mas la brecha de género, el complemento por maternidad.
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Esa es la institucion mas vergonzante que hemos tenido en
mucho tiempo, mal concebida en su origen, mal desarrollada
Yy con mas interpretaciones judiciales, porque han llevado a
que algo que nacié para reducir la brecha la ha reforzado
mas. De hecho, después de las lecturas del Tribunal de Justi-
cia de la Uniéon Europea y demas, y los hombres todos solici-
tandolo, el resultado es que ahora hay mas brecha de género
en pensiones que la que habia hace cuatro afnos” (Participan-
te 7 GF1).

“Y el complemento por brecha de género, que luego pasé a
transicion demogrdfica y ahora es el complemento de pater-
nidad. Porque, claro, una vez que el juez dijo que no se podia
discriminar a los hombres al acceso al complemento de ma-
ternidad, lo estan solicitando y probablemente se produzca
un efecto paraddjico, cviste?, incremente la brecha” (Parti-
cipante 2 GF3).

6.3. Opinion de las investigadoras exper-
tas sobre la evolucion del debate en torno a
la brecha de género en las pensiones

Tras el analisis de los retos y desafio que presentan el sistema
de pensiones, asi como el analisis de las medidas para reducir
la brecha de género en las pensiones, a continuacion, esta parte
del informe se orienta a recoger las propuestas de solucién plan-
teadas por las expertas entrevistadas, asi como una revision de
experiencias y medidas adoptadas a nivel internacional.

El objetivo de esta seccidn no es ofrecer un catalogo cerrado de
recomendaciones técnicas, sino contribuir a la construcciéon de
un marco de reflexion critico y propositivo que permita avanzar
hacia un sistema de pensiones més justo, equitativo e inclusivo
desde el punto de vista de género. Para ello, se sistematizan las
propuestas formuladas por Gema Quintero, Mercedes Ayuso y
Carmen Grau, poniendo especial atencion en los elementos co-
munes, las divergencias matizadas y los criterios de viabilidad
social e institucional.

Las investigadoras consultadas coinciden en sefalar que no es
posible corregir la brecha de género con medidas parciales o sim-



boélicas, y que cualquier estrategia efectiva debe partir del reco-
nocimiento del valor del cuidado, de la redistribucién del tiempo
y de los recursos, y de una transformacion profunda del sistema
contributivo actual.

6.3.1. Evolucion del debate sobre la brecha de
género en las pensiones: conclusiones

En relacion a este primer aspecto, las investigadoras coinciden
en que la desigualdad de género en el acceso, cuantia y duracion
de las pensiones es una consecuencia directa de un siste-
ma diseifiado para una figura laboral masculina, y que los
avances logrados hasta la fecha no han cuestionado este modelo
de forma sustantiva.

6.3.1.1. De la invisibilidad a la visibilidad critica

Las expertas sitian el inicio de la atencion publica e institucio-
nal sobre la brecha de género en las pensiones en momentos re-
cientes del desarrollo del Estado del Bienestar. En este sentido,
se identifica como punto de inflexion la aprobacion de la Ley
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres ya que supone un avance en la institucionalizaciéon del
enfoque de género, a partir de lo cual, empieza a visibilizarse dis-
tinta situaciones de desigualdad, que, en el caso de la brecha de
género en las pensiones se completa con estudios demograficos y
analisis longitudinales.

“El debate de pensiones siempre ha existido, pero la brecha
de género empieza a salir con mucha fuerza desde 2010.”
(Mercedes Ayuso)

Aunque esta institucionalizacién del enfoque de género ha tenido
un impacto limitado.

“La perspectiva de género en el debate de pensiones es rela-
tivamente reciente. Se ha limitado muchas veces a introdu-
cir ajustes sin tocar las bases del sistema.” (Gema Quintero)

Por otro lado, junto a esta visibilizacion de la situacion de las des-
igualdades y la puesta en marcha de medidas correctoras, tam-
bién se sefiala que la reduccion de la brecha en los tltimos afios
también se debe a los efectos acumulados de la incorporacion de
las mujeres al mercado de trabajo en las tltimas décadas.
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“No solo que los pasos que se estan dando estan teniendo las
consecuencias que se pretendian, sino también que la incor-
poracion masiva de las mujeres al mercado de trabajo en los
afios, sobre todo 80 y 90, esta generando que hayan podido
causar derechos de pensién propios.” (Carmen Grau)

6.3.1.2. Persistencia de una arquitectura
excluyente

Mas alla de esta evolucion, las investigadoras coinciden en que
el sistema de pensiones permanece estructuralmente vinculado
a un determinado modelo —hombre, asalariado, con contrato
indefinido y a tiempo completo—, que excluye o penaliza tra-
yectorias laborales marcadas por los cuidados, la parcialidad, la
temporalidad o la informalidad, con mayor presencia entre las
mujeres.

“El sistema parte de un ideal de trabajador varon, continuo,
asalariado, sin interrupciones. Todo lo que se sale de ahi
queda penalizado.” (Gema Quintero)

Esta visién compartida pone en cuestion la eficacia de los meca-
nismos correctores actuales, como los complementos por mater-
nidad o el reconocimiento parcial de cuidados, ya que no pare-
cen ni son suficientes ni transformadores:

“Si la pension depende del salario y las mujeres ganan me-
nos y cotizan menos, la diferencia en pensién es inevitable.”
(Mercedes Ayuso)

Ademas, en el caso del “complemento por contribucién demo-
grafica”, su ambigiiedad en el disefio ha permitido que hombres
—no afectados estructuralmente por la brecha— pudieran acce-
der al mismo.

“El fallido complemento por contribucién demogrdfica supone
que hoy haya hombres percibiendo un complemento cuya mision
era contribuir a superar la brecha de género.” (Carmen Grau)

6.3.1.3. Hacia un enfoque estructural e
interseccional

Por otro lado, a pesar de la mayor visibilidad del problema, atin
persiste una narrativa que entiende la brecha como un problema
cuantificable y facilmente corregible, sin atender a sus raices es-
tructurales.



“Hay una fantasia tecnocratica de que, si se corrigen las ca-
rreras de cotizacion, el problema se resuelve, pero no se toca
el fondo: el modelo econémico se sostiene sobre desigualdad
de género.” (Gema Quintero)

Ademas, las expertas alertan sobre la necesidad de incorporar
una mirada interseccional que visibilice como la brecha se am-
plifica en funcion de otros ejes de desigualdad, como la edad, la
clase social, el origen migrante o la discapacidad.

“No podemos analizar la brecha de género como un todo;
hay que segmentar por edades porque las situaciones son
muy distintas.” (Mercedes Ayuso)

“La pobreza en Esparia tiene rostro de mujer y de mujer ma-
yor, porque las mujeres vivimos mas tiempo y si ademds vi-
vimos mds tiempo con pensiones mds bajas, tenemos muchas
mdas probabilidades de incurrir en pobreza.” (Carmen Graw)

En definitiva, aunque el debate sobre la brecha de género
en las pensiones ha ganado legitimidad, ha transitado hacia una
mayor sofisticaciéon analitica y ha impulsado algunas reformas,
no halogrado modificar los pilares estructurales del sis-
tema que reproducen la desigualdad. Las expertas coinciden en
que se necesita un cambio de paradigma: pasar de medidas com-
pensatorias a una revision integral del sistema, que reconozca el
valor del cuidado, incorpore criterios redistributivos y afronte las
desigualdades con una mirada estructural e interseccional.

“La brecha tiene subyacentes que son sociolégicos, histéri-
cos, culturales.” (Gema Quintero)

“Las mujeres han sostenido el sistema desde lo invisible. Ya
es hora de que el sistema les devuelva dignidad y seguridad
en su vejez.” (Carmen Grau)

6.3.2. Principales propuestas de solucion sobre
la brecha de género en las pensiones

Las investigadoras entrevistadas coinciden en que la brecha de
género en las pensiones no puede ser abordada de forma aislada
ni mediante soluciones meramente técnicas. Se trata de un feno-
meno estructural que requiere una reforma en profundidad del
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sistema previsional, articulada con politicas laborales sensibles
al género y un replanteamiento del valor que la sociedad asigna
al trabajo de cuidados. En este marco, se identifican varias lineas
de accion prioritarias que, lejos de operar de manera fragmen-
tada, deben integrarse en una estrategia coordinada e integral.

6.3.2.1. Reconocimiento del trabajo de cuidados

Una de las propuestas mas reiteradas es la necesidad de reco-
nocer, dentro del sistema de pensiones, el impacto que tiene el
trabajo de cuidados no remunerado sobre las trayectorias labo-
rales de las mujeres. Las expertas subrayan que las interrupcio-
nes vinculadas a la maternidad o al cuidado de personas depen-
dientes no solo limitan el acceso a la pensidn, sino que también
reducen de forma significativa su cuantia. Por ello, reclaman una
mejora y ampliacion de los mecanismos compensatorios —como
los créditos por cuidado o los complementos por hija/hijo—, pro-
poniendo ademas que este reconocimiento se extienda méas alla
del cuidado infantil, incluyendo también a personas mayores y
dependientes.

“Hay que dejar de tratar el cuidado como un problema in-
dividual que las mujeres resuelven con renuncias. Tiene que
haber una compensacion estructural y justa en las pensio-
nes.” (Carmen Grau)

. . e ey y i 3
“Si las medidas de conciliacién llevan a que las mujeres sal
gan del mercado laboral sin correcciones adecuadas, las es-
tamos penalizando.” (Gema Quintero)

6.3.2.2. Reforma del modelo contributivo

Como ya se ha comentado anteriormente, el actual sistema de
pensiones, centrado en carreras laborales largas, lineales y estables,
penaliza de forma estructural a quienes han transitado trayectorias
interrumpidas, fragmentadas o informales. En este sentido, las
investigadoras abogan por avanzar hacia un modelo mixto que
combine principios contributivos con componentes solidarios,
capaces de garantizar un ingreso minimo digno en la vejez con
independencia de la regularidad de la trayectoria laboral.

“No podemos seguir con un sistema que premia solo las tra-
yectorias ideales masculinas. Hay que introducir légicas de
redistribucién que reconozcan otras formas de aportar a la
sociedad.” (Gema Quintero)



6.3.2.3. Transformacion del mercado laboral

Las entrevistadas coinciden en que las desigualdades de género
en las pensiones tienen su origen en la desigual distribucion del
empleo y la precariedad que afecta mayoritariamente a las muje-
res. Por ello, reclaman politicas activas de empleo con enfoque de
género, reformas laborales que dignifiquen sectores feminizados
como el trabajo doméstico o el cuidado, asi como incentivos a
la corresponsabilidad efectiva, incluyendo permisos de paterni-
dad equiparables y obligatorios. También proponen revisar los
requisitos de cotizacion, a fin de facilitar el acceso a pensiones
contributivas para mujeres con trayectorias marcadas por la
inestabilidad.

“No podemos pretender que la Seguridad Social solucione los
problemas que son del mercado de trabajo.” (Carmen Grau)

“La clave es la corresponsabilidad real. Mientras cuidar
siga siendo una carga femenina, las brechas se seguiran re-
produciendo.” (Mercedes Ayuso)

6.3.2.4. Educacion financiera y empoderamiento eco-
nomico

Otra dimension clave abordada por las expertas es la necesidad
de fomentar la educacién financiera entre las mujeres, especial-
mente en contextos de vulnerabilidad. Subrayan que muchas
desconocen como las decisiones laborales —como aceptar una
jornada parcial o abandonar temporalmente el empleo— afectan
de forma directa a su pensién futura. Por ello, defienden la nece-
sidad de campanas de informacion, asesoramiento personaliza-
do y formacion en derechos econémicos y sociales.

“Hay una falta total de informaciéon. Muchas mujeres no
saben qué impacto tiene una jornada parcial en su pension
hasta que ya no hay vuelta atras.” (Mercedes Ayuso)

“Educar en derechos previsionales es una forma de empode-
rar.” (Carmen Grau)

6.3.2.5. Incorporacion de un enfoque interseccional

Finalmente, las entrevistadas reclaman un abordaje interseccio-
nal que permita visibilizar y corregir las desigualdades acumula-
das por mujeres en situacién de mayor vulnerabilidad. Factores
como la edad, el origen migrante, la discapacidad o la informa-
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lidad laboral agravan la brecha de género en las pensiones, y
requieren politicas especificas basadas en datos desagregados,
estudios longitudinales y una mayor sensibilidad institucional.

“No basta con hablar de mujeres en abstracto. Hay mujeres
que ni siquiera acceden a una pension contributiva, y eso no
se esta abordando.” (Gema Quintero)

En conjunto, las propuestas formuladas por las investigadoras
apuntan a un cambio de paradigma: pasar de un sistema basa-
do en la acumulacién individual de derechos laborales a uno que
reconozca el valor social del cuidado, las trayectorias diversas y
la necesidad de justicia redistributiva. Como sefiala una de ellas:

“Las mujeres han sostenido el sistema desde lo invisible. Ya
es hora de que el sistema les devuelva dignidad y seguridad
en su vejez.” (Carmen Grau)

6.3.2.6. Coordinacion entre politicas laborales, fiscales
y de bienestar

Las investigadoras subrayan de forma unanime que la reducciéon
sostenible de la brecha de género en las pensiones no puede lo-
grarse desde el sistema previsional de forma aislada. Plantean
la necesidad de una coordinacion estructural entre las
politicas laborales, fiscales y de cuidados, en el marco de
una reformulacion integral del Estado del Bienestar. Esta inter-
dependencia entre pilares es, en su opinion, clave para corregir
los mecanismos de exclusion que se originan en el empleo y se
traducen, a largo plazo, en desproteccion social.

Uno de los principales argumentos expuestos es que las pensio-
nes deben entenderse como el resultado de trayectorias
vitales condicionadas por mailtiples politicas piblicas.
Asi, la desigualdad de género en la vejez se origina en la precarie-
dad laboral, en la falta de politicas de conciliacion efectivas, en la
fiscalidad regresiva o en la insuficiencia de servicios ptiblicos de
cuidados. Solo una vision intersectorial y sistémica puede abor-
dar estas causas de manera integral.

“No podemos analizar las pensiones como una capsula ais-
lada. Forman parte del Estado del Bienestar y dependen de
muchas otras politicas.” (Mercedes Ayuso)



La coordinacién entre politicas también implica que el redise-
io del sistema de pensiones debe acompaiarse de me-
didas estructurales en materia de empleo, como la mejora
de la calidad contractual en sectores feminizados, y en materia
fiscal, mediante una redistribuciéon mas justa que permita sos-
tener un sistema publico mas inclusivo y menos dependiente de
las cotizaciones individuales. La garantia de ingresos minimos
en la vejez, por tanto, no deberia depender exclusivamente del
historial laboral previo.

“La desigualdad en pensiones no se resuelve con una medida
concreta, sino con un cambio estructural en todos los pilares
del bienestar.” (Carmen Grau)

Asimismo, las expertas reclaman una vision coherente en el
diseiio de las politicas de conciliacién, cuidados y em-
pleo, de modo que las decisiones que las mujeres toman en su
vida laboral (como reducir jornada o asumir cuidados) no deri-
ven en una penalizacion futura en su jubilacién. Esta penaliza-
cion, actualmente invisible o naturalizada, reproduce una trayec-
toria de desigualdad a lo largo de toda la vida.

“Las pensiones son un pilar mas del Estado del Bienestar,
pero necesitan que el resto de pilares, como el cuidado y la
conciliacion, estén bien disenados.” (Mercedes Ayuso)

Por tanto, toda propuesta de reforma del sistema de pensiones
debe entenderse como parte de un pacto social mas amplio,
que articule justicia fiscal, corresponsabilidad en los cuidados,
promocion del empleo de calidad y servicios publicos robustos.
Este enfoque sistémico y coordinado se revela como condicion
indispensable para alcanzar una igualdad sustantiva en el acceso
a derechos sociales en la vejez.

6.3.3. Propuestas de solucidén a nivel internacional

El analisis comparado de sistemas de pensiones en otros paises
ofrece valiosas lecciones para repensar el modelo espafiol en
clave de género. Las investigadoras coinciden en que, si bien no
existen formulas tnicas o plenamente trasladables, algunas ex-
periencias internacionales ofrecen instrumentos institucionales
y enfoques conceptuales que pueden orientar reformas estructu-
rales que reconozcan el impacto de las desigualdades de género y
el valor del trabajo de cuidados.
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Asi, por ejemplo, Francia ha desarrollado un sistema de pen-
siones caracterizado por su estructura hibrida, donde coexisten
esquemas contributivos y mecanismos de solidaridad. Este pais
reconoce trimestres adicionales de cotizacion por cada hija/hijo,
permite bonificaciones por maternidad y ha implementado me-
didas para compensar las interrupciones en la carrera laboral
vinculadas a los cuidados. Ademas, el sistema contempla pen-
siones minimas garantizadas y ha incorporado recientemente un
debate en torno a la unificacién del régimen general con otros
regimenes especiales.

En definitiva, se puede destacar el modelo francés como ejemplo
de reconocimiento institucional de las trayectorias laborales fe-
minizadas:

“Francia intenta corregir la brecha reconociendo que las tra-
yectorias de las mujeres no son iguales. No solo bonifican por
hijos, sino que han planteado reformar todo el sistema consi-
derando esas diferencias.” (Mercedes Ayuso)

Sin embargo, también se destaca que los avances pueden verse
neutralizados si se aplican reformas estructurales que prioricen
el ajuste fiscal sin contemplar sus efectos de género. La reforma
de las pensiones aprobada en 2023 —que elevd la edad legal de
jubilacién a 64 afios— fue criticada por su impacto desproporcio-
nado en mujeres y trabajadores con carreras laborales precarias.

“No basta con incorporar medidas de género si después las
reformas globales empeoran la situacion de las mismas mu-
jeres que quieres proteger.” (Gema Quintero)

En Alemania, el sistema de pensiones ha introducido desde los
afnos 90 la posibilidad de reconocer el cuidado de hijos/as como
actividad generadora de derechos previsionales. Las madres (y
en menor medida los padres) reciben puntos en su cuenta indi-
vidual que equivalen a afios de cotizacibén, lo que tiene efectos
directos sobre la cuantia de su pension.

Este mecanismo ha sido valorado por las expertas por su capaci-
dad para integrar el trabajo reproductivo en el esquema contri-
butivo, sin desvincularlo completamente del principio de apor-
tacion.



“Alemania, por ejemplo, incorpora a través de su sistema de
pensiones reconocimiento por los anos que se han dedicado
al cuidado. No se trata de regalar dinero, sino de valorar
contribuciones distintas a la del empleo asalariado.” (Mer-
cedes Ayuso)

No obstante, también se advierte que estos mecanismos son in-
suficientes si no se acompafan de medidas fiscales, laborales y
culturales que transformen la distribucion de los cuidados entre
hombres y mujeres.

Los paises escandinavos (Suecia, Noruega, Dinamarca y
Finlandia) son frecuentemente citados como referentes en po-
liticas de igualdad de género.

En este ambito de estudio, combinan pensiones publicas univer-
sales, sistemas de cuentas individuales y robustos servicios de
cuidado infantil y de larga duracién financiados con impuestos
generales. Esto permite que las mujeres no abandonen el merca-
do de trabajo durante largos periodos, reduciendo asi la brecha
de género en cotizaciones y prestaciones.

En estos modelos, el Estado asume un papel activo en la provi-
sién de cuidados, lo que facilita trayectorias laborales continuas
y promueve la corresponsabilidad. Sin embargo, como subraya
Gema Quintero, estos sistemas requieren un alto nivel de inver-
si6n y cohesion institucional:

“En los paises nérdicos el Estado cuida, pero también es un
Estado que extrae mucho. En Esparia queremos los resulta-
dos, pero no el modelo completo. Y ese modelo implica im-
puestos, corresponsabilidad, estructura.” (Gema Quintero)

Aunque estos paises no estan exentos de desigualdades, su en-
foque interrelacionado entre empleo, familia y proteccién social
permite mitigar el impacto de género en la jubilacién desde eta-
pas tempranas del ciclo vital.

Respecto a América Latina, en un contexto de alta informalidad
laboral y debilidad del empleo formal femenino, varios paises
latinoamericanos han optado por esquemas no contributivos o
universales para garantizar ingresos minimos en la vejez. Bolivia,
por ejemplo, implemento6 el programa Renta Dignidad, que otor-
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ga una pension basica a todas las personas mayores de 60 afos,
independientemente de su historial laboral. Uruguay y Argentina
han promovido moratorias previsionales que permiten acceder a
una pension a mujeres sin anos suficientes de cotizacion.

Estas politicas han tenido un impacto positivo en la reduccién de
la pobreza femenina en la vejez, especialmente entre mujeres ru-
rales, migrantes o trabajadoras domésticas. Carmen Grau valora
estas medidas por su enfoque inclusivo:

“El enfoque de derechos universales en pensiones no esta refiido
con un sistema contributivo fuerte. Lo importante es que nadie
quede fuera por haber hecho un trabajo invisible.” (Carmen Grau)

No obstante, se subraya que la garantia de un derecho minimo no
debe sustituir la obligaciéon del Estado de promover condiciones
estructurales de igualdad en el empleo y la corresponsabilidad
en los cuidados.

En definitiva, las experiencias internacionales muestran que nin-
gln pais ha erradicado por completo la brecha de género en las
pensiones, pero algunos han logrado mitigarla mediante politi-
cas integrales, sostenidas y con enfoque de ciclo de vida.

Por tanto, el aprendizaje que se puede extraer del anilisis de es-
tos casos es que los avances en equidad no son automaticos, sino
fruto de decisiones politicas deliberadas y reformas instituciona-
les ambiciosas.

“Ningtin pais ha cerrado la brecha de género sin inversion publi-
ca, sin voluntad politica y sin entender que el cuidado también es
un pilar del sistema.” (Gema Quintero)

6.4. Opinion de las mujeres sobre las medidas
segun la encuesta a mujeres de 55 y mas aios

Al consultar a las encuestadas sobre las medidas para el sistema
de pensiones de jubilacion, se destaca amplio nivel de acuerdo en
el aumento del importe de las pensiones minimas, con un 66,9%
de respuestas en “acuerdo mucho” y un 20,1% en “bastante de
acuerdo”, sumando un 87% de apoyo. Le siguen las acciones para



mejorar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral con
un 83,3% de aceptacion sumando las categorias acuerdo mucho y
bastante, y obtienen los mismos niveles de aceptacion la creacion
de un sistema ptiblico de cuidados. También cuentan con un alto
nivel de aprobacion (80,8%) las medidas para reducir la brecha
salarial en el &mbito laboral (y la garantia de la sostenibilidad de
las pensiones publicas (75,7%).

Por otro lado, las medidas con menor respaldo son el retraso de
la edad de jubilacién a los 67 anos. el aumento del periodo mi-
nimo de cotizacién y el fomento de los planes privados de pen-
siones, que obtienen en la sumatoria de poco y nada de acuerdo,
80,7%, 75,4% y 64% respectivamente.

Grafico n.° 31.- ;En qué grado estds de acuerdo con las siguientes
medidas sobre el sistema de pensiones de jubilacion? [%]

Garantizar la sostenibilidad de las pensiones pliblicas 541 216 92 4 831

Fomento de los Planes Privados de Pensiones B 134 31 33 o Il

Mayor importe de las pensiones minimas 66,9 201 543 11

Crear un sistema publico de cuidados 85 18 (N |

Medidas para reducir la brecha salarial en el ambito laboral 635 173 8 4.?4.ﬂ

Acciones para mejorar la conciliacion familiar 63.1 20,2 6.9 4,3,’

Complementoe para la reduccién de la brecha de género en 485 25 13 46 7 W
jubilaciones

Aumento del periodo minimo de cotizacion B33 27 427 3.4

Retraso de |a edad de jubilacién ordinaria a los 67 afos  $d°116 352 455 1

0 10 20 30 40 50 B0 TO 80

Mucha Bastante Paco Nada No conozeo la medida ®No tengo opinidn
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Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afos de Esparia 2025. Casos 1017 (elaboracion propia).

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 ailos de Espaifia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).

Profundizando en las opiniones sobre los planes de pensiones
privados, los datos de la encuesta reflejan que la mayoria de las
mujeres no cuenta ni se plantea contar con un plan de pensiones
privado (62,2%). Un 46,1% sefala que no quiere ni puede per-
mitirselo econdmicamente, por otro lado, un 16,1% declara que
no tiene ni tendra un plan de pensiones privado, aunque podria
permitirselo.

En el grupo de quienes si tienen o consideran tener un plan de
pensiones privado, un 19,4% lo hace con el proposito de comple-
mentar su jubilacién puablica, lo que indica que, aunque minori-
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No. Ni quiero ni puedo permitirmelo

tario, existe un segmento que busca diversificar sus ingresos en
la vejez. Asimismo, un 9,1% manifiesta que quisiera tenerlo, pero
no puede permitirselo, lo que refuerza la idea de que el factor
econdmico es un obstaculo relevante para una parte de la pobla-
cion. Este dato también se entiende en que el 83% no tienen ni
cree tener otro ingreso diferente a la pension

Finalmente, un 3,3% de las encuestadas cuenta con un plan de
pensiones privado porque es un beneficio proporcionado por su
empresa.

Grafico n.° 32.- Al margen de la pension del sistema ptblico de la

Seguridad Social, jtienes o piensas tener un plan de pensiones privado
(con un banco, una aseguradora...)? ;Por qué motivo? [%]

Nolo sé - 6

econdmicamente 48,1
No, paerque no quiero, aungue pedria permitirmelo 16 1
econdmicamente '
Si, pero no puedo permitirmelo econémicamente 9,1
Si, porque es un beneficio de la empresa 33
Si, para complementar mi jubilacién publica _ 19,4
0 10 20 30 40 50

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afnos de Espafia 2025. Casos
1017 (elaboracion propia).

Por otro lado, se debe analizar respecto a las medidas de retraso
de edad jubilatoria o aumento de afios de cotizacion, la decision
personal de las mujeres en edad de jubilarse aplazar la misma.
En ese sentido, un 74,4% de la encuestadas, no ha pospuesto ni
tiene intencion de posponer la fecha de su jubilacién, lo que indi-
ca que, en términos generales, las trabajadoras esperan retirarse
en la edad prevista sin necesidad de extender su vida laboral.

Asimismo, aparecen otras razones que llevan las mujeres a de-
morar su jubilacién, por ejemplo, un 7,1% sefiala que ha pospues-
to o piensa posponer su jubilacién por no contar con suficientes



afnos de cotizacion, o un 3,1% declara que planea retrasar su jubi-
lacién para mantener su nivel de ingresos.

Grafico n.° 33.- ;Has pospuesto o piensas posponer la
fecha de tu jubilacion? [%]

Nolos¢ [ 11.1

No
Si, por otros motivos 2,1
Si, para mantenerme activa u ccupada 2,3
Si, para mantener el nivel de ingresos 31

Si, por no tener suficientes afios de cotizacién [l 7.1

0 10 20 30 40 50 60 70

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 ailos de Espaiia 2025.
Casos 1017 (elaboracion propia).

Por 1ltimo, ante la pregunta, “Para finalizar, équé sensacion
tuviste al jubilarte o qué sensacién tienes al pensar en la ju-
bilacién? Escribe una palabra o una frase”, las 25 palabras o
ideas maés frecuentes son las que aparecen en la siguiente nube
de palabras, en la que se detectan tanto aspectos negativos como
positivos:

Gréfico n.° 34.- “Para finalizar, ;qué sensacion tuviste al jubilarte

0 qué sensacion tienes al pensar en la jubilacion? Escribe una
palabra o una frase”.

Incertidumbre

sliia desamparo[iharacion
g mledO ~-descanso

insegtiridadlibertad™ tiempo
inranquiided tra N q u Il |d ad alegria

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 aflos de Espaiia 2025.
Casos 1017 (elaboracion propia).
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En términos generales, llama la atencion que la emocion o sen-
sacion dominante esta vinculada a la incertidumbre. Esta es la
mas referida bien directamente o con otros sindnimos o frases con
carga de duda, miedo, preocupacion o inseguridad. A estas
sensaciones, se le une, ademas, un sentimiento de desproteccion
institucional: aparecen ideas como abandono, injusticia, sistema
fallido e incluso el no saber si llegara la pension. Tal y como ilus-
tran los siguientes verbatim extraidos de la propia Encuesta:

“Angustia, no creo que acceda a una pension digna” (Mujer,
55 afios, estudios de postgrado universitario, residente en
zonas rurales o despobladas, con dificultades econémicas
para afrontar los gastos mensuales, integrante del colectivo
LGTBI+, Principado de Asturias).

“Creo que voy a pasar mucho miedo y necesidad” (Mujer, 56
anos, formacion profesional, victima de violencia de género
o sexual, cuidadora no profesional de familiar dependiente,
Comunidad de Madrid).

“Abandono administrativo. Mayores gastos sanitarios,
odontologicos, optalmologicos y de la vivienda luz, gas, etc.”
(Mujer, 72 anos, estudios universitarios, Navarra).

“Cuando pienso en mi jubilacién tengo MIEDO. Ya para
empezar, al pretender hacer una simulacién en Seguridad
Social, me sale el mensaje de que hay incidencias en mi vida
laboral y que contacte con una oficina. Las incidencias son
que he estado contratada por 2 entidades a la vez (una ajor-
nada completa y otra parcial) o bien porque he cotizado tan-
to como auténoma (base minima siempre) como por cuenta
ajena (base con algunos complementos ocasionalmente)”
(Mujer, 60 afnos, estudios de postgrado universitario, inte-
grante del colectivo LGTBI+, Comunidad de Madrid).

“Desamparada” (Mujer, 70 afos, educaciéon primaria, Cas-
tilla y Leén; y Mujer 62 anos, familia monomarental, con
dificultades econémicas para afrontar los gastos mensuales,
Navarra).

“Empobrecimiento, falta de recursos, tiempo de espera para
acceder a ayudas excesivo” (Mujer, 57 anos, estudios univer-
sitarios, Castilla-La Mancha).



“Extrana, el trabajo articula la vida” (Mujer, 70 anos, estu-
dios universitarios, Comunidad de Madrid).

“Incertidumbre y miedo a la precariedad” (Mujer, 55 afos,
estudios postgrado universitario, familia monomarental,
Principado de Asturias).

“Me da mucho miedo no saber cuanto voy a cobrar ni si me
va a bastar para vivir” (Mujer, 55 aios, formacion profesio-
nal, Islas Baleares).

“Tuve que cambiar de Comunidad (De Madrid a Asturias) y
alquilar mi piso para poder vivir, con 815€/mes de pension
no podia vivir en mi casa y tuve que salir y alquilarla. Sen-
sacion de aventura y desarraigo, aprendizaje en un entorno
mas amigable de pueblo” (Mujer, 68 anos, estudios universi-
tarios, familia monomarental, Principado de Asturias).

“Creo que hay profesiones que exigen mucho esfuerzo y de-
berian jubilarse antes. En el caso de los hombres esas pro-
fesiones estan detectadas, pero no sucede lo mismo en las
profesiones feminizadas” (Mujer, 55 aios, estudios de post-
grado universitario, Comunidad Valenciana).

“Miedo de que desaparezca las pensiones” (Mujer, 71 afos,
educacion secundaria, Cataluna).

“Me han estafado” (Mujer, 68 ailos, educacién secundaria,
con dificultades econémicas para afrontar los gastos men-
suales, Islas Baleares).

“Frustracion” (Mujer, 68 anos, formacién profesional, con
discapacidad o diversidad funcional, con dificultades econo-
micas para afrontar los gastos mensuales, Regién de Mur-
cia).

“No te informan de tus derechos, te encuentras un poco per-
dida sino te mueves por tu cuenta” (Mujer, 56 anos, forma-
cion profesional, con discapacidad o diversidad funcional,
cuidadora no profesional de familiar dependiente, Aragon).

“Gran preocupacién, el computo de los tiltimos 25 afos be-
neficia a los hombres porque si contdis un poco, los tltimos
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25 afios las mujeres hemos estado a tiempo parcial o de per-
miso para atender a hijos o a padres, esto nos castiga mucho
en la jubilacion. Ellos han hecho una carrera lineal, pero no-
sotras nos hemos empobrecido trabajando el doble” (Mujer,
63 anos, estudios universitarios, Catalufia).

Por otra parte, hay otra serie de respuestas que expresan, por
una parte, elementos negativos y referentes a desigualdades
estructurales, especialmente en clave de género, que ya se han
ido refiriendo, como un acceso desigual a pensiones, la penaliza-
cién de trayectorias laborales interrumpidas por los cuidados o la
falta de reconocimiento en las profesiones feminizadas. Ademas,
también se han expresado experiencias personales de dificultad
anadida (dependencia, viudedad, enfermedades, precariedad la-
boral previa) que condicionan cé6mo se vive o se espera vivir la
jubilacién, desde la perspectiva de género interseccional:

“Qué trabajé muchos afios a jornada completa, me redu-
jeron la jornada en la crisis y me despidieron con jornada
reducida y eso me va a afectar enormemente a la hora de
jubilarme, ademas de ser casi imposible trabajar en el me-
dio rural siendo mayor” (Mujer, 59 afnos, formacion profe-
sional, residente en zonas rurales o despobladas, Con difi-
cultades econémicas para afrontar los gastos mensuales,
Comunidad Valenciana).

“Como no he podido jubilarme al no tener un trabajo en
condiciones mi sensacién es de fracaso” (Mujer, 64 anos, es-
tudios universitarios, cuidadora no profesional de familiar
dependiente, Andalucia).

“Incertidumbre. Coticé + 25 afios en Nicaragua, no hay con-
venio ni puedo tramitar mi jubilacién alli” (Mujer, 60 anos,
estudios postgrado universitario, cuidadora no profesional
de familiar dependiente, Integrante del colectivo LGTBI+,
Comunidad de Madrid).

“Estoy muy preocupada. Por cuidar de mi familia no pude
trabajar y hoy no tengo el tiempo requerido para percibir
una pensiéon” (Mujer, 55 anos, estudios universitarios, fami-
lia numerosa, migrante, Region de Murcia).



“Me preocupa si podré subsistir yo sola con mi pension”
(Mujer, 59 anos, estudios universitarios, familias monoma-
rental, Islas Canarias).

“Pensar en la jubilacién me produce miedo a convertirme
en una carga para mis hijxs debido a mis bajos ingresos”
(Mujer, 58 afios, estudios universitarios, migrante, con di-
ficultades econémicas para afrontar los gastos mensuales,
Cataluna).

“Que no deberia haber dejado de trabajar al casarme” (Mu-

Jjer, 74 afios, sin estudios, familia numerosa, con dificultades
econdmicas para afrontar los gastos mensuales, Region de
Murcia).

“Tengo dependencia en grado III y tengo que ser cuidada
por mi marido y por una profesional de los cuidados. Esa es
mi jubilacién: sin calidad de vida y con merma en mi pen-
sion ante la ausencia de un sistema publico de cuidados y
una Ley de Dependencia ineficiente” (Mujer, 64 afios, edu-
cacioén primaria, con discapacidad o diversidad funcional,
Region de Murcia).

Al mismo tiempo, también emergen emociones positivas vin-
culadas al deseo de descanso, libertad y satisfaccion por
haber cumplido una etapa, con enunciados méas asociados a la
libertad, la calma, la alegria, el reto cumplido:

“Absolutamente merecida. Empecé a trabajar con 15 afios”
(Mujer, 74 anos, estudios universitarios, Andalucia).

“Alivio. Después de una carrera de obstaculos y una vida
laboral intermitente, voy a poder jubilarme con cierta esta-
bilidad ya que, a mis 56 anos acabo de ser nombrada fun-
cionaria de carrera de la Administracién Local”. (Mujer, 56
anos, estudios de postgrado universitarios, Castilla y Le6n).

“Buena sensacion, pero pension muy justa para vivir. Cierto
temor pq soy sola y no tengo piso en propiedad. Los alquile-
res estan disparados” (Mujer, 68 afios, estudios de postgra-
do universitarios, Pais Vasco).
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“De euforia” (Mujer, 74 anos, estudios universitarios, Gali-
cia).

“Después de 50 anos cotizados y trabajados sensacion de
ganas de descansar y mucha tranquilidad” (Mujer, 69 afios,
formacién profesional, Cataluna).

“Alegria, descanso y ultima etapa de vida” (Mujer, 67 afios,
Pais Vasco).

“Tranquilidad emocional” (Mujer, 60 anos, educaciéon pri-
maria, familia monomarental, Canarias)

“Soy una persona afortunada porque podré jubilarme a los
60” (Mujer, 59 anos, estudios universitarios, Galicia).

“Una sensacién positiva: disponia de mds tiempo para mi.
Sigo siendo una persona muy activa sin horarios” (Mujer,
74 anos, estudios universitarios, Cantabria).



Conclusiones






7.  CONCLUSIONES

La brecha de género en las pensiones en Espafa es una
manifestaciéon estructural de desigualdades econémi-
cas y sociales acumuladas a lo largo del ciclo de vida la-
boral y familiar de las mujeres. Esta disparidad, definida
como la diferencia porcentual entre las pensiones percibidas por
hombres y mujeres, refleja la interaccién de multiples factores
que afectan la trayectoria profesional y la capacidad de cotizaciéon
de las mujeres. Lejos de ser un fenémeno aislado o meramente
cuantitativo, esta brecha condensa multiples factores sociales,
econdmicos, laborales y normativos que convergen en la etapa de
jubilacion o de acceso a una pension, en sus diferentes manifesta-
ciones. En este informe se ha evidenciado que la desigualdad en
las pensiones no puede explicarse tinicamente desde la diferencia
salarial, sino que debe entenderse como un reflejo acumulativo de
discriminaciones y desventajas interseccionales que atraviesan la
vida de las mujeres, desde el acceso y el mantenimiento al mercado
laboral, hasta el momento de retirarse del mismo.

7.1. Brecha de género en las pensiones en
Espaia

El analisis de las distintas modalidades del sistema ptblico de
pensiones en Espaia, tanto contributivas como no contributivas,
revela la existencia de una brecha de género estructural y persis-
tente en todas ellas. Si bien la brecha en la pension de jubilacién
ha sido histéricamente la mas visible y cuantificada, el informe
demuestra que la desigualdad entre mujeres y hombres también
se expresa de forma significativa en el resto de las prestaciones
del sistema, con implicaciones graves en términos de igualdad,
autonomia econémica y calidad de vida en la vejez.

En el caso de las pensiones de jubilacion contributivas, las
mujeres no solo acceden en menor medida a estas prestaciones,
sino que, cuando lo hacen, perciben cuantias notablemente infe-
riores a las de los hombres. Esta desigualdad responde a trayec-
torias laborales mas cortas, con mayor temporalidad, parcialidad
involuntaria, interrupciones por cuidado y menor salario medio.
Aunque existen mecanismos como el complemento por brecha
de género, su impacto ha sido limitado para revertir esta des-
igualdad estructural.
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Las pensiones de viudedad, que tradicionalmente han tenido
un caracter feminizado —el 94% de sus beneficiarias son muje-
res—, también reproducen desigualdades. Aunque en este caso
las mujeres son mayoria entre las receptoras, esta dependencia
de una pension derivada de la cotizacion de otra persona (ma-
yoritariamente sus maridos) refuerza modelos de subordinacion
econdmica y perpetia la falta de autonomia financiera de las mu-
jeres mayores.

En cuanto a las pensiones por incapacidad permanente,
las diferencias también son notables: los hombres no solo son
mayoritariamente los perceptores, sino que reciben prestacio-
nes de mayor cuantia. Esto se explica por una doble exclusion:
las mujeres tienen menos probabilidades de acceder a este tipo
de pensién por sus condiciones de empleo (menos expuestas a
trabajos considerados de alto riesgo, pero también menos reco-
nocidas como trabajadoras con dolencias crénicas) y, cuando ac-
ceden, lo hacen con bases de cotizacién mas bajas. Ademés, en
algunos regimenes especiales —como el agrario o el de personas
empleadas del hogar— la cobertura ante la incapacidad es més
limitada, lo que afecta especialmente a mujeres.

Finalmente, las pensiones no contributivas, destinadas a
quienes no han cotizado lo suficiente o nunca han trabajado en el
empleo formal, tienen una alta feminizacion. Las mujeres cons-
tituyen maés del 60% de las beneficiarias. Esta sobrerrepresen-
tacion revela una trayectoria vital marcada por la exclusion del
mercado laboral o por su insercién en sectores informales y no
protegidos. A pesar de su funcién social, estas prestaciones se
sitGan en niveles muy bajos, lo que contribuye a la feminizacién
de la pobreza en la vejez.

Si atendemos a esta realidad desde la perspectiva de género
interseccional, el andlisis muestra que la brecha de género se
agudiza cuando se combinan otras dimensiones de vulnerabili-
dad. Las mujeres con discapacidad, migrantes, de etnia gitana o
en familias monomarentales se enfrentan a mayores barreras para
acceder a pensiones dignas. Estas barreras estan relacionadas con
mayores tasas de informalidad, discriminacion multiple, menores
oportunidades de empleo formal y falta de medidas de proteccién
adecuadas. Por tanto, esta perspectiva es fundamental para dise-
nar politicas publicas que respondan a las diversas realidades que
atraviesan las mujeres en su vida laboral y durante la vejez.



7.2. Causas y consecuencias de la brecha
de género en las pensiones

Desde una perspectiva estructural, se constata que el sistema
de pensiones actual, a pesar de sus reformas y avances, con-
tinda reproduciendo légicas androcéntricas. Estas se ex-
presan tanto en el disefio de las normas como en los criterios
de acceso, célculo y cuantia de las prestaciones. El modelo se ha
construido histéricamente en torno a trayectorias laborales con-
tinuas, completas y a tiempo completo, que no reflejan la rea-
lidad de muchas mujeres cuya participacién laboral ha estado
condicionada por responsabilidades de cuidado, discriminacién
salarial, temporalidad y trabajo informal. Esta configuracién im-
plica que un sistema aparentemente neutro genera efectos des-
iguales para mujeres y para hombres.

Una de las principales causas identificadas es la division se-
xual del trabajo. Las mujeres contintian asumiendo mayori-
tariamente las responsabilidades de cuidado no remunerado, lo
que condiciona su participacién en el mercado laboral: acceden
con maés frecuencia a empleos a tiempo parcial, tienen carreras
profesionales mas interrumpidas y una menor continuidad en la
cotizacion. Esta penalizacion invisible por cuidar tiene un efecto
directo sobre el derecho a pensiones dignas.

En segundo lugar, persisten diferencias salariales y de con-
diciones laborales. Las mujeres estan sobrerrepresentadas en
sectores feminizados, con salarios més bajos, menor estabilidad
laboral y menor capacidad de negociacion colectiva. Todo ello re-
percute en la base de cotizacion y, por tanto, en la cuantia de las
pensiones.

A nivel institucional, el propio diseiio del sistema de pen-
siones esta basado en trayectorias laborales lineales, completas
y sin interrupciones, un modelo androcéntrico que no se ajusta a
la realidad de muchas mujeres. Las medidas correctoras actuales
son aun insuficientes para compensar esta desigualdad de ori-
gen.

Con respecto a las consecuencias de la brecha de género,
cabe destacar que esta tiene consecuencias profundas y durade-
ras que afectan directamente a la calidad de vida, la autonomia
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econdmica y el bienestar general de las mujeres en la vejez. Esta
desigualdad en las prestaciones no solo refleja una trayectoria
vital de discriminacién y desigualdad laboral, sino que también
consolida la feminizacion de la pobreza en las Gltimas etapas del
ciclo vital.

Una de las principales consecuencias es la insuficiencia de
ingresos que enfrentan muchas mujeres jubiladas. Las cuan-
tias reducidas de sus pensiones, especialmente cuando no han
podido generar una pension contributiva propia o dependen de
una pension de viudedad, dificultan cubrir necesidades basicas
como vivienda, alimentacion, cuidados y acceso a medicamentos.
Esta precariedad econémica impacta también en su salud fisica
y emocional, al generar situaciones de estrés, dependencia o ais-
lamiento.

Ademas, la brecha de pensiones limita severamente la auto-
nomia y capacidad de decision de muchas mujeres mayores,
que deben continuar realizando tareas de cuidado sin remune-
racion o depender econ6micamente de descendientes, entidades
sociales o ayudas puablicas complementarias. Esta situacién es
atn maés grave en hogares monomarentales o cuando se suman
factores de vulnerabilidad como discapacidad, migracion o etnia.

Por otro lado, la desigualdad en las pensiones tiene un impacto in-
tergeneracional: al debilitar la capacidad econémica de las muje-
res mayores, se reduce su posibilidad de apoyar econémicamente a
sus familias, perpetuando ciclos de pobreza y desigualdad.

7.3. Percepcion de las mujeres de 55 aitos o
mas sobre la brecha de género en las pensio-
nes

La encuesta dirigida a mujeres de 55 afios 0 mas en Espaiia,
sumada a los focus group de entidades representativas y entre-
vistas a expertas en la materia, ha permitido recoger un volu-
men significativo de informacién cualitativa y cuantitativa que
complementa el andlisis estructural de la brecha de género en
las pensiones. Esta evidencia empirica refuerza el diagnostico
general del informe y pone de relieve las percepciones, vivencias,
preocupaciones y propuestas tanto de las mujeres directamente



afectadas como de quienes han dedicado su trayectoria profesio-
nal al estudio y analisis del sistema publico de pensiones.

7.3.1.1. Desconocimiento generalizado del siste-
ma y elevada preocupacion ante su futuro

Uno de los primeros hallazgos de la encuesta es el escaso cono-
cimiento del funcionamiento del sistema de pensiones
entre las mujeres mayores. Mas de la mitad de las encuestadas
(55,7%) afirma conocer poco o nada sobre como funciona el sis-
tema publico de pensiones en Espana. Esta falta de informacién
afecta directamente a su capacidad para anticipar derechos, pla-
nificar la jubilacién o recurrir a mecanismos de proteccion dis-
ponibles. Se identifica aqui una necesidad urgente de politicas
ptblicas de informacién accesible y adaptada que permitan em-
poderar a las mujeres en esta etapa vital y en las décadas previas.

En paralelo, se constata una preocupacion extremadamen-
te alta por el futuro de las pensiones, con més del 90% de
las mujeres encuestadas manifestando inquietud en distintos
grados. El 59,2% declara estar “muy preocupada” y un 33% “bas-
tante preocupada”, lo que evidencia un fuerte sentimiento de in-
certidumbre respecto a la viabilidad econémica de su etapa de re-
tirada del mercado laboral, asi como de las generaciones futuras.

7.3.1.2. Trayectorias laborales marcadas por la
discontinuidad y la parcialidad

Los datos de la encuesta revelan un patron comun en las trayec-
torias laborales de las mujeres: discontinuidad, parcialidad y
precariedad. Un porcentaje significativo ha trabajado de forma
intermitente o sin cotizar, y muchas sefialan haber tenido que
abandonar temporal o definitivamente el empleo por razones
relacionadas con el cuidado de hijas/os, personas mayores o
familiares dependientes. El impacto de estas interrupciones se
traduce en carreras de cotizacion incompletas, acceso limitado a
pensiones contributivas propias y dependencia de prestaciones
minimas o de viudedad.

7.3.1.3. Impacto de la maternidad y los cuidados
Una proporcién elevada de las encuestadas declara haber expe-
rimentado efectos negativos en su carrera profesional por haber
asumido el cuidado de hijas/os u otras personas dependientes.
Entre las situaciones mas comunes se encuentran la renuncia
a oportunidades laborales, la reduccion de jornada, el trabajo a
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tiempo parcial involuntario y la desvinculacién del mercado la-
boral durante afos. Esta carga de cuidados no remunerada ha
influido de manera decisiva en el nivel de ingresos, el tipo de con-
tratacion y, en consecuencia, en la pension de jubilacion. Asimis-
mo, las entrevistadas expresan que los actuales complementos
por brecha de género o los permisos por maternidad no alcanzan
a mitigar el efecto acumulativo de décadas de desigualdad.

7.3.1.4. Pensiones insuficientes y dificultades
economicas

Entre quienes ya estin jubiladas, muchas indican percibir pen-
siones muy bajas, en muchos casos inferiores a los 800 € men-
suales. A esto se suma la falta de ingresos, lo que genera situacio-
nes de gran vulnerabilidad econémica. La inseguridad material
se traduce en preocupaciones por el acceso a vivienda digna, cui-
dados en la vejez o necesidades basicas.

Las mujeres encuestadas expresan con frecuencia sentimientos

de injusticia y frustracion, al considerar que el sistema de pen-

siones no reconoce adecuadamente sus contribuciones sociales

a lo largo de la vida. Este malestar también se ve reflejado en

las palabras que muchas utilizan para describir su experiencia o
» « » «

expectativa frente a la jubilacion: “injusticia”, “abandono”, “sole-
dad” o “incertidumbre”.

7.3.1.5. Valoraciones sobre las medidas y pro-
puestas

Las entrevistas a especialistas permitieron profundizar en las li-
mitaciones estructurales del sistema y en las propuestas de me-
jora mas relevantes. Coinciden en sefalar que el sistema actual
continda privilegiando modelos masculinos de cotizacién y ex-
cluye las logicas de cuidados. La critica se centra en la escasa re-
distribuci6n del sistema, la debilidad de los complementos exis-
tentes y la falta de reconocimiento de tiempos no contributivos
por razdn de género.

Entre las propuestas planteadas por las participantes en el traba-
jo de campo destacan:

El reconocimiento automatico de periodos de cuidado
como cotizados, sin necesidad de acreditaciones complejas.



El aumento del complemento por brecha de género y su
transformaciéon en un instrumento estructural, no mera-
mente compensatorio.

La reforma de las pensiones minimas para garantizar que
todas las personas puedan acceder a una pension suficiente,
independientemente de su historial laboral.

El refuerzo de la perspectiva de género en el disefio de las
reformas del sistema y la creacion de un observatorio espe-
cifico para evaluar su impacto sobre las mujeres.

Las expertas también alertan sobre los riesgos de avan-
zar hacia modelos de pensiones basados en capitalizaciéon
individual o planes privados, que refuerzan la desigualdad,
dado que las mujeres tienen menor capacidad de ahorro y se
ven mas afectadas por la precariedad laboral.

7.3.1.6. Sentimientos sobre la jubilaciéon
Finalmente, la encuesta permite captar la dimensién emocional
de la jubilacion. Las mujeres describen esta etapa con sentimien-
tos mixtos. Para algunas representa alivio y tranquilidad, aunque
para la mayor parte es fuente de ansiedad e inquietud. La falta de
seguridad econémica, el temor a la dependencia y la percepciéon
de que sus esfuerzos no han sido reconocidos generan una viven-
cia amarga del retiro. En estos casos, la jubilacion no se experi-
menta como un derecho conquistado, sino como una transicién
cargada de incertidumbre.

7.4. El futuro de las pensiones con perspecti-
va de género

El futuro del sistema ptiblico de pensiones en Espaina se enfrenta
a multiples desafios que deben abordarse desde una perspectiva
de género, para evitar que las desigualdades actuales se perpe-
téen o incluso se agraven. La sostenibilidad financiera del siste-
ma es un debate legitimo, pero no puede abordarse al margen de
la equidad. Las reformas estructurales necesarias no deben supo-
ner un retroceso en los derechos, especialmente de las mujeres,
es decir, mas de la mitad de la poblacion.
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Las proyecciones demograficas y econ6micas apuntan a la nece-
sidad de fortalecer el sistema, pero ello debe hacerse garantizan-
do que se respeten los principios de suficiencia, universalidad y
justicia social. Para ello, es imprescindible que las politicas futu-
ras reconozcan el impacto de los cuidados, corrijan las desigual-
dades en las trayectorias laborales y aseguren pensiones dignas
para quienes han tenido empleos precarios o interrumpidos.

Asimismo, las mujeres participantes en el estudio expresan una
elevada preocupacién por el futuro de sus pensiones, especial-
mente aquellas que han cotizado poco o que han estado fuera del
mercado laboral. Esta percepcion de incertidumbre se traduce en
un sentimiento de desproteccion institucional. Por su parte, las
especialistas insisten en que las reformas deben incluir el reco-
nocimiento de los periodos de cuidado como tiempo cotizado, la
revalorizacién de las pensiones minimas y la mejora del comple-
mento por brecha de género.

En conclusion, garantizar el futuro del sistema de pensiones no
es solo una cuestion de sostenibilidad econémica, sino también
de justicia de género. Incorporar esta perspectiva en las refor-
mas es clave para construir un modelo més equitativo, inclusivo
y adaptado a las realidades sociales del siglo XXI.

7.4.1. Propuestas para mejorar el sistema de
pensiones con perspectiva de género

Para finalizar este apartado de conclusiones se recogen propues-
tas de medidas para reducir la brecha de género en las pensiones
en Espafia:

Visibilizar la situaciéon de las mujeres en las administra-
ciones publicas

Las administraciones publicas son los agentes empleadores mas
importantes de nuestro pais. Ademas, debido a las condiciones
de acceso (sistema neutral y objetivo a través de oposiciones) y
los sectores de actividad (sanidad, educacion, servicios sociales,
etc.) la presencia de las mujeres es mayoritaria. Sin embargo, no
existen datos sobre las condiciones retributivas de su personal y
resulta necesario visibilizar la evolucion de la brecha salarial, asi
como las diferencias entre las distintas administraciones publi-
casy sus causas con el objetivo de establecer medidas correctivas,



como por ejemplo, incluyendo el complemento de maternidad en
la jubilacion anticipada tal y como se recoge en el Régimen Gene-
ral de la Seguridad Social.

Introducir el enfoque interseccional en el analisis del
mercado laboral, el sistema de seguridad social y el sis-
tema de pensiones

La equidad requiere de abordar las diferencias existentes en los
distintos 4mbitos de nuestra sociedad identificando cuéles de
ellas implican discriminaciones de manera que se pueda disefiar
medidas especificas que permitan su eliminacién. Por tanto, el
diseno de estas medidas requiere de la introduccién de variables
en los andlisis que tengan en cuenta el &mbito municipal, el origen
étnico, el pais de origen, la situacion de discapacidad, la situacion
de monomarentalidad- monoparentalidad, etc., con el objetivo de
poner de manifiesto las discriminaciones mdltiples y poder abor-
darlas de forma adecuada en los sucesivos desarrollos normativos
que impliquen modificaciones en el sistema de pensiones.

Separar el mercado laboral de la Seguridad Social

Las entrevistadas coinciden en que la brecha de género en pen-
siones es una consecuencia directa de desigualdades en el mer-
cado laboral. Se propone mejorar las condiciones de trabajo en
sectores feminizados y reformar los requisitos de cotizaci6n para
garantizar que mas mujeres puedan acceder a una pensioén con-
tributiva.

Mejorar las politicas de conciliacion

El Estado debe asumir un papel mas activo en la prestacion de
servicios de cuidado infantil y de mayores. Actualmente, los fon-
dos destinados a la conciliacién no se ejecutan eficientemente, lo
que perpetia la carga de los cuidados en las mujeres.

Reformar el Sistema de empleo doméstico y de cuidados
Se propone implementar modelos como el francés, donde las fa-
milias pueden contratar servicios de cuidado a través de un siste-
ma de cheques que ya incluyen cotizacion. Asimismo, se sugiere
regularizar el empleo doméstico y garantizar formacion profesio-
nal para estas trabajadoras.

Revisar los requisitos de cotizacion y jubilacion
Se recomienda flexibilizar los requisitos de cotizacion en sectores
precarios y feminizados, evitando que tantas mujeres terminen
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cobrando pensiones no contributivas. Adema4s, se propone consi-
derar la jubilacién anticipada para trabajos especialmente peno-
sos, como los relacionados con el cuidado del hogar.

Incentivar la corresponsabilidad en el cuidado de ma-
yores

Siguiendo el modelo de corresponsabilidad implementado en los
permisos de paternidad, se sugiere aplicar estrategias similares
para el cuidado de mayores. Actualmente, esta carga sigue reca-
yendo mayoritariamente en las mujeres.

Mayor Implicacion del Estado en los Cuidados

Se propone la creacién de un sistema de cuidados publicos, si-
milar al de dependencia, para garantizar el acceso equitativo a
estos servicios. Ademaés, se recomienda evaluar el impacto del
Plan Corresponsables y realizar ajustes para mejorar su eficacia.

CONCLUSION FINAL

Aunque la brecha de género en pensiones ha disminuido en los
altimos afios (del 35% ha descendido al 29%), esta reduccion no
ha sido suficiente ni exclusivamente producto de politicas publi-
cas. En definitiva, persisten desigualdades que requieren solu-
ciones tanto en el mercado laboral como en el sistema de segu-
ridad social.

Y la solucién pasa por un enfoque integral que combine refor-
mas estructurales, medidas de apoyo social y una mayor sensi-
bilizacion sobre la equidad de género en la seguridad social y el
mercado laboral. Por tanto, el reto principal radica en la imple-
mentacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discri-
minacién y el principio de igualdad de oportunidades en estas
politicas y en la superacion de resistencias politicas y sociales.
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9. ANEXOS

9.1. Normativa aplicable al sistema publi-
co de la seguridad social y de pensiones de
Espaita

“Lo que hoy podemos discernir observando los datos del sis-
tema publico de pensiones de Espaiia es, en buena medida,
una foto de la historia del mercado de trabajo de la segunda
mitad del siglo XX” (ALAMINOS, Estefania, 2018, pag. 119).

Una vez expuestas las brechas de género existentes en el sistema
de pensiones y sus causas y consecuencias, es importante cono-
cer la configuracion legal del sistema de pensiones y su evoluciéon
en las ultimas décadas.

9.1.1. La Organizacion Internacional del Trabajo
(01I7)

En este apartado, se contextualiza el marco normativo actual en
Espafia con una breve aproximacién al marco normativo interna-
cional, emanado especialmente de la Organizaciéon Internacional
del Trabajo (OIT), creada por el Tratado de Versalles (1919), un
organismo especializado de Naciones Unidas que promueve en-
tre sus 187 Estados miembro la necesidad de mantener ciertos
estandares laborales de tratamiento minimo, basado en los con-
venios internacionales vigentes. Posteriormente, se realizara una
breve revisiéon del marco europeo y de la Unién Europea.

En 1919, la Agencia Internacional del Trabajo (luego OIT) aprob6
la Convencién de Washington, que recomendaba un permiso por
maternidad de seis semanas antes y después del parto para todas
las trabajadoras, ademas de garantizar un ingreso sustitutivo de
los salarios y la provisiéon de servicios médicos gratuitos. Alema-
nia fue el primer pais en implementar esta convencién. En sus
inicios, Inglaterra otorgaba una asignacién familiar solo a partir
del segundo hijo/a y no directamente a la madre, sino al cabeza
de familia, que siempre era un hombre. Sin embargo, debido a la
fuerte presion de las mujeres, se logré que la asignacion se pa-
gara directamente a las madres. Francia se destac6 como el pais
mas avanzado en esta area, ya que desde 1913 contaba con leyes
sobre prestaciones a familias necesitadas y subsidios familiares
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gestionados por las empresas a través de fondos de compensa-
cién. Debido a la alta participacion femenina en la fuerza labo-
ral francesa, estas asignaciones se les pagaban generalmente a
ellas. Después de la Segunda Guerra Mundial, esta practica fue
adoptada por Suecia, Noruega y Gran Bretafia. Durante la década
de 1950, la asignacion por maternidad se extendid también a las
mujeres de trabajadores autbnomos, especialmente en el &mbito
agricola. Sin embargo, con el tiempo, el pago de la asignacion
fue reasignado nuevamente a los hombres (BOCK, Gisela, 1993).

Tras la posguerra, se consolidan los denominados Estados de
Bienestar, que se establecieron sobre la base de un acuerdo dis-
tributivo que tenia como eje la relacion de trabajo, estructurado
a partir de un sistema asegurador por el cual se garantizaba a
determinadas personas la cobertura ante contingencias sociales
(vejez, enfermedad, desempleo), y bajo la logica de un sistema
capitalista de produccién, de raiz keynesiana, orientado a ase-
gurar el “pleno empleo”, principio que parece orientado a los
hombres.

En el ambito de la OIT, de manera historica y conceptual, se pue-
den identificar tres generaciones de normas de seguridad social
(BERTRANOU, Fabio M.; y PEREZ, Guillermo, 2006). Con res-
pecto a la primera generaciéon de normas (1919-1944), estas se
centraban en la atencién de cuestiones consideradas urgentes
como la enfermedad o los accidentes profesionales:

- C12 la indemnizacién por accidentes del trabajo (agricul-
tura), 1921

- C19 la igualdad de trato (accidentes de trabajo), 1925
- C24 el seguro de enfermedad (industrial), 1927

- C25 el seguro de enfermedad (agricultura), 1927

- C35 el seguro de vejez (industrial), 1933

- C36 el seguro de vejez (agricultura), 1933

- C37 el seguro de invalidez (industrial, etc.), 1933

- C38 el seguro de invalidez (agricultura), 1933



Ademas, en el marco del Coo3 - Convenio sobre la protec-
cion de la maternidad, 1919 (naim. 3), se desarrollaron
unas normas minimas para proteger la seguridad y la salud de las
trabajadoras a partir del establecimiento de requisitos especiales
en las condiciones de trabajo relacionadas con la proteccion de
la maternidad.

La actividad normativa a partir de la segunda generacion de nor-
mas (1944-1952) se dirige a unificar y coordinar los diferentes
regimenes de proteccion en un sistema tnico de seguridad social
que cubra todas las contingencias y toda la poblacién ocupada.
Asi, el propio término seguridad social, el marco en el actualmen-
te se engloba el sistema de pensiones en Espaiia, se ha utilizado,
por lo general, para referirse a esquemas formales que cubren
las contingencias bésicas, tal y como estableci6 la OIT en 1952
en el C102 - Convenio sobre la seguridad social (norma
minima), un convenio base que ha servido de inspiracién den-
tro y fuera de la OIT, y que establece unos estindares minimos
con respecto a qué personas deben ser protegidas y el nivel de las
prestaciones y requisitos para su concesion, en funcién del grado
de desarrollo econémico y social de los Estados miembro.

Asi, el C102, compuesto por 15 secciones, incluye las contingen-
cias de vejez, invalidez y sobrevivencia. De forma mas especifica,
se recogen los estdndares minimos relativos a: cuidados de la sa-
lud; incapacidad laboral por enfermedad; discapacidad adquiri-
da por el trabajo; desempleo; maternidad; manutencion de hijas
e hijos; invalidez; edad avanzada, y muerte del sostén del hogar
(PAUTASSI, Laura C., 2022).
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Tabla n.° 22.- Cuadro Anexo a la parte XI.- Pagos periddicos
a la persona beneficiaria tipo

Contingencias Beneficiario/as tipo Porcentaje
Enfermedad }}ll.(.)mbre con conyuge y dos 45
ijos/as
Hombre con conyuge y dos
Desempleo hijos/as 45
Vejez gombre_: con conyuge en edad 40
e pension
Accidentes del tra-
bajo y enfermeda-
des profesionales:
Incapacidad para | Hombre con conyuge y dos
. " 50
trabajar hijos/as
Invalidez Hmere con conyuge y dos 50
hijos/as
Sobrevivientes Viuda con dos hijos/as 40
Maternidad Mujer 45
Invalidez Hmere con conyuge y dos 40
hijos/as
Sobrevivientes Viuda con dos hijos/as 40

Fuente: Reproduccion literal del C102 - Convenio sobre la seguridad
social (norma minima), 1952 (nim. 102). OIT.

El Convenio 128 y la Recomendacién 131 complementan el Con-
venio 102 al establecer aspectos tales como la naturaleza de las
prestaciones, las condiciones de adquisicién y duraciéon de las
mismas. Para las prestaciones de vejez el Convenio 102 estable-
cia que los pagos periddicos debian, al menos, alcanzar el 40%
del salario de referencia y existia la obligacién de revisar estos
importes en caso de variaciones sensibles del nivel general de in-
gresos y/o del coste de vida. En cuanto al periodo para calificar
a las prestaciones, el convenio establece que deben garantizarse
prestaciones reducidas después del cumplimiento de 15 afios de
cotizacion o empleo.

El Convenio 128 elevaba la tasa de reemplazo a 45% del salario
de referencia y establece otros aspectos relevantes como la posi-
bilidad de fijar una edad superior de retiro que puede exceder los
65 afios, teniendo en cuenta los criterios demograficos, econdomi-
cos y sociales. Asimismo, en relacion con la edad de jubilacion, si
esta es 65 aflos, la misma debe descenderse para las personas que
se han ocupado de trabajos penosos o insalubres. Ambos Conve-



nios (102 y 128) también establecen las caracteristicas para las
prestaciones de invalidez y sobrevivencia.

Ademas, en esta etapa destaca la adopcion del Convenio 100 so-
bre igualdad de remuneracion (1951).

Con respecto al dltimo periodo, el relativo a la tercera genera-
cién de normas (1952-actualidad), se revisaron los convenios de
la primera generacién yendo maés all4, estableciendo un grado de
proteccion mas elaborado que el previsto en el Convenio 102 en
el cual se establecen las normas minimas.

Asi, junto al Convenio 121 relativo a las prestaciones en caso de
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales (1964) hay
que destacar el Convenio 103 sobre la protecciéon de la ma-
ternidad (revisado) (1952), que estipula que toda con-
tribucion debera ser pagada con respecto al nimero to-
tal de hombres y mujeres empleados por las empresas
interesadas, sin distincion de sexo, el Convenio 111 sobre la
discriminacién (en el empleo y la ocupacion) (1958), el Convenio
156 sobre trabajadores con responsabilidades familiares (1981) y
el Convenio 68 sobre el fomento del empleo y la proteccién con-
tra el desempleo (1988), que exige la igualdad de trato a todas las
personas protegidas, sin distincién alguna por motivos —entre
otros— de sexo, al tiempo que permite a los Estados Miembros
que adopten medidas especiales destinadas a satisfacer las ne-
cesidades especificas de categorias de personas que encuentran
problemas particulares en el mercado de trabajo.

En este contexto, las luchas de los movimientos de mujeres a fi-
nes del siglo XIX trataron de que se reconociera la maternidad
como una “funcion social” (y no puramente individual o fa-
miliar) y, por lo tanto, susceptible de ser remunerada. En este
contexto, el movimiento de mujeres luch6 por que se adoptaran
medidas institucionales que no sélo reconocieran necesidades y
derechos en relacién con los “riesgos” a los que se exponian las
trabajadoras, sino también respecto a las madres, con o sin sala-
rio (PAUTASSI, Laura C., 2022).

Como resultado, surgi6é una extensa legislacion social que, en
general, resulté en reformas hacia una “proteccién” —en un sen-
tido paternalista— en lugar de orientarse hacia la concesion de
derechos de ciudadania. No hubo un reconocimiento general y
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sistematico de la maternidad en su condicién econdémica, social
y politica, dado por sustituido por legislacion parcial para grupos
“con problemas especiales” e incluido en contextos legislativos
separados. Las politicas mas “institucionalizadas” y visibles fue-
ron los programas de asignaciones familiares (PAUTASSI, Laura
C., 2022).

Lamayoria de los instrumentos de la OIT en materia de seguridad
social no incluyen disposiciones que prohiban la discriminaciéon
por razon de sexo de manera explicita, ya que fueron adoptados
en una época en la que predominaba la creencia de que los hom-
bres eran los principales proveedores del hogar, mientras que las
mujeres se dedicaban exclusivamente a las tareas de cuidado.
Sin embargo, dos convenios sobre seguridad social si prohiben la
discriminacién por razéon de sexo de manera més explicita.

El primero es el Convenio sobre la proteccion de la ma-
ternidad (revisado) de 1952 (niim. 103), que establece que
las contribuciones deben ser pagadas por el total de hombres y
mujeres que empleen las empresas, sin distinciéon de sexo. El se-
gundo es el Convenio sobre el fomento del empleo y la
proteccion contra el desempleo de 1988 (ntim. 168), que
garantiza la igualdad de trato para todas las personas protegi-
das, sin discriminacion alguna, incluyendo la basada en el sexo,
al tiempo que permite a los Estados Miembros adoptar medidas
especiales para atender las necesidades especificas de grupos que
enfrentan dificultades particulares en el mercado laboral.

Otros convenios de la OIT no relacionados especificamente con
la seguridad social prohiben expresamente la discriminacion por
motivos de sexo, sobre todo los Convenios ntim. 100, 111y
156. Con miras a avanzar en la igualdad efectiva entre trabajado-
ras y trabajadores, el Convenio niim. 156 establece que debe-
rian adoptarse todas las medidas compatibles con las condicio-
nes y posibilidades nacionales para tener en cuenta las necesida-
des de la poblacion trabajadora con responsabilidades familiares
en lo que concierne a la seguridad social. La Recomendacion
sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
(ntaim. 111), recomienda que todas las personas, sin excepcion
ni discriminacién, deberian gozar de igualdad de oportunidades
y de trato en relaciéon con las medidas relativas a la seguridad
social.



En base a ello, la proteccion del rol reproductivo de las mujeres
esta intimamente ligada a la promocién de la igualdad de géne-
ro. Las prestaciones del seguro de maternidad son una pieza clave
para permitir a las mujeres y a sus familias mantener una estabi-
lidad cuando la madre no puede trabajar. A través de su historia,
la OIT se ha esforzado por garantizar que las trabajadoras disfru-
ten de este derecho, desde la adopcion en 1919 del Convenio so-
bre la proteccion de la maternidad, 1919 (ntim. 3), hasta
la adopcién en 2000 del Convenio sobre la proteccion de la
maternidad (nam. 183) yla Recomendacion nam. 191.

A medida que un mayor nimero de mujeres se ha ido incor-
porando al mercado de trabajo, las ideas acerca de los roles de
género han evolucionado y, en consecuencia, los regimenes de
seguridad social estin siendo reformados gradualmente.

9.1.2. Normativa vigente en la Uniéon Europea (UE)

La igualdad de género es un valor central de la UE, un
derecho fundamental® y un principio clave del Pilar Europeo de
Derechos Sociales. En concreto, la Comision Europea ha recono-
cido la disparidad de género en las pensiones como un problema
relevante, siendo la media de las pensiones de las mujeres de la
Uni6on Europea un 30,1% inferiores a las de los hombres (COMI-
SION EUROPEA, 2020), y ha adoptado diversas estrategias para
mitigarlo.

Entre los principales instrumentos utilizados para garantizar la
igualdad de género, y concretamente en las pensiones, se desta-
can los siguientes:

A continuacion, se destacan los principales enfoques para
garantizar la igualdad en las pensiones:

1. Pilar Europeo de Derechos Sociales

Entre los veinte principios en los que se fundamenta este Pilar, se
incluye explicitamente el derecho a la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres para adquirir derechos de pensiones, y

9 Véanse el articulo 2 y el articulo 3, apartado 3, del TUE, los articulos 8, 10,
19 y 157 del TFUE y los articulos 21 y 23 de la Carta de los Derechos Funda-
mentales de la UE.
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el derecho a recursos para poder asegurar una vida digna a perso-
nas mayores. Asimismo, también menciona el derecho de todas
las personas trabajadoras y auténomas a acceder a una pension
proporcional a sus contribuciones, garantizando ingresos ade-
cuados durante la jubilaciéon (OBSERVATORIO DE IGUALDAD
Y EMPLEO, 2019).

Para alcanzar dichos objetivos, la Comision ha aprobado el Plan
de Accion del Pilar Europeo de Derechos Sociales (2020-2025),
donde se dice que la Unién Europea seguira luchando contra
la violencia de género, contrarrestando los estereotipos sexua-
les, promoviendo la participaciéon de las mujeres en la toma de
decisiones y trabajando para cerrar las brechas de género en el
mercado laboral, las retribuciones y las pensiones. Asimismo, la
Comision determinara las mejores practicas a la hora de ofrecer
derechos de pension para las interrupciones de la carrera profe-
sional por motivos asistenciales en los regimenes de pensiones y
fomentara el intercambio de practicas entre los Estados miem-
bro, los interlocutores sociales y las partes interesadas en las
pensiones (COMISION EUROPEA, 2021).

En este marco, cabe desatacar el principio 15 del Pilar Europeo
de Derechos Sociales, que promueve el derecho a pensiones y
prestaciones de vejez. Tal como se indica en el Plan de Acciéon
ya referido, el “Informe sobre la adecuacion de las pensiones de
2021”7, elaborado conjuntamente por el Comité de Proteccién
Social y la Comision Europea, apoya los esfuerzos nacionales
para garantizar unas pensiones adecuadas y una renta minima
mediante el anélisis de la adecuacién de las pensiones actuales
y futuras, es decir, la manera en que estas ayudan a mantener
los ingresos de hombres y mujeres durante toda su jubilacion y
evitan la pobreza en la vejez.

El Informe destaca lo siguiente:

- La pobreza en la vejez o la exclusion social han aumentado
ligeramente desde 2016, aunque siguen siendo notablemen-
te inferiores que en 2008.

- La renta de las personas mayores ha disminuido ligera-
mente en relacién con la renta de las generaciones més jo-
venes desde 2016, lo que refleja el crecimiento continuado
de la renta de las personas en edad de trabajar.



- A escala de la UE, la duracion de la jubilacion ha disminui-
do ligeramente a lo largo del tltimo decenio, ya que la edad
de salida del mercado laboral ha aumentado més rapida-
mente que la esperanza de vida en varios Estados miembro.

- Las desigualdades de género se acenttian en la vejez.

- El riesgo de pobreza en la vejez entre las mujeres aumenta
a partir de los 75 afios, ya que las mujeres.

- Los créditos de pension por interrupciones de la carrera
profesional por motivos familiares o por desempleo son un
incentivo politico eficaz para proteger los derechos de pen-
sion.

- Unos servicios sanitarios y de cuidados de larga duracién
asequibles y de calidad son importantes para mantener un
nivel de vida adecuado durante la jubilacion.

- La desigualdad de ingresos en la vejez persiste, pero gra-
cias al efecto redistributivo de los sistemas de pensiones y
fiscales, es menor que entre la poblacion en edad de trabajar
en la mayoria de los Estados miembro.

- La intensidad de la pobreza en la vejez ha seguido aumen-
tando gradualmente a lo largo de los altimos tres afios.

- Las prestaciones minimas de vejez pueden constituir una
garantia importante de adecuacion para las personas con
carreras profesionales cortas o con ingresos bajos.

- Unas pensiones adecuadas dependeran cada vez més de
carreras profesionales més largas: las personas que se ju-
bilen en 2059 tendran pensiones més bajas en relaciéon con
sus ingresos laborales que los jubilados con una carrera pro-
fesional similar en 2019.

- En la mayoria de los paises, la edad de incorporacion al
mercado laboral influye menos en los niveles de las presta-
ciones que la edad de jubilacion.

- Aunque muchas reformas han seguido promoviendo la
prolongacién de la vida laboral, varios Estados miembro
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también han tomado medidas para mejorar la adecuacion
de las pensiones.

- El gasto en prestaciones de vejez representa una parte im-
portante del PIB y del gasto total en proteccion social y se
mantuvo practicamente sin cambios a escala de la Unién
Europea entre 2005y 2018.

- El diseno de los sistemas fiscales y las cotizaciones socia-
les, incluidos los criterios de admisibilidad y progresividad,
afecta a la base de financiacion de los sistemas de pensio-
nesy a su resiliencia en una economia y un mercado laboral
cambiantes.

A la luz de estas observaciones, el Comité de Proteccidon Social
considera que es necesario redoblar los esfuerzos para aplicar los
principios pertinentes del Pilar Europeo de Derechos Sociales,
como también se pide en el Plan de Accién. La Unidén Europea
debe seguir apoyando los esfuerzos nacionales para garantizar
unas pensiones adecuadas, en particular mediante la promociéon
de la igualdad de género en las pensiones y los créditos de pen-
si6n para las interrupciones de la carrera profesional relaciona-
das con la prestacion de cuidados. Las iniciativas destinadas a
mejorar la igualdad y la proteccion de los ingresos durante la vida
laboral, asi como a promover el empleo juvenil y la prolongacion
de la vida laboral, pueden ayudar a las personas trabajadoras ac-
tualmente en activo a acumular pensiones adecuadas (COMITE
DE PROTECCION SOCIAL, 2021).

2. Estrategia para la Igualdad de Género 2020-
2025

La Estrategia Europea para la Igualdad de Género responde al
compromiso de la Comision Europea de conseguir una Uni6n de
la Igualdad. La Estrategia presenta actuaciones y objetivos poli-
ticos para avanzar de forma sustancial hacia una Europa con ma-
yor igualdad de género para el afio 2025. La meta es una Union
Europea en la que las mujeres, los hombres, los nifios y las nifias,
en toda su diversidad, dispongan de libertad para seguir el ca-
mino que elijan en la vida, gocen de las mismas oportunidades
para prosperar y puedan conformar y dirigir por igual la sociedad
europea en la que vivimos.



De entre su eje de actuaciéon llamado “Prosperar en una econo-
mia con igualdad de género”, uno de sus objetivos consiste con-
cretamente en “Abordar la brecha salarial y de pensiones entre
hombres y mujeres”. En él, se dice que las brechas laboral y sala-
rial acumuladas a lo largo de toda la vida tienen como resultado
una brecha de pensiones aiin mayor y, en consecuencia, las mu-
jeres de mayor edad corren mas riesgo que los hombres de caer
en la pobreza. Los menores ingresos, la mayor concentracion en
el trabajo a tiempo parcial y las interrupciones de la carrera pro-
fesional vinculadas a las responsabilidades asistenciales de las
mujeres contribuyen sustancialmente a la brecha de género en
las pensiones (COMISION EUROPEA, 2020).

3. Directivas y normativas

En el marco de las dos estrategias anteriores, se han aprobado
varias Directivas dirigidas a alcanzar la igualdad de género en el
mercado laboral y en las pensiones:

- Directiva (UE) 2022/2381 del Parlamento Europeo y del Con-
sejo de 23 de noviembre de 2022 relativa a un mejor equilibrio
de género entre los administradores de las sociedades cotizadas
y a medidas conexas.

- Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo
de 10 de mayo de 2023 por la que se refuerza la aplicacion del prin-
cipio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres por un
mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas de
transparencia retributiva y de mecanismos para su cumplimiento.

Ademas, debemos mencionar otras Directivas y normativas an-
teriores, que contindan en vigor, y que ya marcaron el camino
hacia la consecuci6n de la igualdad de género:

- 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.

1 En el marco europeo fuera de la Unién Europea, cabe destacar la relevancia
del Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la vio-
lencia contra las mujeres y la violencia doméstica, mas conocido como Conve-
nio de Estambul, impulsado en 2011.
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- Reglamento (CE) n.° 530/1999 del Consejo, de 9 de marzo
de 1999, relativo a las estadisticas estructurales sobre ingre-
sos y costes salariales.

- Directiva 2004/113/CE del Consejo, de 13 de diciembre de
2004, por la que se aplica el principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su
suministro.

- Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicaciéon del
principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupaciéon
(refundicion).

- Directiva 2010/41/UE del Parlamento Europeo y del Con-
sejo, de 7 de julio de 2010, sobre la aplicaciéon del principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen
una actividad auténoma, y por la que se deroga la Directiva
86/613/CEE del Consejo.

- Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliaciéon
de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y
los cuidadores, y por la que se deroga la Directiva 2010/18/
UE del Consejo.

- Directiva (UE) 2024/1385 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 14 de mayo de 2024, sobre la lucha contra la
violencia contra las mujeres y la violencia doméstica.

4. Medidas especificas

La UE fomenta la transparencia salarial y la igualdad de trato en
el entorno laboral, integrando los principios de equidad y homo-
geneidad en las contribuciones a las pensiones. Ademas, se im-
pulsa la participaciéon de las mujeres en el mercado laboral y en
posiciones de liderazgo, lo que contribuye a una mayor equidad
en las pensiones futuras.

Estas iniciativas tienen como objetivo garantizar que, al llegar
a la jubilacion, tanto hombres como mujeres puedan disfrutar
de una pension justa y adecuada que refleje sus contribuciones,



eliminando las disparidades de género. En este sentido, también
cabe hacer una aproximacién al desarrollo legislativo del prin-
cipio de igualdad retributiva, por sus efectos, como se abordara
maés adelante, en esas diferencias por sexo en materia de pensio-
nes, especialmente las contributivas.

9.1.2.1 Desarrollo legislativo comunitario del
principio de igualdad retributiva

El articulo 141 del Tratado de la Uniéon Europea ya consagra
el principio de igualdad retributiva entre trabajadoras y trabaja-
dores para un mismo trabajo, o para un trabajo de igual valor.
Es en base a este que se han desarrollado los posteriores instru-
mentos legislativos orientados a alcanzar la igualdad retributiva,
vigentes actualmente. Este articulo entiende por “retribuciéon” el
salario o sueldo normal de base o minimo, y cualesquiera otras
gratificaciones satisfechas, directa o indirectamente, en dinero o
en especie, por el empresariado a trabajador o trabajadora en ra-
z6n de la relacion de trabajo.

La igualdad de retribucion, sin discriminacion por razén
de sexo, significa:

a) que la retribucion establecida para un mismo trabajo re-
munerado por unidad de obra realizada se fija sobre la base
de una misma unidad de medida;

b) que la retribucion establecida para un trabajo remune-
rado por unidad de tiempo es igual para un mismo puesto
de trabajo.

La Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del
Consejo de 5 de julio, relativa a la aplicacion del principio
de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion,
tiene como objetivo principal garantizar la implementaciéon de
estos principios. Basandose en el articulo 141 del Tratado, indica
en su articulo 4 que se eliminara la discriminacién directa e in-
directa por razdn de sexo, en el conjunto de los elementos y con-
diciones de retribucion, para un mismo trabajo o para trabajos
de igual valor.

Respecto al concepto de “retribucion”, la Directiva resuelve ex-
presamente la inclusion de las pensiones:
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Para las personas trabajadoras del régimen de funciona-
riado publico, aunque el concepto de retribucién del articu-
lo 141 del Tratado de la Unidén no incluya las prestaciones
de seguridad social, esta ya claramente establecido que el
principio de igualdad de retribucion es aplicable a un régi-
men de pensiones si las prestaciones devengadas en virtud
de dicho régimen se abonan a la trabajadora o el trabajador
en razon de su relaciéon laboral con el empleador publico.

Para las personas trabajadoras del régimen por cuenta
ajena, todas las cotizaciones de estas personas a un régimen
de jubilacién que consiste en garantizar una prestacion final
determinada estan amparadas por el articulo 141 del Trata-
do de la Unién.

Sin embargo, no estan consideradas como “retribucién”
las cotizaciones patronales abonadas en el marco de los re-
gimenes de prestaciones definidas financiadas por capitali-
zacion (por ejemplo, la conversiéon en capital de una parte
de la pensién periddica, la transferencia de los derechos de
pension, la pension de supervivencia reversible y pagadera
a un derechohabiente, a cambio de la renuncia a una parte
de la pensién o la pension reducida si la persona trabaja-
dora opta por una jubilacién anticipada). Por lo tanto, no
causaria discriminacion retributiva cualquier desigualdad a
causa de la utilizacion de factores actuariales distintos se-
gin el sexo en el momento de la puesta en préctica de la
financiacion del régimen.

En el momento de esta Directiva, esta ya bien establecido que las
prestaciones devengadas en virtud de un régimen profesional de
seguridad social no se consideraran retribucion en la medida en
que puedan asignarse a los periodos de empleo anteriores al 17
de mayo de 1990, excepto en el caso de las personas trabajadoras
o sus derechohabientes que hubieran incoado una accién ante
los tribunales o presentado una reclamacion equivalente segin
el Derecho nacional de aplicacion antes de esa fecha.

Esta Directiva dedica su Titulo II a las disposiciones especificas
en materia de igualdad retributiva, igualdad en los regimenes
profesionales de seguridad social, y en mercado de trabajo.

El Capitulo II, dedicado a la igualdad de trato en los regime-
nes profesionales de la seguridad social, tiene un 4mbito



personal de aplicaciéon que abarca la poblacion activa, incluyendo
a las personas trabajadoras cuya actividad se vea interrumpida
por enfermedad, maternidad, accidente o paro involuntario, a las
personas que busquen empleo, a las personas trabajadoras jubi-
ladas y a quienes tienen discapacidad, asi como a los derechoha-
bientes de dichas personas trabajadoras, de conformidad con la
legislacion y/o a las practicas nacionales (art. 6).

En cuanto a su ambito material (art. 7), se aplica a:

Los regimenes profesionales de seguridad social que ase-
guren una proteccion contra los siguientes riesgos: enfer-
medad; invalidez; vejez (incluidas las jubilaciones anticipa-
das); accidente laboral y enfermedad profesional; y desem-
pleo.

Los regimenes profesionales de seguridad social que pre-
vean otras prestaciones sociales, en dinero o en especie, y,
en particular, prestaciones de supervivientes y prestaciones
familiares, si dichas prestaciones constituyeran gratificacio-
nes pagadas por el empresariado a quien trabaja debido a
su ultimo empleo.

Los regimenes de pensién para una categoria particular
de la poblaciéon empleada, como el funcionariado, si las
prestaciones devengadas en virtud de dicho régimen se abo-
nan a la persona trabajadora teniendo en cuenta su relacién
laboral con el empleador publico. El hecho de que el régi-
men en cuestion forme parte de un régimen general obliga-
torio no tendra ningin efecto a este respecto.

Concretamente, considera entre las disposiciones contrarias al
principio de igualdad de trato las que se basen en el sexo,
directa o indirectamente, para (art. 9):

1. Prever normas diferentes para el reembolso de las cotiza-
ciones cuando el trabajador o trabajadora abandone el régi-
men sin haber cumplido las condiciones que les garanticen
un derecho diferido a las prestaciones a largo plazo.

2. Establecer niveles diferentes para las prestaciones, salvo
en la medida necesaria para tener en cuenta elementos de
calculo actuarial que sean diferentes segtin el sexo en el caso
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de los regimenes de cotizaciéon definida; en el caso de regi-
menes de prestaciones definidas, financiadas por capitaliza-
cion, ciertos elementos pueden ser desiguales en la medida
que la desigualdad de los importes se deba a las consecuen-
cias de la utilizacién de factores actuariales diferentes segin
el sexo en el momento de la puesta en practica de la finan-
ciacién del régimen.

3. Interrumpir el mantenimiento o la adquisicion de dere-
chos durante los periodos de permiso por maternidad o por
razones familiares, legal o convencionalmente prescritos y
remunerados por la empresa.

4. Establecer niveles diferentes para las cotizaciones de los
empresarios, salvo en el caso de regimenes de cotizacion defi-
nida, si lo que se pretende es igualar o aproximar los importes
de las prestaciones de pension para ambos sexos; o en el caso
de regimenes de prestaciones definidas, financiadas por capi-
talizacion, cuando las cotizaciones patronales estén destinadas
a completar la asignacion financiera indispensable para cubrir
los costes de dichas prestaciones definidas.

En cuanto a las trabajadoras y trabajadores por cuenta propia,
esta Directiva no les es de aplicaciéon. Simplemente se dice que
los Estados miembro adoptaran las medidas necesarias para que
las disposiciones de los regimenes profesionales de seguridad so-
cial de las trabajadoras y los trabajadores por cuenta propia con-
trarias al principio de igualdad de trato sean revisadas (art. 10).

La Directiva 2006/54/CE también subraya la necesidad de pro-
mover una mayor flexibilidad en la jornada laboral y de
fomentar un reparto equitativo de las responsabilidades
familiares entre las personas progenitoras de diferentes sexos.
Se insta a los Estados miembro a intensificar sus esfuerzos para
incorporar en sus legislaciones un permiso parental dirigido a los
hombres, concebido como un derecho individual e intransferible
(art. 16). Esta medida tiene como objetivo fomentar la participa-
cion activa de la figura paterna en las tareas familiares y prevenir
que las mujeres asuman la mayor parte de las responsabilidades
domésticas, debido a que no hay una correlacién proporcional en-
tre el incremento de la participacion de las mujeres en el mercado
laboral y el nimero de hombres que han asumido las tareas del
hogar, provocando una descompensacion de carga de trabajo y



del uso de los permisos de conciliacion hacia las mujeres, que ven
reducidas su jornada y su salario por este motivo muchas veces.

La Directiva establece la proteccion del derecho a la reincor-
poracion laboral después de un permiso parental, con el obje-
tivo de fomentar la distribucion equitativa de las responsabilida-
des familiares y asegurar la continuidad de ambos progenitores
en el mercado laboral. Concretamente, sobre el permiso de ma-
ternidad, reconoce que la empleada que haya hecho uso de este
permiso tiene derecho a retornar a su puesto de trabajo, o a uno
equivalente en los mismos términos y condiciones. Asimismo, se
garantiza su acceso a cualquier mejora en las condiciones labo-
rales que se haya implementado durante su ausencia y a la que
tendria derecho si hubiera estado presente (art. 15).

Por ultimo, otras medidas relevantes que contiene esta Directiva,
dirigidas a asegurar una mayor igualdad retributiva de género,
son las siguientes:

Derecho a la indemnizacién y reparacion de la per-
sona discriminada por razén de su sexo, de manera disua-
soria y proporcional al perjuicio sufrido, sin que se pueda,
a priori, establecer un tope méaximo de la cuantia de esta
indemnizacion (art. 18).

Inversidon de la carga de la prueba para la parte de-
mandada en los supuestos de discriminacion por razén de
sexo (no aplicable a procesos penales, a no ser que los Esta-
dos miembro lo dispongan en sus legislaciones nacionales)
(art. 19).

Proteccion para las personas trabajadoras, incluidos sus
representantes legales, contra el despido o cualquier otro
trato desfavorable del empresario como reaccion ante una
reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion ju-
dicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de
igualdad de trato (art. 24).

Promocién de medidas eficaces para prevenir todas las
formas de discriminacién por razén de sexo y, en par-
ticular, el acoso y el acoso sexual en el lugar de trabajo, asi
como en el acceso al empleo, en la formacion profesional y
en la promocion (art. 26).
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Los Estados miembro podran adoptar o mantener dis-
posiciones mas favorables para la proteccion del princi-
pio de igualdad de trato que las establecidas en la presente
Directiva (art. 27).

- Transversalidad: los Estados miembro tendran en
cuenta de manera activa el objetivo de la igualdad entre
hombres y mujeres al elaborar y aplicar disposiciones le-
gales, reglamentarias y administrativas, asi como politicas
y actividades, en los 4&mbitos contemplados en la presente
Directiva (art. 29).

Sin embargo, en la aplicacion de la Directiva 2006/54/CE se encon-
traron algunos obstaculos que dificultaban su aplicacién, asi como
algunas areas de mejora, que se intentan solventar posteriormente
en la Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y
del Consejo de 10 de mayo de 2023 por la que se refuerza
la aplicacion del principio de igualdad de retribucién en-
tre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo
de igual valor a través de medidas de transparencia retri-
butiva y de mecanismos para su cumplimiento.

La evaluacion de 2020 de la Directiva 2006/54/CE constato que
la aplicacién del principio de igualdad de retribucién se estaba
viendo entorpecida por la falta de transparencia de los sistemas
retributivos, la falta de seguridad juridica en torno al concepto
de “trabajo de igual valor”, y los obst4culos procedimentales a los
que se enfrentan las victimas de discriminacion. Las trabajado-
ras y los trabajadores no estaban disponiendo de la informacion
necesaria para interponer reclamaciones de igualdad retributiva
que prosperasen, ni tampoco para poder negociar su salario en
condiciones de igualdad informativa con respecto al empleador,
de manera que no se infravalore su retribuciéon con respecto a las
competencias y la experiencia requeridas/ofrecidas. La transpa-
rencia abordaria también la discriminaciéon interseccional,
que es una novedad introducida en la Directiva (UE) 2023/970,
ya que la falta de transparencia en las estructuras retributivas
posibilita practicas discriminatorias por diversos motivos de dis-
criminacion.

También tiene en cuenta las consecuencias econémicas y so-
ciales de la pandemia del COVID-19, que tuvieron un efecto
negativo desproporcionado en las mujeres y en la igualdad de



género, y la pérdida de puestos de trabajo se ha concentrado a
menudo en sectores mal remunerados y con predominio de mu-
jeres. La pandemia del COVID-19 también puso de manifiesto la
persistencia de la infravaloracion estructural de los trabajos rea-
lizados predominantemente por mujeres y demostro el alto valor
socioecondmico del trabajo de las mujeres en los servicios de pri-
mera linea, como la atencion sanitaria y a la infancia, la limpieza,
la asistencia social y la atencion residencial a personas mayores
y otros adultos dependientes, lo que contrasta enormemente con
su escaso reconocimiento y visibilidad.

Con todo lo anterior, y teniendo en cuenta de que la brecha sa-
larial en el ano 2020 se situaba de media en un 13% en la Union
Europea, la Directiva subraya que el principio de igualdad retri-
butiva debe respetarse en lo que se refiere al salario o sueldo o a
cualesquiera otras gratificaciones, en efectivo o en especie, que
los trabajadores reciban directa o indirectamente de su emplea-
dor en razon de su empleo, que pueden incluir, entre otros, las
pensiones de empleo.

Se trata de una Directiva que, en su ambito personal de apli-
cacion, engloba tanto a empleadores del sector privado como del
sector publico, a quienes solicitan empleo, y a todas las personas
trabajadoras mediante una relacién laboral. Con esto pretende
abarcar no solamente a empresas y personas trabajadoras, sino
que también tiene en cuenta a otro tipo de empleadores (inclui-
dos los publicos) y a cualquier persona que aspire a obtener un
empleo, para que la negociaciéon salarial pueda realizarse en
igualdad de condiciones previamente al establecimiento de la
relacion laboral.

Las personas trabajadoras, una vez contratadas, deberan ser in-
formadas también de los criterios de fijacion de la retribu-
cion y de progresion retributiva, que han de ser objetivos y
neutros con respecto al género.

La obligacién de transparencia retributiva implica que las
entidades empleadoras con una plantilla a partir de 100 perso-
nas trabajadoras deberan informar de la brecha retributiva de
género, desglosada por conceptos salariales (v su mediana), e
introduce la obligacion de informar también de la proporcién de
trabajadoras y de trabajadores que reciben componentes com-
plementarios o variables, y de la proporcién de trabajadoras y de
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trabajadores en cada cuartil de la banda retributiva. Esta infor-
macién podra hacerse a través de instrumentos como la pagina
web de la empresa o entidad, como minimo cada tres afios, y los
Estados miembro podran recopilar también esta informacién. Es
importante destacar que los Estados miembro podran extender
estas obligaciones a empleadores que tengan menos de 100 per-
sonas trabajadoras.

Si durante el célculo de la brecha retributiva de género, esta
alcanzase un valor del 5% en cualquier categoria de personas
trabajadoras y el empleador no la hubiese justificado en base a
criterios objetivos o, en su defecto, subsanado en un plazo de seis
meses, tendra la obligacion de realizar una evaluacién retribu-
tiva conjunta, es decir, negociada, con la representacion legal
de las personas trabajadoras. Esta evaluacion negociada conten-
dra, no solamente informacion acerca de las brechas retributivas
de género y sus causas, sino también un plan de medidas correc-
tivas y un sistema de evaluacion de las mismas. Esta evaluaciéon
retributiva conjunta serd puesta a disposicion de las personas
trabajadoras (art. 10).

A la hora de comparar los salarios de los puestos de igual valor
y calcular la brecha retributiva de género, la Directiva hace refe-
rencia a la importancia de disponer de un referente de com-
paracion valido. Este referente permite a las trabajadoras y los
trabajadores demostrar que han recibido un trato menos favora-
ble que un referente de distinto sexo que realiza el mismo traba-
jo o un trabajo de igual valor. En consonancia con la definiciéon
de discriminacion directa e indirecta que figura en la Directiva
2006/54/CE, en las situaciones en las que no exista ningtn refe-
rente real, debe permitirse la utilizacién de un referente de com-
paracion hipotético para que los trabajadores puedan demostrar
que no han recibido el mismo trato que ese referente hipotético
de otro sexo. Con ello se pretende despejar un importante obsta-
culo para las victimas potenciales de discriminacion retributiva
por razbén de género, especialmente en los mercados de trabajo
donde se observa una fuerte segregaciéon de género y en los que
el requisito de encontrar un referente del otro sexo hace practi-
camente imposible presentar una reclamacién de igualdad retri-
butiva.

El Tribunal de Justicia ha aclarado que, para determinar si las
personas trabajadoras se encuentran en una situacién compara-



ble, la comparacion no debe limitarse necesariamente a las si-
tuaciones en las que hombres y mujeres trabajan para un mismo
empleado, sino que las comparaciones pueden realizarse entre
personas trabajadoras de empleadoras diferentes cuando,
por ejemplo, las condiciones de retribucion estén reguladas por
disposiciones reglamentarias o convenios en materia de retribu-
cion aplicables a varias empleadoras, o cuando esas condiciones
se establezcan de forma centralizada para mas de una organiza-
cioén o empresa dentro de un holding o grupo de empresas. Ade-
mas, el Tribunal de Justicia ha aclarado que la comparacion no se
limita tampoco a los trabajadores que estén empleados al mismo
tiempo.

Con el fin de superar los obstaculos a los que se enfrentan las
personas trabajadoras cuando tratan de ejercer su derecho a la
igualdad de retribucion, esta Directiva introduce novedades con
respecto a los procedimientos judiciales para reclamar su cum-
plimiento efectivo, en los que ahora podran intervenir expresa-
mente los organismos de fomento de la igualdad, asi como las
asociaciones, las organizaciones y representantes de las trabaja-
doras y los trabajadores u otras entidades juridicas que tengan
interés en asegurar la igualdad entre mujeres y hombres, y que
podran actuar en nombre o en favor de la persona trabajadora
(art. 15).

Al igual que establecia la Directiva 2006/54/CE, como conse-
cuencia de la infraccion de cualquiera de los derechos u obli-
gaciones relativos al principio de igualdad de retribucion, las
personas afectadas tendran derecho de reclamar y obtener una
indemnizacion o reparacién integra (art. 16). La indemni-
zacion, especifica la Directiva (UE) 2023/970, debe incluir la
recuperacion integra de los atrasos y las primas o pagos en es-
pecie correspondientes, ademaés del resarcimiento por la pérdida
de oportunidades, como el acceso a determinadas prestaciones
en funciéon del nivel retributivo, y los dafios morales sufridos,
como el sufrimiento causado por la infravaloracién del trabajo
realizado. En su caso, y como novedad, la indemnizacién puede
tener en cuenta los danos causados por la discriminacion in-
terseccional. Asimismo, los Estados miembro no pueden fijar
previamente un limite méximo para la indemnizacion.

De manera indirecta, la Directiva (UE) 2019/1158 del Par-
lamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019,
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relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida pro-
fesional de los progenitores y los cuidadores, y por la que
se deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo, también
contribuye a la igualdad retributiva.

El objetivo de esta Directiva es adoptar distintas férmulas de
permisos que pretenden brindar apoyo durante un periodo de
tiempo especifico a las personas trabajadoras que sean progeni-
toresy a los cuidadores de familiares, y su objetivo es mantener y
promover la permanencia continua de las personas trabajadoras
en el mercado de trabajo. De esta manera, se pretende evitar que
sean las mujeres las que constantemente tengan que renunciar a
su carrera profesional para hacerse cargo de las labores domés-
ticas y de cuidados, imposibilitando esto la consecucion de una
mayor igualdad retributiva en el empleo y en las pensiones.

La presente Directiva garantiza un periodo minimo, no transferi-
ble, de cuatro meses de permiso parental a las personas tra-
bajadoras que sean progenitores, asi como un permiso individual
de cinco dias laborables al afio para dedicar a labores de cuida-
dos. Para incentivar més a las personas trabajadoras, en particular
alos hombres, a que se acojan a los permisos contemplados en esta
Directiva, se prevé la obligacion de concederles el derecho a percibir
una prestacion econémica adecuada durante el permiso.

Asimismo, las personas trabajadoras deben poder solicitar for-
mulas de trabajo flexible a fin de poder ajustar sus modelos
de trabajo para ocuparse de sus responsabilidades en el cuida-
do de familiares, acogiéndose, cuando sea posible, a formulas de
trabajo a distancia, calendarios laborales flexibles o reducciéon
del horario laboral, siempre siendo protegidas de cualquier dis-
criminacion o trato menos favorable que el acogimiento a estas
condiciones de trabajo pudiera conllevar.

Conviene asimismo regular expresamente la proteccion de
los derechos laborales de las personas trabajadoras que
se acojan a alguno de los permisos contemplados en la presente
Directiva. En particular, la Directiva protege el derecho de las
personas trabajadoras a reincorporarse al mismo puesto de tra-
bajo o a un puesto equivalente después de disfrutar de uno de
esos permisos y a que las condiciones de su contrato de trabajo o
relacién laboral no sufran un menoscabo como consecuencia de
dicho permiso. Las personas trabajadoras deben conservar los



derechos ya adquiridos o que se encuentren en proceso de adqui-
sicion, hasta el final del permiso.

En ultimo lugar, como parte de la legislacion mas reciente desa-
rrollada en el marco de la Estrategia para la Igualdad de Géne-
ro, mencionamos también la 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, que pretende estrechar la brecha salarial y de pensio-
nes causada por la segregacion vertical del trabajo, que impide
que las mujeres accedan a puestos de responsabilidad y, por lo
tanto, mejor remunerados, que los hombres.

9.1.3. Normativa vigente en Espana

En Espaiia, la regulaciéon que aborda tanto las pensiones como la
igualdad retributiva y las condiciones en el &mbito laboral se sus-
tenta en el conjunto de directivas europeas ya referidas, asi como
en las leyes nacionales que, entre otros, trasponen dichas normas
de la UE. A través de dichas normas, se busca también fomentar
la igualdad de oportunidades y combatir cualquier forma de dis-
criminacion en el entorno laboral. A continuacién, se presentan
las principales reformas normativas en Espafia, asi como una
breve aproximacion a la jurisprudencia aplicable:

9.1.3.1. Legislacion en materia de Seguridad So-
cial y de Pensiones

La Ley General de la Seguridad Social es la normativa clave que
regula el sistema de pensiones ptblicas en Espana, abarcando
las respectivas de jubilacién, invalidez y supervivencia. Esta ley
es aplicable a personas empleadas por cuenta ajena, aquellas que
trabajan bajo la condiciéon de auténomos/as y otros colectivos
especificos, abarcando tanto el régimen general de Seguridad So-
cial como los de indole especial.

El Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Se-
guridad Social, tiene como finalidad la consolidacion y actuali-
zacion de la normativa mencionada previamente, asegurando
un marco juridico claro y coherente. Asi, en este Real Decreto se
establecen objetivos fundamentales que guian la normativa en
materia de Seguridad Social:
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- Unificacion Normativa: El decreto tiene como primer
objetivo consolidar todas las disposiciones legales dispersas
sobre la Seguridad Social en un tnico texto. Esta unificacion
busca simplificar la consulta y aplicacién de las normativas
vigentes, asegurando un marco juridico més accesible y con-
gruente.

- Actualizacion y Clarificacion: Se procede a adaptar la
normativa existente a las nuevas realidades sociales y eco-
noémicas, con el proposito de asegurar su relevancia y efecti-
vidad en un contexto cambiante. Ademas, se clarifican con-
ceptos y procedimientos, con el fin de mejorar la compren-
sién y correcta implementacion de las disposiciones legales
por parte de todos los actores implicados.

La normativa se estructura en tres areas principales: prestacio-
nes, cotizaciones, y gestion y financiacién. En primer lugar,
el Texto Refundido regula las prestaciones econdmicas y asisten-
ciales del sistema de Seguridad Social, incluyendo pensiones de
jubilacién, incapacidad permanente, viudedad, orfandad y pres-
taciones por desempleo. En segundo lugar, establece las bases
y tipos de cotizacion al sistema de Seguridad Social, aplicables
tanto a personas empleadas por cuenta ajena como a autébnomos.
Finalmente, en tercer lugar, define los mecanismos de gestion
y financiacion del sistema, abarcando la administracion de los
fondos y la supervision del uso de los recursos destinados a la
Seguridad Social.

9.1.3.2. Reformas en el sistema publico de Segu-
ridad Social en los ultimos aios

El sistema de Seguridad Social en Espafia ha experimentado va-
rias reformas clave desde la perspectiva de género:

En primer lugar, especialmente relevante para las mujeres es el
tema del cobro de la pension de vindedad, debido a que la es-
peranza de vida de las mujeres es superior a la de los hombres en
Espafa: una media de 80,4 anos en los hombres frente a una me-
dia de 85,7 afios en las mujeres (datos del INE para el afio 2022).

Hasta hace poco, la pensién de viudedad exigia un vinculo con-
yugal. Sin embargo, desde la reforma llevada a cabo por la Ley
40/2007 del 4 de diciembre, de medidas en materia de
Seguridad Social, en algunos supuestos las parejas de hecho



también pueden percibirla. Respecto a los requisitos necesarios
para conseguir esta pension, se encuentran, por un lado, los ya
demandados a los matrimonios. Por otro lado, también se pide
acreditar la existencia de esa union de hecho con un certificado
de empadronamiento que demuestre “una convivencia estable y
notoria, con caracter inmediato al fallecimiento del causante, y
con una duracion ininterrumpida no inferior a 5 afios”, ademéas
de la correspondiente certificacion de la inscripcion en el registro
de parejas de hecho en la Comunidad Auténoma o Ayuntamiento
del/a solicitante o, en su lugar, un documento publico en el que
conste la constitucion de la pareja de hecho, en ambos casos por
un periodo minimo de 2 afios.

Asimismo, la normativa vigente previamente autorizaba que las
personas separadas judicialmente o divorciadas pudieran acce-
der a la pension de viudedad del conyuge o exconyuge, calculada
en proporcion a los afos de convivencia matrimonial (y si se ha-
bia vuelto a casar, repartida con el nuevo conyuge). Sin embargo,
a partir de una reforma realizada mediante Ley 40/2007, de
4 de diciembre, de medidas en materia de Seguridad So-
cial, esto se ha modificado. Esta enmienda se vio completada por
la aprobaciéon del Real Decreto 296/2009, de 6 de marzo,
por el que se modifican determinados aspectos de la re-
gulacion de las prestaciones por muerte y supervivencia.

Finalmente, la regulacion actual, tras una nueva reforma hecha
mediante la Ley 26/2009, de 23 de diciembre, de presu-
puestos generales del Estado para 2010 exige diversos re-
quisitos para el cobro de pensién: personas separadas o divor-
ciadas siempre que en este Gltimo caso no hubieran contraido
nuevo matrimonio o constituido una pareja de hecho, cuando
sean acreedoras de la pensién compensatoria a la que se refiere
el articulo 97 del Cddigo Civil y ésta quedara extinguida por el
fallecimiento del causante. A partir del 1 de enero de 2010, en
el supuesto de que la cuantia de la pensién de viudedad fuera
superior a la pensién compensatoria, aquélla se disminuira hasta
alcanzar la cuantia de esta tltima.

En todo caso, tendran derecho a pension de viudedad, aun no
siendo acreedoras de la pension compensatoria, las mujeres que
pudieran acreditar que eran victimas de la violencia de género
en el momento de la separacion judicial o el divorcio mediante
sentencia firme, o archivo de la causa por extinciéon de la res-
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ponsabilidad penal por fallecimiento; en defecto de sentencia, a
través de la orden de proteccioén dictada a su favor o informe del
Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de violen-
cia de género, asi como cualquier otro medio de prueba admitido
en Derecho (aplicable a fallecimientos producidos a partir de 1
de enero de 2008).

Igualmente, cuando la separacion judicial o divorcio sea anterior
a1de enero de 2008, el reconocimiento del derecho a la pension
no quedara condicionado a que la persona divorciada o separada
judicialmente sea acreedora de pensiéon compensatoria siempre
que:

- Entre la fecha del divorcio o separacion judicial y la fecha
del fallecimiento de la persona causante, no hayan transcu-
rrido mas de 10 afios.

- El vinculo matrimonial haya tenido una duracién minima
de 10 afios.

- Ademas, se cumpla alguna de las condiciones siguientes:
o la existencia de hijos/as comunes del matrimonio; o que
el beneficiario/a tenga una edad superior a los 50 afios en la
fecha del fallecimiento del causante.

La cuantia de la pension resultante se calculara de acuerdo con
la normativa vigente con anterioridad 1 de enero de 2008 (entra-
da en vigor de la Ley 40/2007, de 4 de diciembre). Lo dispuesto
anteriormente se aplica también a los fallecimientos producidos
entre 1 de enero de 2008 y el 31 de diciembre de 2009, siempre
que el divorcio o separacion judicial se haya producido antes de
1 de enero de 2008.

La persona divorciada o separada judicialmente que hubiera sido
deudora de la pensién compensatoria no tendra derecho a pen-
si6n de viudedad.

A partir del 1 de enero de 2003 también tendran derecho a la
pension las personas divorciadas o separadas judicialmente an-
tes del 1 de enero de 2008, que no fueran acreedoras de la pen-
sibn compensatoria, aunque no retnan los demas requisitos exi-
gidos en la disposicion transitoria 182 (TRIBUNAL SUPREMO,
2012) (que entre la fecha del divorcio o separacion y el falleci-



miento de causante no hayan transcurrido méas de 10 afios; que
el matrimonio haya durado al menos 10 afos, que tuvieran hijos
comunes) siempre que:

- Tengan 65 o mas afios,
- No tengan derecho a otra pension publica

- La duracién del matrimonio con el causante de la pensién
no haya sido inferior a 15 afios.

Mas adelante, el Tribunal Supremo ha reconocido el derecho a
la pension de viudedad de la victima de violencia de géne-
ro en sus sentencias de 26 de enero de 2011 (RCUD 4587/2009),
30 de mayo de 2010 (RCUD 2598/2010) y de 21 de diciembre de
2010 (RCUD 1245/2010).

Hay que tener en cuenta que la Ley 27/2011, de 1 de agosto,
sobre actualizacion, adecuacion y modernizacion del sis-
tema de Seguridad Social (BOE del 2 de agosto) ha aprobado
una reforma del sistema de pensiones en Espafia. La enmienda
de las pensiones junto a la reduccién del gasto publico y la refor-
ma laboral parece derivada de la exigencia de los “mercados” a
los Gobiernos de recortes del Estado del Bienestar.

Igualmente, las premisas demograficas subyacentes, tales como
la disminucién de la tasa de natalidad en un 1,4% y el incremento
de la longevidad, presentan un sesgo de género (INSS, 2024b):
Este fenomeno es atribuible predominantemente a un modelo
socioecondmico caracterizado por la desigualdad entre hombres
y mujeres y la incompatibilidad entre las responsabilidades labo-
rales y de cuidado, més que a factores bioldgicos. La baja tasa de
natalidad se debe principalmente a la falta de tiempo y servicios
adecuados para la conciliacién de la vida laboral y familiar.

Por ende, y en relacién a lo expuesto anteriormente, no se ha
contado con el preceptivo informe de impacto de género sobre la
situacion de partida de mujeres y hombres y la prevision de como
va a incidir en ella la reforma de las pensiones. El aumento de la
edad de jubilacion puede elevar la discriminacion de las mujeres,
cuyas vidas laborales tienen mas “lagunas de cotizacién” por la
precariedad y la feminizacion del cuidado de familiares. Espana
es el cuarto pais de Europa en porcentaje de mujeres excluidas
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del mercado de trabajo por tener que cuidar de hijos y familiares
dependientes.

El Real Decreto-ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas
para garantizar la estabilidad presupuestaria y de fomen-
to de la competitividad también ha conllevado modificaciones
en materia de Seguridad Social. Asi, por ejemplo, ha supuesto
un cambio en el art. 215 del texto refundido de la LGSS que eli-
mina el subsidio especial para personas mayores de 45 anos, y
retrasa a 55 aios la edad para poder acceder al subsidio por des-
empleo para personas mayores de 52 afios, supone un retroceso
importante para las mujeres, que son las que perciben de forma
mayoritaria estos subsidios por carecer de recursos econémicos
y porque ademés encabezan la lista de desempleadas de larga
duracion. Una segunda reforma es la que afect6 al Real Decreto
1369/2006, que endurecid el acceso a la Renta Activa de Inser-
ci6én, con lo que sin duda también un efecto pernicioso sobre todo
para las mujeres, que son las principales perceptoras de esta ayu-
da econdmica.

Por dltimo, la reduccion en la prestacion por desempleo también
tuvo en las mujeres un efecto mas pernicioso, pues en 2011 per-
cibieron de media 4,64€ diarios menos que los hombres en si-
tuacion de desempleo, y hasta mayo de 2012 las mujeres habian
percibido de prestacién media unos 4,36€ diarios menos.

En este contexto, algunas voces criticas advierten sobre la insu-
ficiente evaluacion del impacto de género en ciertas reformas,
como la Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre la actualizacion, ade-
cuacién y modernizacion del sistema de Seguridad Social (BOE
del 2 de agosto). Por ejemplo, en esta ley, el aumento de la edad
de jubilacion podria agravar la discriminacién hacia las mujeres,
cuyas trayectorias laborales suelen tener mas “lagunas de cotiza-
ci6n” debido a la precariedad y la feminizacion de las tareas de
cuidado de familiares.

Observaciones similares se pueden hacer respecto al Real Decre-
to-ley 20/2012, de 13 de julio, que introduce medidas para ga-
rantizar la estabilidad presupuestaria y fomentar la competitivi-
dad, y que también ha supuesto cambios en la Seguridad Social.
Entre estos cambios, la eliminacion del subsidio especial para
mayores de 45 afos y el retraso a los 55 afios de la edad mini-
ma para acceder al subsidio por desempleo destinado a personas



mayores de 52 afios afectaran de manera desproporcionada a las
mujeres, quienes constituyen la mayoria de los beneficiarios de
dichos subsidios.

Por otra parte, la legislacion de Seguridad Social, por un pe-
riodo prolongado, trataba de distinta manera a quienes
trabajaban a tiempo parcial o a jornada completa, pues
establecia el calculo de las prestaciones, incluida la proteccion por
desempleo, exclusivamente a partir de las horas trabajadas. Sin em-
bargo, se plante6 que dicha norma podia constituir una discrimi-
nacion indirecta y vulnerar el articulo 14 de la Constitucién contra
las mujeres, al estar el trabajo a tiempo parcial cubierto por un co-
lectivo predominantemente femenino (segtin se deduce de la infor-
macion facilitada por el Instituto de la Mujer a requerimiento del
propio Juzgado como diligencia para mejor proveer). Por ello, esos
preceptos fueron declarados inconstitucionales, al ser discriminato-
rios por razon de sexo, por el Tribunal Constitucional en Sentencia
253/2004, de 22 de diciembre de 2004.

En la mencionada resolucioén, el Tribunal Constitucional consi-
der6 que, por un lado, el tiempo y el monto de las cotizaciones
influyen en la cuantia y duracion de las prestaciones; y por otro,
el tiempo minimo requerido para acceder a la proteccion, o pe-
riodo de carencia, debe calcularse en funcién del tiempo de alta
en la Seguridad Social, independientemente del nimero de horas
o dias trabajados efectivamente. Aunque el tiempo efectivo de
trabajo es la medida de las contribuciones econémicas del suje-
to protegido a la Seguridad Social (dado que es un sistema alta-
mente contributivo), también es cierto que el periodo de caren-
cia busca establecer una regularidad en el desempefio laboral y
una dependencia econémica del mismo, requisitos que cumplen
la mayoria de los trabajadores a tiempo parcial, sin importar el
nimero exacto de horas de trabajo (GOMEZ GORDILLO, Rafael,
2014).

La actual regulacién al respecto, tras la modificacion legal efec-
tuada en 1998, mantiene el mismo criterio normativo de compu-
to exclusivo de las horas efectivamente trabajadas para la acredi-
tacion de los periodos de carencia, aunque introduce una mejora
respecto de la regulacion precedente a través de la aplicacion de
unos indices correctores, que intentan atenuar la dureza de los
efectos negativos descritos y facilitar el acceso de las personas
trabajadoras a tiempo parcial a las prestaciones de proteccién so-
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cial. No obstante, y a pesar de las mejoras introducidas, el efecto
de discriminacién indirecta de este tratamiento normativo no
ha desaparecido. Se sigue produciendo un impacto adverso que
carece de justificaciéon razonable y suficiente sobre un colectivo
mayoritariamente formado por mujeres.

Por otro lado, la aprobacion del Real Decreto-ley 28/2012, de
30 de noviembre, de medidas de consolidacién y garantia
del sistema de la Seguridad Social, también afect a las pen-
siones pues:

- Suspendia la revalorizacion para el ejercicio de 2013. En
consecuencia, las pensiones contributivas, incluidas las mi-
nimas, no fueron revalorizadas al comienzo del préximo
ano en funcién del correspondiente indice de precios al con-
sumo (IPC) previsto para el mismo, suspendiéndose la apli-
cacion de la Ley General de la Seguridad Social (art. 48.1.1),
y de la Ley de Clases Pasivas del Estado (art. 27.1 parrafo 1).
Sin perjuicio de lo anterior, las pensiones del sistema de la
Seguridad Social y de Clases Pasivas, se incrementaron en
2013 en un 1 por 100, con caracter general y en un 2 por 100,
las que no superen los 1.000€ mensuales (14.000€/afio).

- Se dej6 sin efecto su actualizacion para el ejercicio 2012,
esto es, no se preveia la aplicaciéon del mecanismo de garan-
tia del mantenimiento del poder adquisitivo de las pensio-
nes previsto en la Ley General de la Seguridad Social (art.
48.1.2) y en la Ley de Clases Pasivas del Estado (art. 27.1
parrafo 2).

Asimismo, hay que citar la Ley 23/2013, de 23 diciembre,
reguladora del Factor de Sostenibilidad y del Indice de
Revalorizacion del Sistema de Pensiones de la Seguridad
Social. La citada norma introdujo en nuestro ordenamiento dos
factores determinantes de la cuantia de las pensiones, con la fi-
nalidad de mantener el equilibrio financiero en el sistema de la
Seguridad Social espafiol mediante una limitaciéon del gasto. El
primero es el Factor de Sostenibilidad, iinicamente aplicable a
las pensiones de jubilacién y que en principio entrara en vigor
a partir de 2019, mientras que el segundo, aplicable a todas las
pensiones y de inmediata entrada en vigor, es el Indice de Reva-
lorizacion.



Con la introducciéon del Factor de Sostenibilidad, se pretende
ajustar la cuantia inicial de la pension de jubilacion de acuerdo
con el criterio de la esperanza de vida, de manera que se man-
tenga una proporcionalidad entre las contribuciones efectuadas
por el empresariado y la plantilla en virtud de la vida laboral de
las personas empleadas y las prestaciones esperadas, teniendo en
cuenta el parametro de la esperanza de vida de la generacion que
accede a la pension de jubilacién. Por tanto, este factor supone
una discriminacion indirecta dado que las mujeres tienen mayor
posibilidad de vivir de forma longeva.

Por otro lado, la introduccién del Iindice de Revalorizacién de
todas las pensiones supone abandonar el criterio tradicional de
revalorizacién, consistente en incrementar las pensiones en la
misma proporcién que lo hacia el indice de Precios al Consumo.
De este modo, el criterio que determine la revalorizacion de las
pensiones causadas ser4 la salud financiera del sistema durante
un ciclo econémico. En consecuencia, para determinar la reva-
lorizacion de las pensiones cualquiera que sea su naturaleza y
cuantia, se tomaré en consideracion la diferencia entre los ingre-
sos v los gastos y del efecto sustitucion de las pensiones (diferen-
cia entre las pensiones que se dejan de pagar y las que se comien-
zan a pagar en un ejercicio) durante 11 afos, el que corresponde
a la revalorizacion, los de los cinco afios anteriores y la prevision
correspondiente a los cinco afios posteriores a la revalorizacion,
aplicindose ademés un factor de moderacion de los desequili-
brios denominado alfa y unas clausulas suelo y techo, de manera
que la revalorizaci6on no podra ser inferior en 0,25% cuando la
revalorizacion fuera negativa y el IPC crezca por encima de esa
cifra, ni superior en un 0,50% de la variacién de dichos precios.

Con respecto a las dltimas novedades normativas destacables en
materia de pensiones, cabria el Real Decreto-ley 2/2023, de
16 de marzo, de medidas urgentes para la ampliaciéon de
derechos de los pensionistas, la reduccion de la brecha
de género y el establecimiento de un nuevo marco de sos-
tenibilidad del sistema publico de pensiones, en él se in-
troduce un el complemento para reducir la brecha de género en
las pensiones contributivas con el fin de compensar los posibles
perjuicios en las carreras profesionales en los periodos posterio-
res a tener un hijo/a, lo que especialmente repercute en mujeres,
y, que, ademas, es una de las principales causas de la existencia
de la brecha de género en la cuantia de la pension.
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9.1.3.3. Proteccion social complementaria de las
empresas

Se habla de “proteccion social complementaria” (art. 41 CE y
art. 39 LGSS), para referirse a medidas destinadas a mejorar las
prestaciones ofrecidas dentro del sistema de Seguridad Social
(tanto en su modalidad contributiva como en la no contributiva).
La proteccion social complementaria es un elemento més dentro
de los sistemas de proteccion social que caracterizan los Estados
de Bienestar. Los sistemas publicos de Seguridad Social consti-
tuyen su nucleo central, mientras que los sistemas privados de
prevision social los complementan. Por tanto, es muy 1til, como
primera aproximacion al conjunto de medidas de accién social
ofrecidas por la empresa destinadas a facilitar la conciliacion de
la vida familiar y laboral, y como ella, a fomentar que hombres y
mujeres participen en condiciones de igualdad en el mercado de
trabajo, recurrir a la lista ejemplificativa de medidas de acciéon
social que aparece en el art. 42.2 de la Ley 35/2006, reguladora
del Impuesto de la Renta de las Personas Fisicas (BOE, 2023). Y
es que la mayor parte de los supuestos contemplados en ese apar-
tado, bien utilizados, sirven para alcanzar el objetivo sefialado.

La situacion de envejecimiento demografico que experimenta
la sociedad espafiola, al igual que la de su entorno, con un des-
censo acentuado de la natalidad y un aumento simultaneo de la
esperanza de vida, plantearon, en su momento, la necesidad de
complementar los sistemas de pensiones publicos para garanti-
zar unas pensiones suficientes en cuantia (GOBIERNO VASCO.
DEPARTAMENTO DE JUSTICIA, EMPLEO Y SEGURIDAD SO-
CIAL, 2008).

Por lo general, la proteccion social complementaria de las em-
presas se articula en compromisos por pensiones, que se regulan
es en los convenios colectivos sectoriales de trabajo. El ordena-
miento juridico espafiol define estos compromisos por pensiones
como los derivados de obligaciones legales o contractuales del
empresario con el personal de la empresa y vinculados a las con-
tingencias por jubilacion, incapacidad o muerte®.

1 Definicién de la Ley 8/87 de Planes y Fondos de Pensiones, hoy derogada,
y sustituida por el Real Decreto Legislativo 1/2002, por el que se aprobé el
texto refundido de la Ley de Regulacion de los Planes y Fondos de Pensiones.



Mediante el Real Decreto 1643/1990, de 20 de noviembre, que
aprobaba el Plan General de Contabilidad, se estableci6 la obli-
gacion para las empresas de provisionar fondos internos, para
hacer frente a las mejoras directas de prestaciones (que a su vez
se integren en el concepto de compromisos por pensiones), asu-
midos con sus plantillas, contabilizandolos segiin estimaciones
realizadas por los célculos actuariales necesarios para cubrir las
obligaciones legales o contractuales, asi como a contabilizar los
intereses o rendimientos financieros generados su favor.

La instrumentalizacién de los compromisos por pensiones de las
empresas se regula en el Real Decreto 1588/1999, de 15 de octu-
bre, por el que se aprueba el Reglamento sobre la instrumenta-
cion de los compromisos por pensiones de las empresas con los
trabajadores y beneficiarios. En él se indica que no podra simul-
tanearse la condicién de promotor de un plan de pensiones del
sistema de empleo y la condicién de tomador de un plan de pre-
vision social empresarial. Las empresas podran ser tomadoras de
un dnico plan de previsién social empresarial o promotoras de
un dnico plan de pensiones del sistema de empleo.

Para ello, y para reducir al maximo los costes de la externaliza-
cion de los compromisos por pensiones a las empresas, lo 6ptimo
seria que desde la negociacion colectiva sectorial se dotara a las
empresas de instrumentos de promocién conjunta que les per-
mitan atender sus obligaciones de una manera sencilla y segura,
limitadndose si ése es su deseo, a ingresar las cantidades com-
prometidas en el convenio colectivo sectorial, a una instituciéon
también sectorial y profesionalizada. Ejemplos de ello son los
planes de pensiones de promocién conjunta, las mutualidades de
prevision social o las entidades de prevision social voluntaria, es-
tas tltimas para referirnos al Pais Vasco (BRAVO FERNANDEZ,
2004).

En Espafia, son de especial relevancia a este respecto el Real
Decreto Legislativo 1/2002, de 29 de noviembre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley de Regulacion de los Planes
y Fondos de Pensiones, y el Real Decreto 304/2004, de 20 de
febrero, por el que se aprueba el Reglamento de planes y fondos
de pensiones.

Estos preceptos legales definen los planes de pensiones como son
instrumentos privados y complementarios a la Seguridad Social
que otorgan prestaciones por jubilacién, supervivencia, incapaci-
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dad, entre otros. Los elementos clave son el promotor (empresa o
entidad), los participes (beneficiarios) y los fondos (instrumento
financiero). Mientras que los fondos de pensiones son conside-
rados como patrimonios auténomos destinados exclusivamente
a gestionar los planes. Estan gestionados por entidades gestoras
y depositarias, que se encargan de administrar y custodiar los
activos del fondo.

Los planes de pensiones se financian mediante un sistema de
capitalizacidn, y las aportaciones deben cumplir con los limites
anuales establecidos por la normativa.

9.1.3.4 Legislacion en materia de igualdad en el
ambito laboral, incluida la igualdad retributiva

En primer lugar, el texto fundamental sobre el cual descansan
todos los derechos y obligaciones para la igualdad de género de
manera genérica es la Ley Organica 3/2007, de 22 de mar-
zo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Esta
Ley Orgénica establece el marco general que posibilita la imple-
mentacion de medidas de accién positiva para integrar la pers-
pectiva de género de manera transversal en todas las politicas
publicas, posibilitando a las personas fisicas y juridicas adoptar
estas medidas también (articulos 11 y 15). Esta ley se define por
dos cuestiones: contenido y procedimiento:

- En cuanto al contenido, entre las materias reservadas a la
ley orgéanica se encuentran: desarrollo de derechos fun-
damentales y libertades ptublicas.

- En cuanto al procedimiento, su aprobacién por el Congre-
so de los Diputados ha de ser por mayoria absoluta en una
votacion final sobre el conjunto del proyecto.

En este caso, la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres estd basada en los articu-
los 14 y 9.2 de la Constitucién Espafiola , y, se recoge, asimismo,
los distintos avances relativos al principio juridico universal de
la igualdad entre mujeres y hombres, plasmados en los distintos
Tratados Internacionales y en las Conferencias Mundiales de la
Mujer de las Naciones Unidas, asi como en la normativa que a
este respecto se ha desarrollado en el seno de la Unién Europea,
como las Directivas 2002/73/CE (BOE, 2002) y 2004/113/CE.



En el &mbito de las Administraciones Publicas, esta ley establece
el marco general que posibilita la implementacién de medidas de
accion positiva para integrar la perspectiva de género de mane-
ra transversal. Para lograr este objetivo, se activan los siguientes
instrumentos: el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades,
la creacion de una Comision Interministerial de Igualdad encar-
gada de la coordinacioén, la extension de la obligatoriedad de los
informes de impacto de género desde las normativas legales has-
ta los planes de especial relevancia econémica y social, y la reali-
zacion de informes o evaluaciones periddicas sobre la efectividad
del principio de igualdad.

Es importante sefialar que la ley también incluye medidas especi-
ficas para los procesos de seleccién y provision de puestos dentro
de la Administracion General del Estado, asi como para las Fuer-
zas y Cuerpos de Seguridad y las Fuerzas Armadas.

Asimismo, conforme a las relaciones laborales, se destacan las
iniciativas destinadas a promover la igualdad efectiva entre mu-
jeres y hombres en el sector privado, incluyendo aspectos relacio-
nados con la contratacion, la concesioén de subvenciones publicas
y la composiciéon de los Consejos de Administracion. Ademas, se
reconoce el derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar
y profesional, promoviendo una mayor corresponsabilidad entre
ambos géneros en la asuncién de responsabilidades familiares.
Las medidas especificas en favor de la igualdad dentro del entor-
no empresarial deben ser definidas y adoptadas a través de los
procesos de negociacion colectiva, permitiendo que las partes in-
volucradas acuerden su contenido de manera libre y responsable.

La entrada en vigor de esta Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, supuso un hito en el ambito del Derecho antidiscrimina-
torio en Espana. Ahora bien, la constataciéon de resultados dis-
cretos llevo a la publicacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacién que incorpord cambios significativos en la Ley Orga-
nica 3/2007, de 22 de marzo.
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Algunas de las modificaciones que se efectuaron fueron, entre
otras:

- Ampliacion considerable del nimero de empresas obliga-
das a elaborar y aplicar un plan de igualdad, incluyendo a
todas las que contaran con 50 o mas personas trabajadoras.
Los Planes de Igualdad deberan contener un conjunto de
medidas, precedidas de un diagndstico, dirigidas a la con-
secucion de la igualdad dentro de la empresa en todas las
areas de analisis. Han de ser documentos negociados con la
representacion legal de las personas trabajadoras, incorpo-
rando un mecanismo de seguimiento y evaluacion, y han de
ser registrados en un registro publico creado expresamente
al efecto.

- Precisiones relativas al diagnoéstico, determinando las
materias a analizar, y al contenido del plan, estableciendo
los elementos que debian integrarlo.

- Creacion de un Registro de planes de igualdad de las em-
presas.

- Mandato de desarrollar a través de un reglamento el al-
cance y contenido del diagnostico y, los contenidos, las ma-
terias, las auditorias salariales, los sistemas de seguimiento
y evaluacidén de los planes de igualdad, asi como las dispo-
siciones relativas a la constitucion, caracteristicas y condi-
ciones para la inscripcion y el acceso al Registro de planes
de igualdad.

Esta reforma de 2019 tiene como objetivo la transposicion ur-
gente de la Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo de
5 de julio, relativa a la aplicaciéon del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion, incorporando por primera vez el
concepto de “trabajo de igual valor” para la igualdad retributiva
en el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, y obligando
a la realizacion de un registro retributivo a todas las empresas,
justificando cualquier brecha salarial de género que sea igual o
superior al 25%.

Por otra parte, mas adelante, se aprobd el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modificé el Real Decre-



to 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de conve-
nios y acuerdos colectivos de trabajo. Estos Decretos tienen como
finalidad cumplir con el mandato legal de desarrollar reglamen-
tariamente los planes de igualdad, incluyendo su diagnéstico, y
atender a las obligaciones relacionadas con el registro, deposito
y acceso. Asimismo, establecen medidas especificas para garanti-
zar el derecho a la igualdad de trato y la no discriminacién entre
mujeres y hombres en materia salarial. En cuanto a los planes
de igualdad, se precisan cuestiones sobre las partes involucradas
en la negociacion, la formacion de la comisién negociadora, las
directrices en caso de ausencia de representacion legal de las per-
sonas trabajadoras (o su presencia parcial en algunos centros de
trabajo), el célculo de la plantilla, y la inclusién de trabajadores
cedidos por empresas de trabajo temporal.

Respecto a la igualdad salarial, el nuevo reglamento regula el
principio de transparencia retributiva, define los mecanismos
para garantizarla y establece la creaciéon de una Comision para la
efectividad en la lucha contra la brecha salarial.

Junto con las normativas mencionadas anteriormente, el Real
Decreto 902/2020 establece la igualdad retributiva entre mu-
jeres y hombres, con el fin de asegurar la igualdad de trato y la no
discriminaciéon en dicha materia, promoviendo la transparencia
salarial y la obligacién de igual retribucion por trabajo de igual
valor.

En lo referente a las medidas claves que configuran el decreto,
se establecen:

- Registro Salarial: Todas las empresas deben llevar un re-
gistro salarial que incluya los valores medios de los salarios,
complementos salariales y percepciones extrasalariales de
su plantilla, desglosados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales, categorias o puestos de trabajo iguales o de
igual valor.

- Auditorias Retributivas: Las empresas que elaboren pla-
nes de igualdad deben incluir una auditoria retributiva que
permita obtener informacién suficiente para comprobar si
el sistema retributivo de la empresa cumple con la aplica-
cion efectiva del principio de igualdad de trato y de oportu-
nidades entre mujeres y hombres.
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- Transparencia en la Negociacion Colectiva: Se deben vi-
sibilizar y explicar los sistemas de valoraciéon de puestos de
trabajo utilizados en la negociacién colectiva, respetando la
libertad de las personas negociadoras.

- Derecho a la Informacién: Las personas asalariadas y/o
que realizan cualquier trabajo formalizado tienen derecho a
acceder a la informacion retributiva de su empresa, lo que
facilita conocer la situacion real en cuanto a retribuciones
y detectar posibles diferencias retributivas no justificadas.

Este Real Decreto es aplicable a todas las relaciones laborales
reguladas por el Estatuto de los Trabajadores, abarcando tanto
a personas empleadas a tiempo completo como a tiempo par-
cial. Las disposiciones contenidas en este Decreto tienen como
objetivo identificar y corregir cualquier forma de discriminaciéon
retributiva, promoviendo asi condiciones laborales més justas y
equitativas.

9.1.3.5.Jurisprudencia comunitaria sobre el siste-
ma de Seguridad Social

El anélisis de diversas sentencias relacionadas con las prestacio-
nes de la Seguridad Social resulta crucial para comprender como
se aplica y se interpreta la normativa vigente en distintos contex-
tos. Estas decisiones judiciales no solo reflejan la adaptacién del
marco legal a las realidades sociales y laborales, sino que tam-
bién destacan la importancia de garantizar la igualdad de trato
y la proteccién de los derechos fundamentales en situaciones
especificas, como la maternidad, la incapacidad permanente y el
acceso a la pension de jubilacidon. A continuacion, se examinan
varias sentencias del Tribunal de Justicia de la Union Europea
(TJUE) en materia de seguridad social y 1a promoci6n de la igual-
dad de género.

Sentencia sobre normativa nacional e Igualdad de género
en relacion con las Prestaciones por Maternidad: STJCE de
16 feb 2006 (Asunto C 294/04)

El caso resuelto en la sentencia cuenta con la peculiaridad de que
se trata de un caso de donde la desigualdad no se produce duran-
te el desarrollo de la relacién laboral sino en el acceso a un nuevo
empleo durante un permiso de maternidad, con aplazamiento
de su toma de posesion hasta el término de dicho permiso. No



se trata pues de una discriminacion que afecte a una relaciéon
ya existente sino a un nuevo empleo. Pero ello, el Tribunal se-
niala que es irrelevante para la aplicacién de una Directiva que
busca no la igualdad puramente formal sino material. Por eso se
concluye que el aplazamiento de la toma de posesion del nuevo
puesto, consecutivo al permiso de maternidad del que disfruta
la interesada, constituye un trato desfavorable en el sentido de
la Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres.

En la resolucion de esta sentencia, se aplicaron y destacaron di-
versas normativas vigentes relevantes para el caso. Se hizo refe-
rencia a la Constitucion Espafiola, en su articulo 35, que garantiza
el derecho al trabajo y a una remuneracion adecuada para cubrir
las necesidades de la persona trabajadora y su familia. Asimismo,
se consider6 la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, que esta-
blece medidas concretas para promover la igualdad de género en
el &mbito laboral, abarcando el acceso al empleo, la formacion, la
promocién profesional y las condiciones de trabajo. También se
aplicaron disposiciones del Estatuto de los Trabajadores, especi-
ficamente el articulo 4, que aborda los derechos laborales funda-
mentales y la prohibicién de discriminacién por razon de sexo, y
el articulo 17, que refuerza la prohibicién de discriminacion en
las relaciones laborales, incluyendo el acceso al empleo y las con-
diciones laborales. Por ultimo, se tomd en cuenta el Real Decreto
Legislativo 1/1994, que consolidé la Ley General de la Seguridad
Social, incorporando disposiciones sobre las prestaciones por
maternidad y su compatibilidad con otras prestaciones.

Sentencia sobre Pension de incapacidad permanente duran-
te el permiso parental, STJCE 16 jul 2009 (Asunto C-537/07)
- Decision prejudicial planteada por el JSoc-30 de Madrid—

Esta Sentencia aplica la Directiva 96/34/CE del Consejo de 3 de
junio de 1996 relativa al Acuerdo marco sobre el permiso paren-
tal celebrado por la UNICE, el CEEP y la CES. Analiza los de-
rechos adquiridos o en curso de adquisicion sobre una pension
de incapacidad permanente al inicio del permiso, la continuidad
en la percepcién de prestaciones de seguridad social durante el
permiso. Aplica la Directiva UE 77/1979 de Principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres en materia de seguridad social.
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En este caso, existia una normativa nacional que regulaba el
calculo del importe de la pensién de incapacidad en funcion del
salario percibido durante un determinado periodo de tiempo an-
terior al hecho causante. La sentencia declara en el fallo que la
clausula 2, apartado 6, del Acuerdo marco sobre el permiso pa-
rental, celebrado el 14 de diciembre de 1995, anexo Directiva UE
34/1996, puede ser invocada por los particulares ante los 6rga-
nos jurisdiccionales nacionales. Esa cldusula no se opone a que se
tenga en cuenta, a la hora de calcular la pension de incapacidad
permanente de una persona trabajadora, la circunstancia de que
ha disfrutado de un periodo de permiso parental a tiempo parcial
durante el que ha cotizado y ha adquirido derechos a pension en
proporcién al salario percibido. Esa clausula no impone a los Es-
tados miembro maés obligacion que la de examinar y determinar
los asuntos de seguridad social vinculados con dicho Acuerdo de
conformidad con la legislaci6on nacional.

En particular, no les impone la obligacién de prever la continui-
dad en la percepcion de prestaciones de seguridad social durante
el permiso parental. Los particulares no pueden invocar ante los
6rganos jurisdiccionales nacionales la mencionada clausula 2,
apartado 8, frente a las autoridades ptblicas.

La sentencia concluye que el principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres, en particular, el principio de igualdad de tra-
to entre hombres y mujeres en materia de seguridad social en el
sentido de la Directiva UE 7/1979 no se opone a que, durante el
periodo de permiso parental a tiempo parcial, la persona traba-
jadora adquiera derechos a pension de incapacidad permanente
en funci6n del tiempo de trabajo efectuado y del salario percibido
y no como si hubiera trabajado a tiempo completo (IBERLEY,
2024).

En el fallo de esta sentencia, se aplicaron y destacaron diversos
reglamentos imperantes. La Ley General de la Seguridad Social
en su articulo 137 define los criterios para el reconocimiento de la
incapacidad permanente en sus diferentes grados: parcial, total,
absoluta y gran invalidez. El articulo 138 establece las prestacio-
nes econdmicas correspondientes a cada grado de incapacidad
permanente. Adicionalmente, el Real Decreto Legislativo 1/1994
consolid6 la LGSS y sus modificaciones, incluyendo disposiciones
sobre la compatibilidad de las prestaciones por incapacidad con
otras situaciones, como el permiso parental. El tribunal evalu6 la



conformidad de la normativa espafola con la Directiva 96/34/
CE del Consejo, que se refiere al acuerdo marco sobre el permi-
so parental, concluyendo que las disposiciones nacionales deben
garantizar que los derechos a prestaciones por incapacidad per-
manente no se vean afectados por el hecho de quel a persona tra-
bajadora esté en permiso parental (SEGURIDAD SOCIAL, s.f.).

Sentencia sobre el acceso a la pension de jubilacion por parte
de las mujeres: STJCE de 22 de nov 2012 (Asunto C 385/11)

El Tribunal de Justicia de la Unién Europea declara discrimi-
natoria por razén de sexo la normativa espafiola que regula los
requisitos de acceso a la pensioén de jubilacion en el caso de los
trabajadores a tiempo parcial.

La Disposicion Adicional 72 LGSS se basa en el principio del
computo exclusivo de las horas efectivamente trabajadas para
determinar el periodo de cotizacion exigido para acceder a la
pension de jubilacidn; principio atenuado, no obstante, por dos
reglas correctoras:

- El concepto de “dia tedrico de cotizacion”, equivalente a
cinco horas diarias de trabajo efectivo 0 1.826 horas anuales
(se computan las cotizaciones efectuadas en funcién de las
horas trabajadas, pero calculando su equivalencia en dias
teoricos de cotizacion).

- Para causar derecho a las prestaciones de jubilacién e
incapacidad permanente se introduce una regla especifica
correctora, consistente en un coeficiente multiplicador del
1,5 que, aplicado sobre los dias tebricos de cotizacion, los
aumenta facilitando asi el acceso a la proteccion. Sin em-
bargo, a pesar de la existencia de estas reglas correctoras,
al computarse exclusivamente las horas trabajadas y no el
periodo de cotizacion (los dias trabajados), se exige a la per-
sona trabajadora a tiempo parcial proporcionalmente un
mayor tiempo de cotizacién para causar derecho a una pen-
sién de jubilaciéon que a una persona trabajadora a tiempo
completo y, ademas, la cuantia de la pensioén serd también
proporcionalmente reducida en su salario regulador como
consecuencia de la parcialidad de la jornada.
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El TJUE concluye que, efectivamente, la normativa espanola in-
curre en una discriminacién indirecta por razon de sexo, al re-
sultar contraria al art. 4 de 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. Y ello por los motivos siguientes:

Se recuerda que existe discriminacion indirecta cuando la aplica-
cién de una medida nacional, aunque formulada de manera neu-
tra, perjudica de hecho a un ntimero mucho mayor de mujeres
que de hombres. La legislaciéon espafiola presenta desventajas
para los empleados a tiempo parcial debido al método utilizado
para calcular el periodo de cotizacion necesario para acceder a la
pension de jubilaciéon. Este método, en la préctica, impide que
estos trabajadores puedan cumplir con los requisitos para obte-
ner dicha pension.

Estadisticamente, se encuentra plenamente probado que la nor-
mativa controvertida afecta a una proporcién mucho mayor de
mujeres que de hombres, por cuanto en Espafa al menos el 80%
de los trabajadores a tiempo parcial son mujeres.

No existe ninguna razoén objetiva ajena a cualquier discrimina-
cion por razon de sexo que justifique la solucién recogida en la
normativa espafiola. No puede admitirse que la exclusion de las
personas trabajadoras a tiempo parcial de obtener la pension de
jubilacién constituya una medida efectivamente necesaria para
alcanzar el objetivo de salvaguardar el sistema de Seguridad So-
cial espafol, y no consta que las reglas correctoras antes citadas
tengan el menor efecto positivo para tales personas trabajadoras.

El articulo 50 de la Constituciéon Espafiola establece que las au-
toridades publicas deben garantizar la suficiencia econémica de
la ciudadania en la tercera edad mediante pensiones adecuadas
y actualizadas periédicamente. Ademas, se comprometen a pro-
mover su bienestar a través de un sistema de servicios sociales
disenado para satisfacer sus necesidades especificas en ambitos
como salud, vivienda, cultura y ocio.

Igualmente, la Ley General de la Seguridad Social (LGSS) en su
articulo 208 regula la jubilacién anticipada voluntaria, especifi-
cando los requisitos y condiciones para su acceso, como la exi-
gencia de que la pension resultante sea al menos equivalente a
la pension minima que corresponderia a los 65 afios. Cabe men-



cionar las reformas recientes en las pensiones de 2021, las cuales
han introducido cambios significativos en el régimen de jubila-
cién anticipada, incluyendo la implementacion de coeficientes
reductores mensuales.

9.2. Instrumentos de construccion y trata-
miento de datos
9.2.1. Guia de preguntas grupo focal

Parte 1: Motivos que explican la brecha de género en
las pensiones

- ¢Qué hitos en la vida personal, familiar y laboral explican
la existencia de una brecha de género en las pensiones?

- ¢Estos hechos tienen el mismo impacto en mujeres y
hombres?

Parte 2: Consecuencias en la calidad de vida y en la
exposicion a la pobreza

- ¢Como afecta la brecha de género en la calidad de vida de
las mujeres que reciben una pension de jubilacion?

- ¢Y en las que reciben una pension de viudedad?

- &Y entre quienes reciben una pensiéon no contributiva?
Parte 3: Interseccionalidad y brecha de género

- Desde vuestra experiencia y estudios realizados sobre la

brecha de género, ¢habéis tenido en cuenta variables como

la discapacidad, la etnia —gitana, en particular— y la condi-

ci6n de migraciéon?

Parte 4: Opinion sobre las medidas ya implementa-
das o en proceso

- ¢Conocéis alguna medida que se esté llevando a cabo en
Espana para contrarrestar la brecha de género en las pen-
siones? ¢Cudl es vuestra valoraciéon?
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- ¢Qué opinidn tenéis sobre las medidas relacionadas con
los complementos en las pensiones?

Parte 5: Opinion sobre las medidas a realizar

- ¢Conocéis de algunos casos de paises europeos o de la
OCDE que estén tomando medidas efectivas?

- Desde vuestras entidades, équé tipo de medidas se plan-
tean para disminuir la brecha?

9.2.2. Cuestionario online

Formulario online en plataforma Google Form
Encuesta sobre Jubilaciones y Pensiones para Mujeres
mayores de 55 afios en Espaiia

INTRODUCCION

iTu voz importa! Encuesta para mujeres mayores de 55
anos sobre Jubilaciones y Pensiones en Espana

Desde EgaleCo Lab, por encargo del Instituto de las Mujeres —
Ministerio de Igualdad, estamos realizando un estudio para co-
nocer las percepciones de las mujeres de 55 afios en adelante so-
bre las jubilaciones y pensiones en nuestro pais.

Completar esta encuesta te llevara 10 minutos y nos ayudara a
entender mejor las distintas situaciones a las que se enfrenta
cada mujer en este periodo de la vida. Por tanto, itu participa-
cion es clave!

Ademas:

- Confidencialidad garantizada: Todos los datos que
proporciones seran tratados de acuerdo con la normativa de
proteccion de datos y el secreto estadistico. Los resultados se
presentaran de forma agregada para asegurar tu anonimato.

- Si tienes alguna consulta, puedes escribirnos a: hola@
egalecolab.com. Una vez finalizada la investigacion, los
datos seran custodiados por el Instituto de las Mujeres. Para
cualquier consulta, modificacién o supresion de sus datos
podrés dirigirte a sgestudios@inmujeres.es



iGracias por tu colaboracion!
Seccidon Demografica

1. Selecciona una de siguientes opciones:
- Soy hombre
- Soy mujer

Soy mujer
2. ¢Cudl es tu edad? Por favor, indicala en cifra. Por ejemplo: 56

- A completar (casos menores de 55 aplica filtro y se eli-
mina el caso)

3. Selecciona la Comunidad Auténoma o Ciudad Auténoma don-
de resides.

- Andalucia

- Arag6n

- Principado de Asturias

- Islas Baleares

- Canarias

- Cantabria

- Castilla-La Mancha

- Castillay Ledn

- Cataluna

- Comunidad Valenciana

- Extremadura

- Galicia

- Comunidad de Madrid

- Regiéon de Murcia

- Comunidad Foral de Navarra

- Pais Vasco

- LaRioja

- Ciudad Auténoma de Ceuta

- Ciudad Auténoma de Melilla

4. ¢Cuéntos habitantes aproximadamente tiene tu municipio?
- Menos de 10.000 habitantes
- Entre 10.001y 50.000 habitantes
- Entre 50.001y 500.000 habitantes
- Mas de 500.000 habitantes
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5. Dinos tu nivel de estudios finalizados
- Sin Estudios
- Educacion Primaria (Primarios, EGB)
- Educacién Secundaria (BUP, COU, ESO, Bachillerato)
- Formacion Profesional (grado medio o superior)
- Estudios universitarios (diplomatura o licenciatura)
- Estudios de postgrado universitario
- Otros estudios

6. ¢Cudl es tu estado civil?
- Soltera
- Casada
- Parejade hecho/ dederecho
- Separada
- Divorciada
- Viuda
- Otra situaciéon:

7. ¢{Cuantos/as hijos/as tienes? Por favor, indicala en cifra. Por ejem-
plo: 56 (Pregunta opcional)

8. Sefiala cuales de las siguientes circunstancias o caracteristicas
aplican en tu caso: (Selecciona todas las que sean necesarias)

- Familia monomarental

- Familia numerosa

- Migrante

- Del pueblo gitano

- Mujer racializada

- Con discapacidad o diversidad funcional

- Victima de violencia de género o sexual

- Cuidadora no profesional de familiar dependiente

- Residente en zonas rurales o despobladas

- Con dificultades econémicas para afrontar los gastos

mensuales
- Integrante del colectivo LGTBI+
- Ninguna de las anteriores
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Sobre tu ocupacion

9. ¢Cudl es tu situacién actual? (Selecciona todas las que sean nece-
sarias)

- Trabajo en el sector ptiblico

- Trabajo en el sector privado

- Auténoma

- Jubilada

- Pensionista (viudedad, incapacidad...)

- Ama de casa

- Ayuda en negocio familiar (sin remuneracion)

- En situacion de desempleo

- Recibo una ayuda econémica o prestacioén social

- En formaciéon

- Trabajo en la economia sumergida (en negro)

10. ¢En qué régimen cotizas o has cotizado principalmente?
- Régimen General de la Seguridad Social (incluidos siste-
mas especiales como trabajadoras agrarias por cuenta aje-
na; empleadas del hogar...)
- Régimen Especial de Trabajadores Autonomos (RETA)
- Régimen Especial de la Mineria del Carbon
- Régimen Especial de Trabajadores del Mar
- Régimen Singular (MUFACE)
- Régimen Singular (ISFAS)
- Régimen Singular (MUGEJU)
- No he cotizado nunca
- Nolosé

11. En algiin momento de tu vida laboral, ¢has trabajado sin estar
dada de alta en la Seguridad Social?

- Si, menos de 5 afios

- Si, entre 6 y 10 afios

- Si, entre 11y 15 aflos

- Si, méas de 15 anos

- Siempre he cotizado

- Nolosé

12. Sefiala cudl de las siguientes afirmaciones aplica en tu caso sobre
tu trayectoria profesional: (Selecciona tantas como sea necesario.)
- La mayoria de mi vida laboral he trabajado a jornada par-
cial o media jornada.
- La mayoria de mi vida laboral he trabajado a jornada
completa.
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- Durante mi vida laboral he trabajado aproximadamente
el mismo tiempo a jornada parcial/media jornada y a jor-
nada completa.

- He trabajado con contrato indefinido.

- He trabajado con contrato fijo discontinuo.

- He trabajado con contrato de duracion determinada / de
obra o servicio.

- Hetrabajado a través de una empresa de trabajo temporal
(ETT).

- He trabajado con contratos de practicas o formacion.

- He trabajado como auténoma.

- No he trabajado nunca.

13. Sobre tu vida laboral y la maternidad, conciliacién o los cuidados
de hijos/as u otros/as familiares, indica cuéles de las siguientes situa-
ciones has vivido: (Selecciona las necesarias)

- Dejé de trabajar

- Reduje mi jornada laboral

- Pedi una excedencia

- Opté por trabajos a tiempo parcial

- Me despidieron

- He perdido oportunidades de crecimiento profesional

(ascensos, formacion...)

- Tuve sobrecarga con el trabajo de casa y el &mbito laboral

- Tuve que contratar a una persona para las tareas domés-

ticas y/o de cuidados

- No pude hacer horas extra, turnos con mayores salarios,

cambios de destinos...

- Ninguna

14. ¢En qué grado ha afectado o afectara lo anterior a tu pension/
jubilacion actual o futura? Es decir, las situaciones relacionadas con
la maternidad, la conciliacion o los cuidados de hijos/as u otros/as
familiares.

Mucho, bastante, poco, nada, no lo sé; No vivi ninguna situacion
de las anteriores



Sobre tu jubilaciéon

15. Al cumplir tu edad de jubilacién, aproximadamente, écuantos
anos cotizados tenias o tendras en ese momento?

Menos de 15 afios

Entre 15 y 21 afios

Entre 22 y 29 afios

Entre 30 y 34 afios

Entre 35y 37 afios

38 afios 0 mas

Nunca he cotizado

No lo sé

16. ¢Has pospuesto o piensas posponer la fecha de tu jubilacion?
Si, para mantenerme activa u ocupada
Si, para mantener el nivel de ingresos
Si, por no tener suficientes afos de cotizacion
Si, por otros motivos
No
Nolo sé

17. ¢A qué tipo de pension publica tienes o esperas tener acceso en
tu jubilacion?
(mareca las que corresponda)

Pension contributiva por jubilacion (ordinaria, anticipa-
da, parcial, flexible, especial)

Pension contributiva por invalidez o incapacidad perma-
nente

Pension no contributiva por invalidez o incapacidad per-
manente

Pension contributiva de viudedad

Pension contributiva por fallecimiento en favor de fami-
liares

Pension no contributiva por no cotizar el tiempo suficien-
te (més de 15 afios cotizados)

Pension no contributiva por no haber cotizado nunca

Ninguna

No lo sé
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18. Si percibes una pension o esperas recibirla, ¢en cual de los si-
guientes rangos economicos se sitaa?

Menos de 700€

Entre 701y 1.000€

Entre 1.001y 1.500 €

Entre 1.501y 2.000€

Entre 2.001y 2.500€

Entre 2.501y 3.000€

Maés de 3.001€

No sé la cuantia

19. Al margen de la pension del sistema publico de la Seguridad So-
cial, ¢tienes o piensas tener un plan de pensiones privado (con un
banco, una aseguradora...)? ¢Por qué motivo?

Si, para complementar mi jubilacién ptiblica

Si, porque es un beneficio de la empresa

Si, pero no puedo permitirmelo econémicamente

No, porque no quiero, aunque podria permitirmelo eco-

némicamente
No. Ni quiero ni puedo permitirmelo econémicamente
Nolo sé

20. ¢Recibes o recibiras algin otro tipo de ingreso ademés de la pen-
sion? Ej. Alquileres, inversiones,  etc.

Si

No

21. En tu caso particular, équé aspecto de tu jubilacion, actual o futu-
ra, te preocupa mas?

La posibilidad de acceder a una pensiéon

La cuantia que recibo o recibiré

La edad de jubilacién

Las tres cosas por igual

Me da igual

No lo sé

22, {Cuél es su nivel de acuerdo con las siguientes frases? Al jubilarme,
Muy de acuerdo, algo de acuerdo, poco de acuerdo, en desacuer-

do, no lo sé

... tuve o voy a tener que cambiar mis habitos de consumo
por reducci6én de ingresos.
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... tuve o creo que voy a tener que comenzar a trabajar en
la economia sumergida.

... Vivo 0 voy a poder vivir inicamente con la pensién que
reciba de la Seguridad Social.

... Vivo o voy a poder vivir gracias al resto de ingresos que
he preparado (otra pension, inversiones, alquileres, etc.).

... hecesito o creo que necesitaré apoyarme en la pensiéon
y/o ingresos de mi conyuge/ pareja, puesto que la mia no
seria suficiente.

...necesito o creo que necesitaré apoyarme en otros fami-
liares y amistades, puesto que la mia no seria suficiente.

... necesito o creo que necesitaré apoyarme en institucio-
nes, asociaciones, fundaciones, entidades privadas, ONGs...,
puesto que mi pension no seria suficiente.

Percepcion sobre el sistema de pensiones de jubilacion
en Espaiia

23. ¢En qué medida te preocupa el futuro de las pensiones de jubila-
cion en Espafia?
Mucho, bastante, poco, nada, no lo sé

24. ¢En qué grado conoces como funciona el sistema publico de pen-
siones en Espafia (bases, tipos de cotizacion, clases...)?
Mucho, bastante, poco, nada

25. Seglin tu opinion, écrees que hay diferencias entre las pensiones
de jubilacion de hombres y mujeres?

Si

No

Nolosé

26. ¢Qué situaciones de jubilacion y pensiones crees que benefician
mas a los hombres, a las mujeres o benefician a hombres y mujeres
por igual?

Mujeres, hombres, por igual, no lo sé

- Jubilaciéon ordinaria con el 100% de la cuantia
- Jubilacion anticipada voluntaria
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Jubilacién a tiempo parcial

Jubilacion flexible

Pensién de viudedad

Pension por no haber cotizado nunca

Pension por no cotizar el tiempo suficiente

Pension contributiva por invalidez o incapacidad permanente

Pension no contributiva por invalidez o incapacidad per-
manente

27. Al jubilarse, écrees que hombres y mujeres tienen la misma tran-
quilidad econémica para afrontar esta etapa de la vida?
Es mas habitual que las mujeres estén mas tranquilas con
respecto a su economia
Es mas habitual que los hombres estén més tranquilos
con respecto a su economia
Tanto hombres como mujeres estan tranquilas con res-
pecto a su economia
Ni hombres ni mujeres estan tranquilos/as con respecto
a su economia
Nolo sé

28. ¢Como consideras que es la atencion a las jubiladas y pensionis-
tas por parte de las siguientes organizaciones?
Muy buena, buena, mala, muy mala, no lo sé

Administracién publica local
Administracion pablica autonémica
Administracion puablica estatal
Seguridad Social

Sanidad

Bancos

Asociaciones/fundaciones
Entidades privadas

29. ¢En qué grado estas de acuerdo con las siguientes medidas sobre
el sistema de pensiones de jubilacion?

Mucho, bastante, poco, nada, no tengo opinién, no conozco la
medida

Retraso de la edad de jubilacion ordinaria a los 67 afios

Aumento del periodo minimo de cotizacion

Complemento para la reducciéon de la brecha de género
en jubilaciones
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- Acciones para mejorar la conciliacién familiar

- Medidas para reducir la brecha salarial en el &mbito laboral
- Crear un sistema publico de cuidados

- Mayor importe de las pensiones minimas

- Fomento de los Planes Privados de Pensiones

- Garantizar la sostenibilidad de las pensiones publicas no
solo via cotizaciones, sino también con impuestos y deuda
publica

30. Para finalizar, ¢qué sensacion tuviste al jubilarte o qué sensacion
tienes al pensar en la jubilacion? Escribe una palabra o una frase.
9.2.3. Guia de preguntas entrevistas

Se trabajo con cuatro lineas de indagacion abiertas y previamen-
te enviadas a las especialistas:

- Principales debates en torno a las pensiones y la brecha
de género.

- Principales propuestas de solucion sobre la materia.
- Prosy contra de cada uno de estos enfoques.

- Referentes/Modelos internacionales que estén funcio-
nando.

9.2.4. Encuesta Mujeres mayores de 55 anos ambito
nacional: Perfil de encuestadas

A continuacion, se exponen las principales variables sociode-
mograficas de las encuestadas, las misma brindan informacién
que contextualiza desde donde estan percibiendo la brecha en las
pensiones de jubilacion.

Gréfico n.° 35.- Rango de edad [%]

55 A 64 afios;
34

Mayor de 65;
66

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 aflos de Espafia 2025. Casos
1017 (elaboracion propia).
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Gréfico n.° 36.- Nivel de estudios finalizados [%]

sin Estudios [ 69

Otros estudios | 0,8

Educacion Primaria (Primarios,
EGE) 376
Educacion Secundaria (BUP, COU, 103
ESO, Bachillerato) |

Formacion Profesional (grado
medio o superior) _ 128

Estudios universitarios (diplomatura _ 219
o licenciatura) !
Estudios de postgrado universitario - 9,5

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025. Casos
1017 (elaboracion propia).

Grafico n.° 37.- ;Cuantos habitantes aproximadamente
tiene tu municipio? [%]

Menecs de
10.000
habitantes; 19,3

Mas de
500.000
habitantes; 18,5

Entre 10.001y
50.000
\_habitantes; hirgre

Entre 50.001 y
500.000
habitantes; 43,6

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afos de Espafia 2025. Casos
1017 (elaboracion propia).

Gréfico n.° 38.- ;Cudl es tu estado civil? [%]

0 10 20 30 40 50 60

Casada N 48,00

Viuda | 20,80
Divorciada 17,10
Soltera | 7,90

Separada 3,70

Pareja de hecho/derecho [ 2,00

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afnos de Espafia 2025. Casos
1017 (elaboracion propia).



Grafico n.° 39.- ;Cual es tu situacion actual?
[% segtn cantidad total de respuestas]

Pareja de hecho/derecho [ 2
Separada 37
Soltera 79
Divorciada 171
Viuda 20,8
Casada [N, 48

0 10 20 30 40 50 60
Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 aflos de Espafia 2025.
Respuestas 1153 (elaboracion propia).
Grafico n.° 40.- ;Cudntos/as hijos/as tienes? [%]
50
44

45 =

40

35

30

25

19,9

20 17,3

15 127

10 44

5 1,1
0 —
0 1 2 3 4 5
Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 aflos de Espafia 2025. Casos
1017 (elaboracion propia).
Grafico n.° 41.- Sefiala cudles de las siguientes circunstancias o caracte-
risticas aplican en tu caso: [% segtn cantidad total de respuestas]
Victima de violencia de género o sexual _ 3
Con discapacidad o diversidad funcional 3
Residente en zonas rurales o despobladas 6
Familia numerosa 6
Cuidadora no profesional de familiar dependiente 1
Con dificultades econdmicas i
Familia monomarental 16
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afos de Espaiia 2025.

Respuestas 1201 (elaboracion propia).



Grafico n.° 42.- ;En qué régimen cotizas o has
cotizado principalmente? [%]

Régimen Especial de Trabajadoras del Mar | 0,1
Régimen Singular (ISFAS) | 0,1

Régimen Especial de la Mineria del Carbén | 0,2
Régimen Singular (MUGEJU) | 0,4

Nolosé | 1,3

No he cotizado nunca 37
Régimen Singular (MUFACE) 6,9
Régimen Especial de Trabajadores Auténomos 10,9

Régimen General de la Seguridad Social ; 76,4
0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).

Grafico n.° 43.- Al cumplir tu edad de jubilacién, aproximadamente,
;cudntos afos cotizados tenias o tendras en ese momento?

38 afos o mas — 35,2

Entre 35y 37 afios 18
Entre 30 y 34 afios 108
Entre 22 y 29 afios 132
Entre 15y 21 afios 123
Menos de 15 afios 19
Nunca he cotizado 23

No lo sé ; 24

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025.
Casos 1017 (elaboracién propia).

Grafico n.° 44.- ;A qué tipo de pension publica tienes o esperas
tener acceso en tu jubilacion?
Pension contributiva familiar | 0,1%
Pensién no contributiva por invalidez |1 1,2%
No contributiva por no cotizar nunca 2,9%
NingunaJubilacién 3,2%
Pension contributiva invalidez 3,7%
No contributiva por no cotizar tiempo suficiente 4,9%
Contributiva viudedad 13,4%
Contributiva por jubilacion _ 70,6%

00 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0

Fuente: Encuesta mujeres mayores de 55 afios de Espafia 2025.

Respuestas 1082 (elaboracion propia).
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