UrnB

»¥ Diposit digital
D &, de documents
Universitat Autdnoma 1) delaUAB

de Barcelona

This is the published version of the article:

Roa Ameigidez, Ainoa; Gala Durdn, Carolina, dir. La feminizacién del trabajo a
tiempo parcial. Instrumento de discriminacién indirecta por razén de sexo. 2020.

(949 Grau en Dret)

This version is available at https://ddd.uab.cat/record /238165
under the terms of the license


https://ddd.uab.cat/record/238165

LA FEMINIZACION
DEL TRABAJO A
TIEMPO PARCIAL

INSTRUMENTO DE DISCRIMINACION INDIRECTA POR
RAZON DE SEXO

AINOA ROA AMEIGIDEZ

GRADO EN DERECHO

U " B TRABAJO DE FINAL DE GRADO
Universitat Autonoma 2019-2020

de Barcelona TUTORA: Carolina Gala Duran
18/05/2020



INDICE

RESUMEN/ABSTRACT ...oooovveieeiiesieessesseessssssessesssssssssssssnsssesssssssssssnsssnnons 3
LISTA DE ABREVIATURAS ....c..ooovmrieeeeeeeieereesseeseesseesesssinsses s ssassesssssesssennaons 5
INTRODUGCCION .....couviiieiieieiete ettt 7
CAPITULO I. EL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL .......oooovveeveseiererienrinees 11

1. El principio de igualdad y no discriminacion. Especial mencién a la

discriminacion indirecta por razon de SEX0........ccuevveieieerieeiieseese e se e 11
2. Concepto y regulacion NOMMALIVA ..........ccoeerererieenieneese e 14

CAPITULO II. IMPORTANCIA E IMPACTO DE LAS MUJERES EN EL

CONTRATO A TIEMPO PARCIAL ...ttt 17
1. Diferencia entre hombres y mujeres contratados a jornada parcial ............ 17
2. Involuntariedad en el trabajo a tiempo parcial.........ccccccevvveiieiie e, 21

3. Razones para la voluntariedad en el contrato a tiempo parcial: divergencias

POF TAZON T8 SEXO ...vvveueteteieteste ettt sttt sttt e ettt e b ne e e ene b s 24

CAPITULO III. DISCRIMINACION A LO LARGO DE LA VIDA LABORAL Y
DE SEGURIDAD SOCIAL DE LA TRABAJADORA A TIEMPO PARCIAL.

Analisis jurisprudencial de los elementos que resultan discriminatorios en la

tendencia al trabajo a tiempo parcial feminizado ...........cccooevieeveiieniecece e 31
1. REFIDUCION. ...t 32
F o (o] 1o Tod T o H PRSP 35

2.1, ANLIQUEA ..o s 35
2.2, ACCeSO a laformacion ..........cooeiiiiiiiiicee e 39

3. Cotizaciones a la Seguridad Social y calculo de prestaciones contributivas.

Especial referencia a la jubilacion.............ccccoeoiiiiiiciecic e 41
3.1. Computo de los periodos de CarenCia..........ccoevveruveeereeriesieseeseseenes 42
3.2.  Célculo de la cuantia de las prestaciones de Seguridad Social ........... 52
3.3. Integracidn de lagunas en la cotizacion...........ccccceoevveveiie e, 56



CAPITULO IV. PROPUESTAS DE REFORMA..........ccoovimieieeeeeeereeee s 58

(010 [0 I UL 10N =13 67
BIBLIOGRAFTA .o et e et ee e e e e e e e e et ee e e e es e e e e eeran s 72
ANEXOS oot et e e e et e e et e e e et e et et et et et e e et e e et et et r et e e e 80



RESUMEN/ABSTRACT

En este trabajo se trata la realidad del trabajo a tiempo parcial enmarcandonos en
una perspectiva de género. Este modelo de contratacion se ha convertido en un
instrumento que discrimina al sector femenino basandose en su elemento mas
caracteristico: el tiempo de trabajo. Es este caracter el que ha convertido la
contratacion a tiempo parcial en un gueto femenino, en palabras de las
organizaciones sindicales. A lo largo del trabajo se plantean las razones por las que
esta situacion es una realidad, pudiéndose resumir en un argumento: un menor
tiempo de trabajo permite una mayor compatibilidad de la actividad laboral con la
dedicacion a las responsabilidades familiares y del hogar, labor tradicionalmente

atribuida a las mujeres.

La contratacion a tiempo parcial es una practica que, pese a ser ampliamente
utilizada en gran parte de los sectores econdmicos, ocasiona considerables
desigualdades entre los trabajadores que desarrollan su actividad bajo esta formula
y los trabajadores a jornada completa comparable. En este trabajo se exponen las
formas de discriminacion, concretamente de discriminacion indirecta por razon de
sexo, que no abarcan Unicamente la vida laboral propiamente dicha, sino que tienen,
inevitablemente, un impacto negativo en la proteccion social de las trabajadoras,

concretamente en lo que respecta a la prestacion por jubilacion.

This work deals with the reality of part-time work for women workers within a
gender perspective framework. This model has become an instrument that
discriminates the female sector based on its most characteristic element: working
time. It is this aspect which hasturned part-t i me hi ring i nto a “f eme
words of labour union organizations. Throughout the work, the reasons why this
situation is a reality are raised and can be summarized in one argument: a shorter
work time allows a greater compatibility between work activity and dedication to

family and household responsibilities, traditionally attributed to women.

Part-time contracting is a practice that, despite being widely used by large part of
the economic sectors, produces many inequalities between the workers who carry

out their activity under this formula and comparable full-time workers. This work



presents the forms of discrimination, specifically indirect discrimination in the
basis of sex, which do not only cover working life as such, but inevitably have a
negative impact on the social protection of workers, specifically regarding

retirement benefit.
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INTRODUCCION

Las mujeres Unicamente deberian trabajar fuera de casa si pueden compatibilizar
dicha actividad con las responsabilidades del hogar. Esto fue lo que opinaron
algunos de los jovenes entre 14 y 18 afos en una encuesta realizada por la

Universidad Complutense de Madrid en el afio 2000 y que publico El Pais®.

Las mujeres iban incorporandose paulatinamente al mundo laboral, dejando de
dedicarse exclusivamente al trabajo doméstico no remunerado, es decir, dejaban de
ser Unicamente amas de casa. No obstante, dicha carga continuaba (y continua)
siendo impuesta por la sociedad, practicamente de forma exclusiva, al sector
femenino. Es por ello que el trabajo a tiempo parcial se planteé como una solucion
a este conflicto social: las mujeres podian acceder al mundo laboral, pero sin
sacrificar su dedicacion al hogar. Dicha concepcidn se ha materializado en la
realidad de un trabajo a tiempo parcial altamente feminizado, exponiendo a las
mujeres a una situacion vulnerable dada la precarizacion que ha experimentado este

tipo de trabajo.

El trabajo a tiempo parcial es una férmula de trabajo que en los ultimos afios ha ido
creciendo y que ahora ostenta una posicion relevante en las relaciones laborales vy,
en general, en nuestra sociedad. En 2009 se registr6 que el 12,5 % de los
trabajadores, respecto del empleo total, desarrollaban su actividad a tiempo parcial.
Sin embargo, si observamos los datos de 2018 este porcentaje representa el 14,6%.
Por tanto, resulta evidente que esta creciente tendencia en el &mbito laboral, plasma
la relevancia que va adquiriendo el trabajo a tiempo parcial. No obstante, el foco de
este trabajo no se centra en el trabajo a tiempo parcial generalmente considerado,
sino en su impacto desde una perspectiva de género, concretamente a la relacion
entre esta forma de trabajo y el principio de igualdad y no discriminacién (art. 14
CES).

El trabajo a tiempo parcial se ha presentado como una modalidad contractual

flexible que permite a los trabajadores compatibilizar el desarrollo de una actividad

> RODRIGO ROJO, C. (2006). La situacion de las mujeres espafiolas en el mercado de trabajo.
Trabajo 17, U. Huelva 2006, ISSN 1136-3819, pp. 17-29, p.19.
& Constitucién Espafiola, de 29 de diciembre de 1978.



laboral con sus responsabilidades familiares. A priori se presenta como un
beneficio, ya que el trabajador puede seguir cumpliendo con sus obligaciones en el
hogar familiar, sobre todo en lo relacionado con el cuidado de los hijos, sin tener
que renunciar a desarrollarse como individuo en el &mbito laboral. Sin embargo, lo
gue se plantea como una ventaja, acaba convirtiéndose en un elemento esencial de
discriminacion hacia el sector femenino, que representan un porcentaje

considerablemente superior respecto de los hombres en el trabajo a tiempo parcial.

Como hemos comentado, es, de hecho, este elemento de flexibilizacion lo que hace
que esta modalidad contractual sea muy utilizada por la mujer trabajadora, pese a
que los hombres también tienen responsabilidades familiares. Por tanto, ¢como se
explica esta situacion? La respuesta se encuentra en la perpetuacion de los roles de
género gue apuntaremos a lo largo de este trabajo, donde a la mujer, todavia hoy en
dia, se le impone socialmente la carga de ser la principal responsable en el cuidado
del hogar y los hijos, mientras que el hombre es el sustento econémico de la familia
y queda, en muchas ocasiones, desvinculado de las tareas domésticas.

A lo largo de este trabajo se pretende exponer como la construccion social del
género incide en la vida laboral, y de Seguridad Social, de las mujeres trabajadoras.
Concretamente se pretende analizar como las cargas familiares, sobre todo el
cuidado de los hijos y otras personas dependientes, devienen circunstancias
esenciales que hace que las mujeres decidan desarrollar su carrera profesional
mediante un trabajo a tiempo parcial, con las limitaciones que eso supone. Ademas,
una gran parte del trabajo consistird en exponer la realidad de dichos contratos a
tiempo parcial y como muchos aspectos que conforman esta formula resultan
discriminatorios para la mujer mediante la figura de la discriminacion indirecta por

razon de sexo.

A fin de alcanzar dichos objetivos, el trabajo se plantea a traves de la estructura que
a continuacion se expone. Tras un primer planteamiento de la figura de la
discriminacion por razon de sexo, con especial mencién a la discriminacion
indirecta, se presenta el contrato de trabajo a tiempo parcial exponiendo los aspectos

que caracterizan esta forma de trabajo.



En el capitulo 11 de este trabajo se lleva cabo un analisis de la realidad que envuelve
el trabajo a tiempo parcial y el impacto que las mujeres tienen en el mismo,
apuntando a la considerable diferencia entre el porcentaje de mujeres que estan
sometidas a esta formula de contratacion, en comparacion a los hombres. Ademas,
otro de los aspectos importantes que se trata en este apartado es la involuntariedad
del trabajo a tiempo parcial en relacion con el estudio de la divergencia de razones
que aportan hombres y mujeres para escoger esta modalidad contractual. ¢En qué
medida esta decision es voluntaria o queda condicionada por la perpetuacion de

los roles de género?

En el capitulo 111 se expone un estudio esencialmente jurisprudencial donde se
vislumbran las caracteristicas del trabajo a tiempo parcial que se convierten en un
instrumento de discriminacién para los trabajadores que desarrollan una jornada
parcial, lo cual indirectamente discrimina por razon de sexo, al ser las mujeres las

que ocupan la mayoria de los puestos de trabajo a tiempo parcial.

Finalmente, se exponen las politicas de mejora que deben exigirse al poder
legislativo con el fin de corregir dicha discriminacion. No obstante, también se hace
referencia a las politicas que abordan el fondo de la cuestién que, ya no versa
Unicamente en el trabajo tiempo parcial, sino a como los roles de género inciden
inevitablemente en la perpetuacion de esta situacion. Por consiguiente, la solucion
real a la que nos debemos enfrentar es el fomento de la corresponsabilidad entre
hombres y mujeres, desvinculando a la mujer de la carga que tradicionalmente se

le viene imponiendo como guardadora del hogar.

En lo que respecta a la metodologia, para el desarrollo de este trabajo, se ha
empleado el estudio de doctrina a través de la lectura de libros y, en especial,
articulos de revista de autores que tratan la discriminacion indirecta por razon de
sexo en el ambito laboral, concretamente por causa de la figura del contrato a
tiempo parcial. Otro de los elementos esenciales que cabe mencionar en la
metodologia utilizada es el estudio de informes y datos estadisticos ofrecidos por
los organismos oficiales, concretamente, por el INE, que reflejan el impacto de las
mujeres en el trabajo a tiempo parcial y permiten hacer una comparacion muy visual

y clara de las diferencias entre hombres y mujeres, sirviéndonos como punto de



referencia a partir del cual analizar el por qué se da la situacién que reflejan las
estadisticas. Ademas, gran parte del trabajo versa sobre el estudio de la
jurisprudencia, sobre todo del Tribunal Constitucional, dado se persigue determinar
si la situacion que establece el contrato de tiempo parcial se encuadra en los limites
constitucionales, en concreto dentro de los limites del art. 14 CE.
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CAPITULO I. EL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL

1. EIl principio de igualdad y no discriminacion. Especial mencién a la

discriminacion indirecta por razon de sexo

Primeramente, y con el fin de analizar adecuadamente todo el panorama que nos
compete, no podemos permanecer ajenos a la realidad que Espafia es un estado
miembro de la UE. Es por este motivo que su desarrollo legislativo queda
fuertemente influenciado por las dinamicas de la Union. Por tanto, en materia
discriminatoria, sobre todo en el a&mbito laboral, es importante referirnos a la

normativa comunitaria.

La Directiva 97/81/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa al Acuerdo
marco sobre el trabajo a tiempo parcial concluido por la UNICE’, el CEEP® y la
CES®, regula en su Clausula 42 el principio de no discriminacion. De dicha
disposicion podemos extraer el concepto que tiene la UE de este principio y, en
consecuencia, como debemos interpretarlo (y lo mas importante, cémo deben
interpretarlo los Tribunales) para vislumbrar los casos de discriminacion en la
realidad de las relaciones laborales. Dicha clausula establece un imperativo legal
fundamental: los trabajadores a tiempo completo y los trabajadores a tiempo parcial
no podrén ser tratados de forma distinta. Concretamente, lo que refiere, es que los
trabajadores a tiempo parcial no podran ser tratados de forma menos favorable. Por
tanto, es muy importante hacer mencion del hecho que la disposicion ya presume
que en caso de trato desigual este siempre perjudicara al trabajador a tiempo parcial.
Dicha consideracion deja entrever la circunstancia de que el legislador es consciente
de la posicién mas vulnerable de estos trabajadores y de que son un facil objetivo

de discriminacion.

" Ahora conocido como BusinessEurope. Se trata de la Unién de Industrias de la Comunidad
Europea, por lo que se configura como una organizacion patronal.

8 Centro europeo de empleadores y empresas que prestan servicios puablicos y servicios de interés
general.

® Confederacion Europea de Sindicatos.
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En el &mbito comunitario, también cabe destacar la Resolucion de 14 de enero de
2014 del Parlamento Europeo, sobre la proteccion social para todos, incluidos los
trabajadores autonomos. Es importante hacer énfasis en sus puntos 14, 18 y 211°,
En ellos, a modo de sintesis, se pide a los Estados miembros y a la Comision, para
paliar las desigualdades en el contrato a tiempo parcial: que se combatan duramente
los falsos empleos a tiempo parcial (punto 18), se adopten medidas de proteccién
para garantizar prestaciones iguales entre hombres y mujeres (punto 14) y se
garantice una cobertura social adecuada a personas empleadas a tiempo parcial

asegurando el mismo acceso a la formacion (punto 21).

Dejando a un lado la normativa comunitaria, también debemos referirnos a la
regulacién espafiola que, tal y como hemos indicado previamente, queda muy
influenciada por la regulacion de la UE. Es por este motivo por el que presentan

aspectos muy similares.

La LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en
su art. 3™ prohibe la discriminacion directa e indirecta por razon de sexo, haciendo
especial mencidn a la discriminacion por maternidad, responsabilidades familiares
y estado civil. Estos tres aspectos tienen una influencia muy importante en el
contrato a tiempo parcial, sobre todo en lo que respecta a los motivos por los que
las mujeres buscan este tipo de contratacion. ¢Esta voluntariedad es real o esta

condicionada? Lo analizaremos con profundidad mas adelante.

La discriminacion directal? consiste en que una persona, en situacion igual a otra,
haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable por razén de su sexo.

Por otro lado, en la discriminacion indirecta’® se da una situacion aparentemente

10 MALDONADO MOLINA, J.A. (2018). El trabajo a tiempo parcial y su impacto en el sistema de
pensiones: especial referencia a la pension de jubilacion. RTSS.CEF, 425-426, 27-53, p.31.
HAart.3. EIl principio de i gual dagptincipiedeigualdad detrate
entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razon
de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y
el estado civil o.

2Art.6.1L03/2007:iSe considera discriminaci-n di
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera
menos favorable que otra en sitwuaci-n co
13 Art. 6.2 LO 3/20 0 7Se coridera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que
una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan

12
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neutra en la que no hay una discriminacion evidente, pero que pone a las personas
de un sexo concreto en desventaja respecto al otro, sin que exista una justificacion
objetiva para ello. Ambas formas de discriminacion se consideran del mismo grado
por lo que, que esta sea directa, no implica que sea mas grave y deba tener un

reproche mayor, ambas lo son.

En el caso de la discriminacion en el contexto de los contratos a tiempo parcial, lo
gue vamos a encontrar, y lo que mas ha trabajado la jurisprudencia, es la
discriminacion indirecta por razén de sexo. En el ambito que nos compete, no existe
una discriminacién evidente e indiscutible (directa), sino que las circunstancias
hardn que las mujeres salgan perjudicadas como consecuencia de los
condicionantes sociales y familiares, pese a que la norma en cuestién que genera
dicha discriminacion esté redactada de forma neutra, por ejemplo, en temas de
promocion interna. Se requiere que los poderes publicos no puedan probar que la
norma en cuestion que se somete al filtro del principio de igualdad esté justificada

por motivos objetivos™.

En el &mbito de la discriminacion indirecta las estadisticas pueden constituir una
fuente muy importante e incluso decisiva en muchas ocasiones para demostrar

indicios de discriminacion indirecta®.

Continuando a referirnos concretamente al contrato a tiempo parcial, el art. 12.4 d)
ET'® establece una definicion neutra sobre la imposicion imperativa de reconocer
los mismos derechos a los trabajadores a tiempo parcial y los trabajadores a tiempo
completo. Sin embargo, en esta misma disposicion se concreta especificamente que
no se permite ningun tipo de discriminacion entre hombres y mujeres, englobando

tanto la directa como la indirecta en este apunte.

Debe ponerse de relevancia, para no llevar a confusion, que el hecho que la norma

estipule que los trabajadores a tiempo completo y los trabajadores a tiempo parcial

justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuadoso.

14 STJCE de 14 de diciembre de 1995, asunto C-137/94, The Queen v. Secretary os State for Health.
15 STSJ Comunidad de Madrid 174/2018, 23 de febrero, FJ° 16; STC 253/2004 de 22 de diciembre.
16 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores. Disponible en: https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-
A-2015-11430.
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deben gozar de los mismos derechos, no implica que el trato sea idéntico.
Naturalmente existen diferencias entre ambas formas de trabajo que pueden vy, de
hecho, condicionan el trato a los trabajadores a tiempo parcial. Uno de estos
condicionantes es el principio de proporcionalidad que se basa fundamentalmente
en el tiempo de trabajo para adecuar la forma en la que los trabajadores a tiempo
parcial gozan de los derechos que le son reconocidos, de acuerdo con la naturaleza

de esta forma de trabajo.

Ademas, cabe destacar que esta disposicion también hace especial énfasis en la
discriminacion por razon de sexo entre hombres y mujeres. Queda evidenciado en
esta concrecion que el legislador no es ajeno a la realidad que subyace en el hecho
de que el contrato a tiempo parcial se ha convertido en una herramienta muy
extendida que lleva, en multiplicidad de ocasiones, a discriminacion indirecta hacia
las mujeres, tal y como iremos fundamentando a lo largo de este trabajo. Por este

motivo, hace una referencia expresa a este aspecto.

2. Concepto y regulacion normativa

El contrato de tiempo parcial se encuentra regulado en el art. 12 ET. En el mismo
se estipula que debe considerarse que nos encontramos ante un contrato a tiempo
parcial cuando la prestacidn de servicios sea por un numero de horas inferior en
relacion con la jornada que desarrolla un trabajador a tiempo completo comparable.
El nimero de horas en cuestion puede referirse a divergentes espacios temporales,

por lo que pueden ser las realizadas en un dia, semana, mes o afio.

Por tanto, el elemento que caracteriza un contrato a tiempo parcial es que el tiempo
de jornada laboral efectiva es inferior a otra comparable. No obstante, esto no afecta
a que el contrato pueda hacerse por tiempo indefinido o por duracion determinada,

entendiéndose siempre indefinido®* cuando se concierte

par a

y periodicosdentrodelvo |l umen nor mal de a(@tl2¥ETdad de

De acuerdo con el art. 12.4 ET el contrato debe ser por escrito y en él debe

concretarse el horario.
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Pese a que el contrato a tiempo parcial no permite la realizacion de horas
extraordinarias, si que habilita la formalizacion de un pacto de horas
complementarias entre el trabajador a tiempo parcial y el empresario, sin que la
suma de estas con las pactadas en el contrato sea superior al limite legal del contrato
de trabajo a tiempo parcial. Este aspecto puede acabar derivando en una forma de
discriminacion indirecta entre hombres y mujeres por razén de sexo dado el
siguiente motivo expuesto: de acuerdo con el art. 12.5.e) ET el/la trabajadora podra
renunciar al pacto definido anteriormente cuando concurran una serie de
circunstancias que lo justifiquen. La norma hace referencia a tres situaciones
concretas:

a) Laatencion de responsabilidades familiares.

b) La incompatibilidad con necesidades formativas.

c) Laincompatibilidad con otro contrato a tiempo parcial.

Pese a que las dos ultimas afectan tanto a mujeres como a hombres, debemos tomar
en mucha consideracion el primer supuesto planteado que, pese a que su redaccion
es neutra y no se refiere expresamente a ningln género en concreto, la realidad
evidencia que puede perjudicar mas a mujeres que a hombres. Dada la percepcion
y construccidn social, la mujer es considerada como la guardadora del hogar, por
lo que socialmente se le atribuyen, de forma mayoritaria, las responsabilidades
familiares, sobre todo en lo que respecta al cuidado de los hijos y de mayores'’. Por
tanto, las mujeres tendran una jornada ain mas reducida, ya que no podran optar a
complementar las horas base del contrato con un pacto de horas complementarias.
Respecto a esta consideracion, cabe destacar que, tal y como analizaremos con méas
detalle en el punto segundo de este trabajo, la concurrencia de responsabilidades
familiares es uno de los aspectos principales que haran que las mujeres se decanten
por un contrato a tiempo parcial en lugar de uno a jornada completa. De hecho, el
motivo principal por el que surge el trabajo a tiempo parcial es el de incorporar a la

mujer en el mundo laboral, sin condicionar su dedicacién a las tareas del hogar y el

17 RODRIGO ROJO, C. (2006). La situacioné o b .p.&9%i t . |,
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cuidado de la familia, siguiendo la dindmica que, tradicionalmente, habia venido

instaurandose?®.

Por tanto, no resultaria coherente que aquellas trabajadoras que han escogido
voluntariamente!® un contrato a tiempo parcial, para conciliar con su vida familiar,
ampliasen su jornada mediante un pacto de horas complementarias, puesto que
podria implicar aumentarla hasta un 30% de acuerdo con la disposicion legal o un
60% segun lo dispuesto en el convenio colectivo aplicable (art. 12.5 c) ET). Las
horas complementarias desvirtdan el interés que tiene la trabajadora al escoger un
trabajo a tiempo parcial, dado que su horario se veria modificado
considerablemente poniendo en riesgo la posibilidad de conciliacion. Esto afectaria,
sobre todo, a aquellos casos donde la trabajadora no realiza una jornada
excesivamente reducida pese a que la misma siga siendo parcial tomando como

referencia una jornada a tiempo completo comparable.

18 GARCIA VALVERDE, M; KHURTSIDZE, N., (2018). Contrato a tiempo parcial. ;Qué ha
pasado?, e-Revista Internacional de la Proteccion Social, ISNN 2445-3269. 2018, Vol. 111, nam. 1,
pp. 245-265, p. 252.

19 Esta voluntariedad no resulta completamente libre tal y como queda recogido y detallado en el
capitulo 1.
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CAPITULO Il. IMPORTANCIA E IMPACTO DE LAS MUJERES EN EL

CONTRATO A TIEMPO PARCIAL

1. Diferencia entre hombres y mujeres contratados a jornada parcial

Los contratos de trabajo a tiempo parcial se han ido incrementando a lo largo de los
altimos afios y de esta forma lo recoge el INE a traves de los datos oficiales
recabados:

Porcentaje de los trabajadores a tiempo parcial en el empleo total segun periodo
Mujeres y Hombres en Espaiia, Sexo, Porcentaje respecto al empleo total

20

Tal y como refleja el grafico, el porcentaje de trabajadores que desarrollan su
actividad mediante la formula del trabajo a tiempo parcial, se ha incrementado un
punto en los Gltimos 10 afios, sobre todo en los periodos de crisis econémica, en
relacion con el total del empleo. No obstante, de esta grafica eso no es lo Unico, o
lo que mas, sorprende. Lo mas remarcable es la gran diferencia que puede
apreciarse a simple vista acerca del porcentaje de mujeres trabajando bajo esta
férmula comparado con el porcentaje de hombres. Queda bastante bien plasmada
la notoria diferencia: en 2018 el 3,7 % de los hombres, respecto al total del empleo,
eran empleados a tiempo parcial en contraposicion con el 10,9%, mas del doble, de

las mujeres.

20 Empleo. Participacion de los trabajadores a tiempo parcial y con contrato temporal. Porcentaje de
los trabajadores a tiempo parcial en el empleo total segin periodo. Unidades: Porcentaje. Encuesta
de Poblacién Activa. Medias Anuales. INE. Disponible en:
https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=10896&L =0.
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Esta diferencia también es apreciable en el resto de los paises de la UE?L. En
absolutamente todos ellos, las mujeres abarcan un porcentaje superior respecto de
los hombres en el trabajo a tiempo parcial. Esta diferencia resulta tan abismal que
incluso, en algunos Estados, las mujeres que realizan jornadas a tiempo parcial
superan en mas del doble al porcentaje de hombres que desarrollan este tipo de
jornadas en relacion con el empleo total. Este ultimo apunte es el caso, por ejemplo,
de paises como Bélgica, Alemania, Austria o0 Reino Unido, entre otros. Asi queda

plasmado en el grafico que queda expuesto a continuacion:

Participacion de los trabajadores a liempo parcial en el empleo total en la UE segun periode (de 15 ¥ mas ahos)
Mujeres y Homeres en Espafia, S

pana, soxn, UE-28

22

A todo esto, debe de sumarse que el contrato a tiempo parcial estd mucho mas
precarizado que el contrato a tiempo completo. De esta forma lo recoge el Profesor
Juan Antonio Maldonado Molina en su estudio sobre® EI  t r abaj o

y su impacto en el sistema de pensionistas®®” :

“En el momento actual el contrato
un tipo de empleo en el que la retribucion es menor que la que proporcionalmente

corresponderia por la jornada realizada (al no percibir determinados

21 Datos incluidos en el anexo, p. 81.

22 Empleo. Participacion de los trabajadores a tiempo parcial y con contrato temporal. Porcentaje de
los trabajadores a tiempo parcial en el empleo total en la UE segun periodo (de 15 y mas afios).
Unidades: Porcentaje. Encuesta Europea de Fuerza del Trabajo (LFS). INE. Disponible en:
https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=11215&L =0.

Los datos por estados miembros en el afio 2018 quedan detallados en el anexo, p. 81.

23 MALDONADO MOLINA, J.A. (2018). El trabajo a tiempo parcial y su impacto en el sistema de
pensiones: especial referencia a la pension de jubilacién. RTSS.CEF,425-426, pp. 27-53, p.32.
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complementos retributivos), en el que hay mayores dificultades de promocionarse
profesionalmente y en el que se dan tasas de temporalidad mucho mas elevadas

gue en | os contratos a tiempo completo”

Esta afirmacién también queda respaldada por los sindicatos. A modo de ejemplo,
UGT, of reciendo datos de 20109, denunci
parcial se ha convertido en un gueto f e me R*i Adends, también avala la
cuestiéon que apunta a que el contrato a tiempo parcial ofrece peores condiciones
laborales, asi como mayor dificultad de formacion y promocion y esta dirigido a
puestos de trabajo con poca cualificacion. Cabe destacar que el contrato a tiempo
parcial también se caracteriza por su temporalidad, es decir, no solo son jornadas
maés reducidas y no se ofrece un puesto de trabajo indefinido, sino por tiempo

determinado, lo que aumenta la inseguridad laboral.

Si tomamos como referencia el periodo de 2019 y analizamos los asalariados a
tiempo parcial que estaban contratados indefinidamente y los que lo estaban de
forma temporal, en ambos casos podemos observar que las mujeres (expresadas en
miles de personas) ocupan la mayoria de los puestos de trabajo. En consecuencia,
resulta indiferente el modelo de contrato, ya sea indefinido o temporal, las mujeres
abarcan gran parte de la oferta de trabajo a tiempo parcial. Ademas, cabe destacar
que muchas mas mujeres desarrollan esta formula de trabajo a través de un contrato

indefinido, lo que demuestra que la parcialidad no es una etapa puntual en su carrera

profesional, sino que es una constante que se mantiene a lo largo de la misma.

2019T4 2019T3 201972 2019T1

Jornada a tiempo

parcial 262,17 253,4 2498 259,3

24 EUROPAPRESS (08 de 11 de 2009). UGT denuncia que el empleo a tiempo parcial se ha
convertido en un gueto para las mujeres. Europapress.
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Jornada a tiempo
parcial

1.217,3 1.172,6 1.235,9 1.240,1

2019T4 2019T3 201972 2019T1

Jornada a tiempo

parcial 393,2 372,6 402,6 373.1

Jornada a tiempo
parcial

798,6 728,4 784,2 759,8

El Parlamento Europeo, en la Resolucién de 14 de enero de 2014, también hace
especial mencién a esta misma consideracion. Se refiere al hecho que las mujeres
ocupan puestos de trabajo a tiempo parcial a fin de poder compatibilizar la carrera
profesional con las responsabilidades familiares. Concretamente la resolucion
menciona el cuidado de nifios y personas dependientes. EI Parlamento entiende que
esta situacion expone a la mujer trabajadora a un mayor riesgo de pobreza dada la

repercusion que esta circunstancia tiene sobre su pension.

Teniendo esto en consideracion, al ser las mujeres las que cubren la mayoria de los

puestos de trabajo a tiempo parcial, este se convierte en una formula muy

feminizada que lleva con ella la consecuente precarizacion que afecta a mujeres,

tanto a lo largo de la vida laboral como una vez finalizada esta en aspectos de

Seguridad Social, en concreto, en lo referente a la pension de jubilacion, ya que se
asocian fcon una i mp o™X M atdlapte amlezaresndsi z aci - n
estos aspectos con mayor profundidad.

% DUENAS FERNANDEZ, D.; IGLESIAS FERNANDEZ, C.; LLORENTE HERAS, R. (2016) La
involuntariedad en el empleo a tiempo parcial y la Gran Recesion: un analisis de género en Espafia.
Ekonomiaz nim. 90, 2.° semestre, 2016, p.289.
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2. Involuntariedad en el trabajo a tiempo parcial

La creacion de trabajo a tiempo parcial ha permitido que ciertos colectivos y grupos
sociales puedan entrar en el mundo laboral, ya que ofrece una flexibilidad horaria
que dificilmente podrian obtener con un trabajo a jornada completa. Uno de los
grupos beneficiados, de alguna forma, por este modelo, son las mujeres, ya que ha
permitido la conciliacion del trabajo y el desarrollo laboral con la esfera familiar.

Conforme a lo recogido en la norma y la concepcion tradicional, el contrato a
tiempo parcial estd formulado desde el punto de vista de la voluntariedad. Por tanto,
es una alternativa que deberia de tener el trabajador respecto a una jornada

completa. Dicha decision estaria fundamentada por distintas causas: formacion,

incompatibilidadc on otro contrato de trabajo,

Enel art. 12.4 e) ET se enfoca el trabajo a tiempo parcial desde la perspectiva de la
voluntariedad. Es por ello por lo que la conversion de un trabajo a tiempo completo
a tiempo parcial, y viceversa, debe ser siempre por voluntad del trabajador, sin
perjuicio de la aplicacion del art. 41 ET. Cabe destacar que el empresario no solo
no puede sancionar al trabajador con motivo de su decision, ni perjudicarle de
ninguna manera, sino que ademas debe favorecer que el trabajador tenga varias
opciones. Para cumplir con dicha tarea debe informar de los puestos que existan

vacantes para que los trabajadores puedan optar a la conversion si asi lo desean.

Por tanto, analizando la redaccién de este precepto, el legislador entiende que el
trabajo a tiempo parcial es una formula a la que el trabajador puede optar. Ademas,
de la literalidad de la norma se puede extraer la idea de que el empresario no debe
de fomentar la contratacion a tiempo parcial, sino a tiempo completo, siendo esta
mas beneficiosa para el trabajador. En principio, el contrato a tiempo completo debe
ser la oferta que haga el empresario, siendo el trabajador quien decida rechazarla y
en su lugar optar por un contrato a tiempo parcial. Sin embargo, la teoria dista

mucho de la realidad practica.

Con el periodo de recesién y la posterior crisis econdmica, el contrato a tiempo
parcial se fomento en la politica de trabajo como mecanismo de ajuste laboral. Asi

por ejemplo la reforma laboral de 2012 ha permitido que se utilice el contrato de

21
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trabajo a tiempo parcial como instrumento en época de crisisy “ ha per mi ti do
ajustar la jornada laboral en las empresas sujetas a un ERE, ha bonificado los
contratos parciales a jovenes y parados de larga duracion estableciendo un marco
de actuacion favorable hacia la flexibilizacion interna y el crecimiento de la
parcialidad en los puestos de trabajo. Ello, junto con el recrudecimiento de la crisis
ha provocado en los ultimos afios un considerable aumento de la tasa de
parcialidad en nuestro pais¢’®. Uno de los principales motivos por el que el trabajo
a tiempo parcial aumenta como consecuencia de la crisis es la pérdida masiva de
empleo en Espafia. La tasa de desempleo crece a niveles estratosféricos y de forma
muy rapida durante los afios de crisis. Esta evolucién entre los afios 2008-2014

queda plasmada en el grafico expuesto seguidamente:

Tasas de paro por distintos grupos de edad, sexo y comunidad auténoma
Encuesta de Poblacion Activa (EPA), Ambos sexos, Total Nacional, Total

Ambos
sexos

27

Dado el crecimiento de la tasa de desempleo que ha quedado ya reflejada, los
trabajadores flexibilizan sus exigencias laborales y se muestran méas abiertos a
aceptar un contrato a tiempo parcial, considerando su precarizacion y la pérdida de

salario, ante la posibilidad de no encontrar trabajo alguno.

La aceptacion de un contrato de trabajo a tiempo parcial dada la imposibilidad de
establecer una relacion laboral a jornada completa es lo que a la doctrina se refiere,

quedando también avalado por la OCDE, como empleo a tiempo parcial

%6 DUENAS FERNANDEZ, D.; IGLESIAS FERNANDEZ, C.: LLORENTE HERAS, R. (2016) La
i nvol untobhgaitip®lad ...

27 Resultados por comunidades auténomas. Parados. Tasas de paro por distintos grupos de edad,
sexo y comunidad auténoma. Unidades: Tasas. Fuente: Instituto Nacional de Estadistica. Disponible
en: https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=4247.
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involuntario puro, entendiendo por este aquel constituido por los trabajadores que
deseando un trabajo a tiempo completo no lo encuentran?® . En este grafico queda
plasmado el trabajo a tiempo parcial involuntario en Espafa entre los afios 2009-
2018:

Trabajo a tiempo parcial involuntario de trabajadores de 25 a 49 afos en la UE segun periodo
Mujeres y Hombres en Espafia, Sexo, Espafia

Hombres 29

Es evidente la subida de la involuntariedad en los afios de recesién econémica por
los motivos que hemos expuesto. La involuntariedad es superior en los hombres
que en las mujeres pese a que ellas son las que mas contratan bajo esta formula®.
La doctrina establece distintas teorias acerca de por qué las mujeres, en principio,

se muestran mas favorables a aceptar un contrato a tiempo parcial:

La primera es la teoria de las preferencias individuales®:, de acuerdo con la cual, las
mujeres tienen preferencias distintas a los hombres, por lo que esto justificaria su
deci si - n. Si n e mipsibilglal de que ks preferencgad dellasr a i
mujeres estén condicionadas por la maternidad y por un mercado de trabajo
estructurado por género®. Otra de las teorias que se plantean es las caracteristicas

28 DUENAS FERNANDEZ, D.; IGLESIAS FERNANDEZ, C.; LLORENTE HERAS, R. (2016) La
invol unt arob.cé. 2. ...

29 Razones del trabajo a tiempo parcial segiin grupos de edad. Trabajo a tiempo parcial segln tipo
de hogar. Trabajo a tiempo parcial involuntario de trabajadores de 25 a 49 afios en la UE segln
periodo. Unidades: Porcentaje. Fuente: Encuesta Europea de Fuerza del Trabajo (LFS). Eurostat.
Disponible en: https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=10940&L =0.

30 Esta misma tendencia se observa a nivel de la UE. Datos incluidos en el anexo, p.81.

3 DUENAS FERNANDEZ, D.; IGLESIAS FERNANDEZ, C.; LLORENTE HERAS, R. (2016) La
i nvol untobgitip2%.ad ...

%2 DUENAS FERNANDEZ, D.; IGLESIAS FERNANDEZ, C.; LLORENTE HERAS, R. (2016) La
i nvol un tobhagaitip23.ad ...
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de los puestos de trabajo y si estos estan tradicionalmente sujetos a un contrato a

tiempo parcial®.

¢Implica esto que las mujeres optan por un contrato a tiempo parcial de forma
completamente voluntaria? No necesariamente, Unicamente plasma que no nos
encontramos ante casos de involuntariedad pura propiamente considerada.
Entender que la involuntariedad en el trabajo a tiempo parcial consiste Gnicamente
en la aceptacion de una jornada parcial, por no haber podido encontrar un trabajo a
jornada completa, seria un andlisis vacio e impreciso, dado que debemos prestar
atencién a otros elementos politicos y socioeconémicos que tienen un impacto

relevante en este aspecto.

¢Hasta qué punto el estado civil, la presencia de hijos menores de edad en el seno
familiar (maternidad), la necesidad de conciliacion, la situacién del hogar vy, en
general la conciliacion de la vida laboral con la familiar, influyen en la decision

de la mujer que opta por una contratacion a tiempo parcial?

3. Razones para la voluntariedad en el contrato a tiempo parcial:

divergencias por razon de sexo

Para analizar este impacto y responder la pregunta del apartado anterior, debemos,

una vez mas, acudir a las estadisticas para valorar la diferencia real.

En los graficos adjuntos a continuacion se plasma de una forma muy visual las
diferentes razones que aportan hombres y mujeres para contratar por una jornada a
tiempo parcial en el afio 2018 ofreciendo la media aritmética en cada caso respecto

a los grupos de edad*:

33 DUENAS FERNANDEZ, D.; IGLESIAS FERNANDEZ, C.; LLORENTE HERAS, R. La
i nvol untobhgitip2®.ad ...
34 Tabla detallada en el anexo, p. 99.
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Razones trabajo a tiempo parcial

HOMBRES MUJERES

@ No haber podido
encontrar trabajo de
jornada completa

@ Enfermedad o
incapacidad propia

@ Otras obligaciones
familiares o personales

@ Cuidado de nifios o de
adultos enfermos,
incapacitados o mayores

@ Seguir cursos de

ensefianza o formacion

@ Otras razones

Fuente: Encuesta Europea de Fuerza del Trabajo (LFS). Eurostat. 35

Razones trabajo a tiempo parcial

HOMERES MUJERES

@ Mo haber podido
encontrar trabajo de
jomada completa

@ Enfermedad o
incapacidad propia

() Otras obligaciones
familiares o personales

@ Cuidado de nifios o de
adultos enfermos,
incapacitados o mayores

@ Sequir cursos de

ensefianza o formacion

@ Otras razones

Fuente: Encuesta Europea de Fuerza del Trabajo (LFS). Eurostat. 36

35 Elaboracion propia a través de los datos de: Empleo. Razones del trabajo a tiempo parcial segin
grupos de edad. Trabajo a tiempo parcial segun tipo de hogar. Razones del trabajo a tiempo parcial
seglin grupos de edad en Espafia. Unidades: Porcentaje. Fuente: Encuesta Europea de Fuerza del
Trabajo (LFS). Eurostat. Disponible en: https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=13583&L=0.

3 Elaboracion propia a través de los datos de: Empleo. Razones del trabajo a tiempo parcial segin
grupos de edad. Trabajo a tiempo parcial segun tipo de hogar. Razones del trabajo a tiempo parcial
seglin grupos de edad en Espafia. Unidades: Porcentaje. Fuente: Encuesta Europea de Fuerza del
Trabajo (LFS). Eurostat. Disponible en: https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=13583&L =0.
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En ambos casos, tanto en hombres como en mujeres, la motivacion principal que
lleva a los trabajadores a acogerse a esta formula de trabajo proviene de la
imposibilidad de acceder a una jornada completa. Esto es, como ya hemos
comentado, una involuntariedad pura. El trabajador o la trabajadora buscan un
empleo que les ofrezca la posibilidad de trabajar a jornada completa pero el
mercado no tiene tal oferta (la demanda es superior a la oferta). De este aspecto ya
hemos hablado en apartados anteriores. Pese a que es la razdn principal, tanto en
hombres como en mujeres, cabe destacar la considerable diferencia de porcentaje.
Por un lado, los hombres que en 2018 fueron empleados a tiempo parcial bajo la
idea de la involuntariedad pura fue el 67,08% mientras que las mujeres suponen el
50%. Es una diferencia de casi 17 puntos. Esto deberia reflejar, en principio, que
las mujeres buscan un contrato a tiempo parcial y que por lo tanto cumplen con la
naturaleza de este en relacion con su caréacter voluntario. Sin embargo, debemos

estudiar el resto de las razones.

El segundo motivo con més porcentaje (17,31%) que aportan las mujeres para optar
por una jornada a tiempo parcial es: el cuidado de nifios o de adultos enfermos,
incapacitados o mayores. Por lo tanto, lo que motiva a las mujeres a escoger
voluntariamente un contrato a tiempo parcial es la conciliacion del ambito laboral
con el &mbito de las responsabilidades familiares (en especial el cuidado de hijos).
El 17,31 % de las mujeres contrasta fuertemente con el 2,20 % de los hombres por
este mismo motivo. Las mujeres que deciden reducir su jornada laboral y contratar
bajo la formula del contrato a tiempo parcial hace mas que triplicar el porcentaje de
hombres que también optan por esta alternativa.

Esto plasma una realidad social que debemos de tener en cuenta y que resulta muy
alarmante, dado que estos datos son actuales, concretamente de 2018. Las mujeres
siguen cargando, en la gran mayoria de los casos, con las responsabilidades
familiares y se ven obligadas a sacrificar su vida laboral para poder compatibilizarla
con su vida familiar, mientras que los hombres, socialmente, no se ven obligados a
escoger. Para que verdaderamente observemos el impacto que tiene en las mujeres
y la contratacion a tiempo parcial la configuracién familiar, el siguiente grafico

expone muy bien la problematica:
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Trabajo a tiempo parcial segin composicion del hogar. Espaiia y UE-28 (de 15 y mas afios)
Mujeres y Hombres en Espafia, Nimero de hijos, Adulto fotal, Mujeres, Espafia

21,90

20,60

18,00
% % >, X ) v 0, %z 2, *
% % % : g T ~ ¢

Con
hijos

sin
W fiios

37

Resulta evidente que el hecho de que la mujer tenga hijos se vuelve una
circunstancia determinante para que las mujeres opten por un contrato de trabajo a

tiempo parcial.

Volviendo al resto de razones que aportan tanto hombres como mujeres para optar

por este tipo de trabajo también encontramos:

9 Seguir cursos de ensefianza o formacion: en los hombres supone el 7,69 %
y en las mujeres el 12,50 %.

1 Enfermedad o incapacidad propia: en los hombres supone el 1,1% mientras
que en las mujeres no alcanza el 1% con un 0,9%.

9 Otras obligaciones familiares: puede relacionarse con el cuidado de hijos y
mayores. En los hombres supone el 2,20% mientras que en las mujeres el
porcentaje vuelve a ser mayor con 5,77%.

9 Otras. 19,78% en hombres y 14,42% en mujeres.

Tal y como reflejan los datos existen, mas mujeres que hombres escogen un trabajo
a tiempo parcial por ensefianza y formacion. Sin embargo, debe tenerse en cuenta
que estos datos surgen de la media aritmética entre los distintos grupos de edad
(desde los 15 a los 64 afios), por tanto, puede ser que esto sea una realidad en los
primeros afios de vida laboral de las trabajadoras. Es por ello, por lo que para valorar
el impacto real de las responsabilidades familiares (en especial el cuidado de los

hijos) debemos aportar los datos del rango de edad donde se concentra la

%7 Empleo. Razones del trabajo a tiempo parcial segin grupos de edad. Trabajo a tiempo parcial
segln tipo de hogar. Trabajo a tiempo parcial segiin composicion del hogar. Espafia y UE-28 (de 15
y més afios). Unidades: Porcentaje Fuente: Encuesta Europea de Fuerza del Trabajo (LFS). Eurostat.
Disponible en: https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=10929.
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maternidad, es decir entre los 25 y los 49 afios. Es en esta edad donde,
habitualmente, las mujeres forman una familia y tienen hijos menores que dependen

de sus progenitores:

Razones trabajo a tiempo parcial.
Mujeres 25-49 anos.

@ Nohaber podido
encontrar trabajo de
jornada compleia

@ Enfermedad o
incapacidad propia
Otras obligaciones
familiares o personales

@ cCuidado de nifios o de
adultos enfermos,
incapacitados o mayores

@ Seguir cursos de
ensefianza o formacion

@ otras razones

Fuente: Encuesta Europea de Fuerza del Trabajo (LFS). Eurostat.Type something 38

El grafico vuelve a reflejar el cuidado de nifios y de adultos enfermos, incapacitados
0 mayores como el segundo motivo de peso para razonar el trabajo a tiempo parcial
(22,92%). En este caso seguir cursos de formacion o ensefianza es un motivo
residual, lo que demuestra que corresponde a otros rangos de edad més jovenes. Por
tanto, lo que realmente condiciona socialmente a la trabajadora a desarrollar una
actividad laboral a tiempo parcial es la formacion de una familia y la carga de las

responsabilidades en el hogar que ello conlleva.

Este mismo gréafico tomando como referencia la poblacion masculina es muy

distinto:

38 Elaboracion propia a través de los datos de: Empleo. Razones del trabajo a tiempo parcial segin
grupos de edad. Trabajo a tiempo parcial segun tipo de hogar. Razones del trabajo a tiempo parcial
seglin grupos de edad en Espafia. Unidades: Porcentaje. Fuente: Encuesta Europea de Fuerza del
Trabajo (LFS). Eurostat. Disponible en: https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=13583&L =0.
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Razones trabajo a tiempo parcial.
Hombres 25-49 anos.

@ Nohaber podido
encontrar trabajo de
jornada completa

@ Enfermedado
incapacidad propia
Otras obligaciones
familiares o personales

@ Cuidado de niios o de
adultos enfermos,
incapacitados o mayores

@ sequir cursos de
ensefianza o formacién

@ Otras razones

Fuente: Encuesta Europea de Fuerza del Trabajo (LFS). Eurostat. 39

Si comparamos con los hombres de esa misma edad que tendrian las mismas
responsabilidades familiares, el cuidado de hijos y mayores no supone un motivo
para el trabajo a tiempo parcial para mas que el 2,7% de los hombres que desarrollan

una actividad bajo esta formula.

En conclusion, aquel trabajo a tiempo parcial que en principio deberia ser
voluntario®® no es completamente libre ni mucho menos igualitario para ambos
sexos. Gran parte del trabajo a tiempo parcial en las mujeres se fundamenta en la
necesidad de conciliar el trabajo con la vida laboral, en concreto con el cuidado de
hijos y mayores. Por lo tanto, deriva de la concepcion social de que el hombre es el
sustento econdmico de la familia y la mujer es responsable de las cargas familiares
y debe anteponer esta responsabilidad a su desarrollo laboral y escoger un trabajo a

tiempo parcial que, al final, resulta marginal y complementario de la retribucion

39 Elaboracion propia a través de los datos de: Empleo. Razones del trabajo a tiempo parcial segun
grupos de edad. Trabajo a tiempo parcial segun tipo de hogar. Razones del trabajo a tiempo parcial
segun grupos de edad en Espafia. Unidades: Porcentaje. Fuente: Encuesta Europea de Fuerza del
Trabajo (LFS). Eurostat. Disponible en: https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=13583&L =0.

40 Todo aquel distinto a al trabajo a tiempo parcial por no a ver podido acceder a una jornada
completa (involuntariedad pura).

29


https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=13583&L=0

que el hombre aporta al hogar. Es, por tanto, un problema que va mucho mas alla
del mundo laboral, ya que es una concepcion base en la sociedad actual que, si bien,
ha ido modernizandose sigue siendo, como y hemos visto, una lacra social que
feminiza el contrato a tiempo parcial. Esta feminizacion tiene consecuencias
negativas dado que todos los inconvenientes del trabajo a tiempo parcial (menor
contri buci - n recaen, esdbre itotbou enilas méeyes, pudiéndose
producir, en muchas ocasiones, discriminacion indirecta por razén de sexo. Esto se
debe a que, si bien estos inconvenientes afectarian a todos los trabajadores a tiempo
parcial incluyendo a los hombres, es evidente que las trabajadoras seran las méas

afectadas dado que abarcan gran parte de los puestos de trabajo a tiempo parcial.

En los siguientes apartados analizaremos como puede darse esta discriminacion
indirecta y como ha rectificado la jurisprudencia ciertas situaciones y qué

consecuencias tiene en la vida laboral y de Seguridad Social de la trabajadora.
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CAPITULO I11. DISCRIMINACION A LO LARGO DE LA VIDA
LABORAL Y DE SEGURIDAD SOCIAL DE LA TRABAJADORA A
TIEMPO PARCIAL: Andlisis jurisprudencial de los elementos que resultan

discriminatorios en la tendencia al trabajo a tiempo parcial feminizado

Pese a que la norma, tanto nacional como internacional, establece que los
trabajadores a tiempo parcial deben ser titulares de los mismos derechos que los
trabajadores a tiempo completo, la realidad es muy distinta, ya que la diferencia de
trato entre ambos es considerable. Algunas de las diferencias surgen de la propia
naturaleza del trabajo a tiempo parcial. Este trato diferenciado podria estar
justificado, ya que el trabajo a tiempo parcial, tal y como hemos apuntado
previamente, es una modalidad por si misma y no una version reducida de la jornada
completa. Es por este motivo, que se pueden dar algunas divergencias entre ambas
férmulas, puesto que algunas condiciones del trabajo a tiempo completo resultarian

incompatibles con las caracteristicas que ofrece el trabajo a tiempo parcial.

No obstante, pese a que algunas deserciones seran comprensibles, debemos analizar
si estas pueden suponer una discriminacion indirecta por razon de sexo o incluso
directa en ciertas circunstancias en las que se sobrepase el principio de
proporcionalidad.

Es la diferencia mas importante entre la jornada completa y la jornada parcial, que
dota de singularidad al trabajo a tiempo parcial, lo que determinara el resto de los
puntos en los que se puede dar un trato discriminatorio: el tiempo de trabajo. Se
pretende que se aplique siempre un principio de proporcionalidad estricto entre la
jornada efectivamente trabajada y los demas aspectos que rodean el empleo.

La jurisprudencia ya se ha pronunciado en muchos de los aspectos en lo que
respecta al trabajo a tiempo parcial y medidas discriminatorias, y de esta forma ha
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rebajado las exigencias del principio de proporcionalidad®’. La construccion

jurisprudencial al respecto versa sobre los siguientes elementos:

1 Retribucion.

9 Promocidn: en relacion con el codmputo de la antigliedad y el acceso a la
formacion.

9 Cotizaciones a la Seguridad Social y calculo de las prestaciones
contributivas.

9 Integracion de lagunas de cotizacion.

1. Retribucion

Una de las consecuencias clave en el contrato a tiempo parcial es la retribucion.
Resulta evidente que el salario se vea condicionado por las horas empleadas en el
trabajo, dado que resulta de una relacion proporcional: a menor tiempo de trabajo,

menor salario. Esta diferencia queda reflejada claramente por el siguiente grafico:

Sexo y tipo de jornada
Encuesta Anual de Estructura Salarial, Tipo de jornada, Ambos sexos
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Siguiendo la linea argumental ya expuesta previamente, queda implicito dentro del

concepto de trabajo a tiempo parcial que la retribucion percibida sea inferior a la de

4 RODRIGUEZ CARDO, I., lgualdad y no discriminacion en el trabajo a tiempo parcial: la
pertinencia de la perspectiva de género y de la prueba estadistica, Derecho de las relaciones
laborales, ISSN 2387-1113, nim. 2, 2018, pp. 153-172, p.158.

42 Resultados nacionales. Ganancia media anual por trabajador. Sexo y tipo de trabajo. Unidades:
Euros. INE. Disponible en: https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=28187&L =0.
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un trabajador a tiempo completo comparable*®. Basandonos en el principio de
proporcionalidad, la cantidad que reciba el trabajador a modo de retribucion por el
desarrollo de la actividad profesional se vera irremediablemente condicionada por
el tiempo efectivo de trabajo. Sin embargo, existen circunstancias en las que estas
divergencias salariales pueden resultar discriminatorias y asi lo ha recogido la

reiterada jurisprudencia, sobre todo en materia de complementos salariales.

El Tribunal de Justicia de la Comunidad Europea** (en adelante TICE) en la STICE
de 13 de mayo de 1986, asunto C-170/1984, Bilka-Kaufhaus GmbH c. Karin Weber
von Hartz, resuelve el caso de la concesion a una ex empleada del beneficio de una
pension de jubilacion a cargo de régimen complementario de pensiones que habia
constituido la empresa en cuestion. Si bien es cierto que la empresa preveia el pago
de esta pension también a trabajadores a tiempo parcial, exigia que, para devenir
beneficiarios, debian de haber desarrollado su actividad a jornada completa durante
al menos 15 afios en relacion con un periodo de 20. La demandante no cumplia el
requisito estipulado y, por este motivo, el complemento le fue denegado. En vistas
a esta situacion, la Sra. Weber impugno la decision acudiendo al art. 119 Tratado
CEE® (Tratado de Roma) que consagra la igualdad de retribucion entre hombres y

mujeres.

La STIJCE de 11 de marzo de 1981, asunto C-69/80, Worringham, ya habia
establecido que el régimen de pensiones de empresas, siempre que su naturaleza no
sea de prestaciones de Seguridad Social*, queda incluido en el concepto de
retribucion. Por tanto, puede entenderse dentro del ambito de competencia del
parrafo segundo del art. 119 Tratado CEE, que prevé una retribucion basada en el
principio de igualdad entre hombres y mujeres, dado que el régimen de pensiones
del litigio presentado no constituye un régimen de Seguridad Social, sino que

constituye un beneficio que paga el empresario debido a la relacion de trabajo.

43 STC 253/2004, de 22 de diciembre.

4 El Tribunal de Justicia de la Comunidad Europea nace en 1952. En 2009 paso a llamarse Tribunal
de Justicia de la Unién Europea.

4 Tratado constitutivo de la Comunidad Econémica Europea. Firmado en: Roma (ltalia) el 25 de
marzo de 1957. Entrada en vigor: 1 de enero de 1958.

46 STJCE de 25 de mayo de 1971, asunto C-80/70, Defrenne v. Reino de Bélgica.
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Volviendo a la STJCE de 1986, el TIJCE, respondiendo a las cuestiones planteadas
por el Bundesarbeitsgericht*’, se pronuncié asintiendo acerca de la infraccion del
art. 119 Tratado CEE por la via de la discriminacion indirecta. Pese a no existir
distincién en la retribucion por hora entre trabajadores a tiempo completo y a
tiempo parcial, el Tribunal considerd que el hecho de que los trabajadores a tiempo
parcial no pudiesen acceder al beneficio de una pension sufragada por la empresa,
suponia que, teniendo en cuenta la retribucion global, los trabajadores a tiempo
completo obtuvieran una retribucion méas elevada. Ademas, cabe destacar para
fundamentar la discriminacion indirecta que la medida en cuestion, que motivo la
demanda, afectaba a un nimero mucho mas elevado de mujeres que de hombres.
No obstante, dejaba abierta la posibilidad de que la empresa probara que existian

factores objetivamente justificados que respaldaran la medida.

Acerca de la igualdad de retribucion también cabe mencionar y analizar la STJCE
de 4 de junio de 1992, asunto C-360/90, Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.V. c.
Monika Botel. En ella también se alude a una infraccion del art. 119 Tratado CEE
por incumplir el principio de igualdad en la retribucion entre hombres y mujeres.
En este caso se planteaba si, de acuerdo con el derecho de la UE, la indemnizacién
por parte del empresario con motivo de la asistencia de los trabajadores a un cursillo
de formacién debia ser considerado un elemento retributivo. El Tribunal valora que,
aunque dicha indemnizacién no se acoge expresamente en el contrato de trabajo,
debe tener la consideracién de retribucion, dado que deriva de la existencia de una

relacion laboral.

En consecuencia, el Tribunal apunta a que la indemnizacion no puede estar limitada
al horario individual del trabajador, ya que, como resulta deducible, los trabajadores
a tiempo parcial se verian perjudicados en contraste con los trabajadores a tiempo
completo comparables*. Contrariamente, debia tomarse como referencia, no el

horario individual sino el tiempo empleado en la formacion, ofreciendo la cantidad

47 Tribunal Federal del Trabajo aleman. Es la Ultima instancia en materia laboral en Alemania.

48 De acuerdo con los célculos que han resultado probados, de haber tomado como limite el horario
de la jornada laboral completa, la trabajadora hubiere recibido un pago de 50,3 horas adicionales
empleadas en los cursos de formacién y que no le fueron retribuidas al tener en consideracion su
horario como trabajadora a tiempo parcial. a todo esto, debe sumarse que hay un ndmero
considerablemente inferior de mujeres en comparacion a los hombres que desarrollan su actividad a
jornada completa.
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adicional en concepto de indemnizacidon por las horas empleadas en el cursillo que

rebasaban su horario habitual de trabajo.

Por consiguiente, el Tribunal acaba considerando la existencia de discriminacion

indirecta por razon de sexo.

2. Promocion

Son varios los autores que apuntan a que los trabajadores a tiempo parcial, y mas
concretamente nos referimos a las trabajadoras, sufren mayores dificultades a la

hora de promocionarse profesionalmente*®, sobre todo a puestos de direccion®.

Esta circunstancia, en parte, se debe a la construccién y concepcion social de que

las mujeres deben desarrollar actividades profesionales marginales y que suponen

una f@Aprolongaci - n ésdd >t ommdpuedesan el ianobitoe s d o m
educativo, sanitari oé eEmnmlbpoaldégmeepama e el sec

el computo de antigiiedad y la formacion, a fin de acceder a puestos de trabajo de
mas calidad, se exige que el trabajador realice su jornada a tiempo completo. Esta
circunstancia supondria una mayor implicacion del trabajador en su desarrollo
laboral (afectando la conciliacidn familiar) pudiendo no resultar compatible con una
sociedad donde el arquetipo femenino esta fundamentado en la tarea bioldgica de

reproduccion y el cuidado del hogar familiar®2.

2.1. AntigUedad

Uno de los puntos que condicionan la promocion es el calculo de tiempo de trabajo
efectivo en las actividades profesionales desarrolladas a tiempo parcial y cdmo
computa este aspecto en concepto de antigliedad, que resulta uno de los méritos
esenciales que las empresas, incluidas las empresas del sector piblico®, tienen en

cuenta para la promocién de un trabajador. Se plantea que exigencias mas estrictas

4 MALDONADO MOLINA, JA. (2018). E1 t r athci,jp.82...
% RODRIGO ROJO, C. (2006). La situacioné o b .p.25 t . |,
51 RODRIGO ROJO, C. (2006). La situacioné o b . ci t . ,
52 RODRIGO ROJO, C. (2006). La situacioné o b . ci t . ,
53 STSJ Comunidad de Madrid 174/2018 de 23 de febrero.
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para los trabajadores a tiempo parcial pueden dar lugar a una situacion de
discriminacion indirecta por razon de sexo, dado que las mujeres, tal y como hemos
mostrado en apartados anteriores, ocupan la mayoria de los puestos de trabajo

desarrollados a tiempo parcial®.

En este sentido también ha resuelto la jurisprudencia, tanto nacional como europea

en reiteradas ocasiones.

Un ejemplo que destacar es la STSJ Comunidad de Madrid 174/2018 de 23 de
febrero de 2018:

En este caso, las dos trabajadoras demandantes son empleadas de la misma empresa
publica, Empresa de Servicios Municipales de Alarcon, S.A.U (ESMASA), que es
la parte demandada, donde desarrollaron la actividad bajo la formula de
contratacion a tiempo parcial desde 2003 hasta 2014, cuando accedieron a un
contrato a jornada completa. La problemaética que se plantea y que resuelve el
Tribunal es la siguiente: la empresa demandada publicé el 15/12/2016 las Bases de
Concurso de Oposicion de pruebas selectivas en promocidn interna para cubrir dos
plazas de Capataz. Entre los méritos que se tomaron en consideracion para acceder
a dichas plazas que ofrecia la empresa, se computaba y tenia en cuenta el tiempo de

antiguedad.

La cuestion que resuelve el Tribunal no radica en el hecho que se excluya totalmente
el computo de antigiiedad de los trabajadores a tiempo parcial, sino en la
circunstancia que unicamente fueron considerados, efectivamente, los dias de
prestacion de servicios y no la antigtiedad en la empresa desde el inicio del contrato
con los dias reales de alta, sino Unicamente los trabajados.

En primera instancia, el juez ya entendi6 que, en efecto, el concepto de antigiiedad
cuando este queda influenciado por el contrato a tiempo parcial perjudica a un
mayor nimero de mujeres en comparacion a los hombres, pese a que la norma

queda redactada de forma neutral, y, en consecuencia, se reducen las posibilidades

% La estadistica puede constituir una decisiva fuente de indicios de discriminacion indirecta (STC
253/2004, de 22 de diciembre).
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de promocidn profesional del colectivo femenino por no contabilizar la antigtiedad

desde el ingreso en la empresa®. Esta linea argumental la ratifica el TSJ.

El computo de la antigliedad basandose en el trabajo efectivo es claramente
desproporcionado y contrario al principio de igualdad y resulta injusto para el
colectivo femenino, generalmente contratado a tiempo parcial. La sentencia incluso
hace referencia a situaciones donde al basar el calculo en el tiempo efectivo y no en
el tiempo real se dan casos donde hombres con contratos mas actuales que han
ingresado en la empresa con posterioridad (por tanto, con menos antigtiedad real),
pero a jornada completa tienen la consideraron de trabajadores con mas antigiiedad
frente a mujeres con contratos anteriores pero que desarrollan una jornada parcial.
Esta comparativa tan acertada a la que se refiere el Tribunal expone de una forma
muy clara como las desigualdades y las divergencias de trato pueden llegar a tener

un impacto real y relevante en la vida laboral de la trabajadora.

La sentencia también se refiere al TICE®, que ya establecié que el computo
diferente de la antigiedad entre trabajadores a tiempo parcial y trabajadores de
jornada completa comparable produce un efecto de discriminacion indirecta por la
mayor feminizacion de este tipo de contratacion. Unicamente podria justificarse la
diferenciacion aportando una causa objetiva y razonable. Ademas, es muy
importante resaltar que dicha justificacion debe ser aportada por la parte demandada
(la empresa) dado que es de aplicacion el art. 181.2°" de la Ley de Jurisdiccion
Social %®que impone la carga de la prueba sobre el demandado cuando existan
indicios de vulneracion de derechos fundamentales, como es el caso, ya que
hablamos de una vulneracion del art. 14 CE. En relacién con este aspecto debe
hacerse referencia a la STJCE de 2 de octubre de 1997, asunto C-100/95, Brigitte
Kording c. Senator fur Finanzen. En ella se cuestiona si es una causa justificada, en

la que puede refugiarse el empresario, argumentar que la antigiedad queda

55 STSJ Comunidad de Madrid 174/2018 de 23 de febrero, FJ 7°.

% STJCE de 10 de marzo de 2005, asunto C-196/02, Nikoloudi.

SArt. 181.2: HAEn el acto del juicio, una vez just
producido violacion del derecho fundamental o libertad pablica, correspondera al demandado la

aportacion de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas

adoptadas y de su proporcionalidado.

%8 ey 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social.
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intimamente sujeta a la experiencia y que, por tanto, siguiendo una interpretacion
literal de la situacion, aquel trabajador que desarrolle su funcién a jornada completa
habra tenido mas horas de experiencia en comparacion a un trabajador a jornada
parcial al tener, este ultimo, un horario individual més reducido. Sin embargo, el
Tribunal de Justicia entiende que la conclusidn expuesta no es adecuada, puesto que
este criterio queda condicionado por las circunstancias concretas que se den en cada
caso, sobre todo y concretamente, por la naturaleza de la funcion. Este elemento
de subjetividad impide, en consecuencia, que pueda ofrecerse como circunstancia
que justifique el trato diferenciado, ya que, tal y como sea indicado, dicha causa

debe ser objetiva.

Volviendo a la STSJ de 23 de febrero de 2018, y teniendo en consideracion las
informaciones expuestas y atendiendo a las circunstancias del caso que se presenta
ante el Tribunal, no ha logrado vislumbrarse ningiin motivo objetivo que impida la
equiparacioén entre los trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial. Esto es
un punto que cabe destacar, ya que desplaza el principio de proporcionalidad que
siempre se habia visto como el elemento interpretativo esencial en las relaciones

con trabajadores a tiempo parcial.

Otro de los puntos esenciales a los que se refiere la sentencia y que resulta de
relevancia en este aspecto, es que el elemento de intencionalidad no resulta de
envergadura para valorar la vulneracion del derecho fundamental en cuestion, en
ese caso el art. 14 CE, dado que basta que este haya sido efectivamente lesionado.

No se exige intencion de discriminar, sino que esta circunstancia pueda probarse.

Por tanto, y a modo de sintesis, la jurisprudencia establece que no puede computarse
la antigiiedad de forma diferenciada por el mero hecho de tratarse de trabajadores a
tiempo parcial. Que las horas efectivamente trabajadas sean inferior a la de una
jornada completa comparable no es motivo objetivo suficiente para justificar una
diferencia de trato, puesto que no se puede demostrar una mayor experiencia real.
Por tanto, la promocion no puede quedar condicionada por este aspecto porque

supondria una discriminacion indirecta por razon de sexo.
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Una situacién parecida a las anteriores planteaba la Sentencia del TIJCE de 10 de
marzo de 2005 sobre el asunto C-196/2002, Nikoloudi. En este caso al ser trabajadora
a tiempo parcial (pese a su posterior transformacion a trabajadora a tiempo
completo), la Sra. Nikolouidi, empleada en una empresa en el servicio de
limpieza®®, quedaba excluida por convenio del personal estatutario de la empresa,
dado el requisito de ser trabajador a tiempo completo. Es por ello por lo que, de
acuerdo con las normas en las que se respalda la empresa, unicamente se puede
computar su antigliedad en la misma desde que paso a ser trabajadora a tiempo
completo. La demandante interpreta que esta norma es discriminatoria por razén de
sexo y en este sentido asiente el Tribunal sefialando que, de afectar a un nimero
mayor de mujeres respecto a los hombres, constituiria una discriminacion indirecta

contraria a lo que predica la Directiva 76/207%,

Ademas, el TICE tampoco acepta la utilizacion del principio de proporcionalidad
para el computo de la antigliedad, sino que deben aplicarse los mismos criterios a
todos los trabajadores independientemente que sean trabajadores a tiempo completo

0 parcial.

2.2. Acceso a la formacion

En la STS 5798/2011, de 18 de julio se recoge otro de los motivos que impiden a
los trabajadores (0 mejor dicho a las trabajadoras) acceder a un ascenso en el &mbito
profesional. EI ascenso en la empresa demandada y recurrente en casacion (EL
CORTE INGLES S.A) se regia por un sistema de libre designacion sin que sea
comunicada a los trabajadores, los sindicatos o el comité de empresa la existencia
de vacantes en grupos mas elevados siendo el trabajador el Unico conocedor de la
promocion. El mismo sistema rige la participacion en los cursos de formacion, que

es puramente discrecional.

59 El servicio de limpieza es un sector tradicionalmente muy feminizado tal y como muestran las
estadisticas por lo que en él pueden avistarse muchos casos de discriminacién por razén de sexo.

60 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 lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion
y a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo.
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Los datos ofrecidos al Tribunal demostraron una clara desproporcionalidad entre el
numero de hombres que accedieron al ascenso (y por tanto a la formacion), en
comparacion con el nimero de mujeres.

La empresa en cuestion utiliz6 la contratacion a tiempo parcial para justificar sus

decisiones en esta materia. Ar gument - gue para acceder

es requisito necesario trabajar a jornada completa y tener la jornada partida y el

horario flexible, as%yqeeenmsessentidosereaogea r

en el Convenio Colectivo y el Acuerdo de empresa sobre turnos y horarios
laborales®®. Este planteamiento en el que se escuda la empresa afecta
principalmente al colectivo femenino que esta, en su mayoria, contratado a tiempo

parcial.

El Tribunal Supremo entiende que la justificacion de la empresa no puede ser
admitida y respalda su decision en la STC 22/1994, de 27 de enero que fallo
descartando adecuadas las distinciones implantadas entre trabajadores atendiendo

exclusivamente al niUmero de horas trabajadas, por ser estas inferiores.

En consonancia con la STS 4425/2009 de 23 de abril, a la que también alude el
Tribunal, no puede condicionarse el ascenso a la circunstancia que el trabajador
realice una jornada completa, puesto que esto resulta discriminatorio para el sector
femenino dada su mayor dificultad para conciliar el desarrollo laboral con su vida
personal y familiar, ya que tiene una serie de condicionantes sociales, que ya hemos
comentado, que no tienen los hombres. Estos Gltimos, tendran mas facilidad a la
hora de ascender al quedar desvinculados de las trabas con las que se encuentran

las mujeres trabajadoras.

61 STS 5798/2011, FJ 6°.

62 Cabe apuntar, tal y como también lo hace el TS en el FJ 6° de la sentencia apuntada, que de
acuerdo con la STC 182/2005 el hecho de que exista amparo legal para una préctica empresarial no
exime que los resultados inconstitucionales (como en este caso la vulneracién del art.14CE) sean
considerados como tal, independientemente de dicho respaldo en la norma.
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3. Cotizaciones a la Seguridad Social y calculo de prestaciones contributivas.

Especial referencia a la jubilacion

En pluralidad de ocasiones la jurisprudencia, tanto nacional como supranacional,
ha abordado la posible vulneracion del art. 14 CE y la normativa europea, tanto en
lo que respecta al computo del periodo de carencia de los trabajadores a tiempo
parcial para acceder a las prestaciones de la Seguridad Social, como también en el
calculo de dichas prestaciones. Concretamente, se ha dado siempre especial
consideracidn a la problematica que presentan estos dos aspectos en relacion con la
pensidn de jubilacion, una de las prestaciones mas importantes de la Seguridad

Social, por no decir la mas relevante del sistema.

La libertad del legislador para modular la accidén protectora del sistema de
Seguridad Social en atencion a circunstancias econdémicas y sociales esta sometida
al imprescindible respeto de los principios constitucionales y a las exigencias del

principio de igualdad y no discriminacion®?,

Antes de entrar en materia y con objeto de una correcta interpretacion de este
apartado, cabe destacar que, de acuerdo con reiterada y asentada jurisprudencia del
Tribunal Constitucional®, el principio de igualdad no implica que en todo caso deba
existir un tratamiento igual por la ley desvinculado de cualquier elemento
diferenciador que tenga relevancia juridica®. Dicha abstraccion resultaria
incorrecta, dado que deben analizarse supuestos y situaciones iguales o
sustancialmente comparables que presenten un trato diferenciado que llegue a

resultar relevante para el ordenamiento juridico®.

63 STC 61/2013, de 14 de marzo, FJ 6°.

6 CARMONA CUENCA, E., (1994) El principio de igualdad material en la jurisprudencia del
Tribunal Constitucional, Revista de Estudios Politicos, nim. 84, Madrid, p.271.

65 STC 83/1984, de 24 de julio, FJ 3°.

% CALLAU DALMAU, P., Referentes supranacionales de los principios de igualdad y no
discriminacion en materia laboral y su adopcion en el trabajo a tiempo parcial. e-Revista
Internacional de la Proteccidn Social, ISNN 2445-3269. 2017, Vol. Il, nim 2, p.6.
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3.1. Computo de los periodos de carencia

La disposicion adicional séptima (en adelante D.A 7%), de normas aplicables a los
trabajadores contratados a tiempo parcial, de la LGSS del afio 1994 ®regulaba el
sistema de célculo del periodo de carencia para determinar el derecho de acceso a
la prestacion de jubilacién para los trabajadores a tiempo parcial y el calculo de su
cuantia. De acuerdo con la regla segunda de dicha disposicién, a efectos de
determinar los periodos de carencia, debia ser exclusivamente computado el tiempo
de trabajo efectivamente trabajado. En consecuencia, no se equiparaban los dias de
alta en el sistema de Seguridad Social con los dias cotizados. Esta interpretacion se
explica desde la perspectiva que, un dia de trabajo de un trabajador a tiempo parcial
no es comparable al de un trabajador a tiempo completo, puesto que este ultimo
desarrolla una jornada mas amplia y, en consecuencia, debemos aplicar el principio

de proporcionalidad.

Sin embargo, la expuesta disposicion ha sufrido multiples modificaciones por parte
del legislador desde su entrada en vigor. En primer lugar, se produjo una reforma
parcial de la norma mediante el Real Decreto-Ley 15/1998, de 27 de noviembre, de
medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo en relacion con el trabajo
a tiempo parcial y el fomento de su estabilidad, donde pese a que se mantuvo el
criterio de proporcionalidad, fueron incorporadas medidas correctoras para suavizar
los efectos de dicho principio®. La nueva redaccion, perpetué que, para el calculo
del periodo de cotizacion, debian tenerse en consideracion las horas trabajadas que,

a su vez, debian transformarse en dias teéricos de cotizacion.

A los trabajadores a tiempo parcial, por tanto, y tal y como hemos venido sefialando,
no se les considera que un dia natural trabajado equivale a un dia cotizado, sino que
de acuerdo con las horas trabajadas se calculan los dias efectivamente cotizados que
resultaran, por ende, inferiores a los dias de alta. Esto supone, como es facilmente

deducible, un perjuicio considerable en la cotizacién del trabajador, ya que no se ve

67 Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley General de la Seguridad Social.

%8 Pese a que la regla segunda de la D72 era aplicable a las prestaciones de jubilacion, incapacidad
permanente, muerte y supervivencia, incapacidad temporal y maternidad, las normas correctoras
Unicamente se tienen en consideracidn para las pensiones de jubilacidn e incapacidad permanente.
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solamente perjudicado por partir de una base reguladora inferior derivada de una
retribucién evidentemente mas baja, sino que ademas esta base se ve doblemente
condicionada y reducida por entender, la norma, que no puede concebirse un dia

natural de alta como dia completo efectivamente cotizado.

Es por este motivo que la nueva regulacion incluye que a dichos dias teéricos de
cotizacion debia aplicarseles un coeficiente multiplicador de 1,5, teniendo el
resultado de este célculo como periodo de carencia de referencia para causar
derecho, con el limite del nimero de dias cotizados de un trabajador a tiempo
completo comparable. De acuerdo con lo que establece la disposicion, como
resultado de esta medida protectora, el periodo de tiempo considerado quedaria

incrementado en un 50%, corrigiendo la estricta proporcionalidad®®.

Con esta nueva forma de célculo seria posible que una persona accediera a la
prestacion de jubilacion sin realmente acreditar 15 afios trabajados. Esto no implica
que no haya trabajado durante 15 afios 0 mas, sino que al hacerlo en una jornada
parcial solo se contabiliza el tiempo efectivamente trabajado, no el dia natural de
alta, tal y como ya hemos comentado. Esta norma correctora, al incrementar el
tiempo contabilizado para determinar el acceso en un 1,5, aumenta las posibilidades
de computar los 15 afios. No obstante, pese al beneficio que eso puede suponer para
cierta parte de la poblacion cuya jornada es mas reducida que una completa
comparable, debemos plantearnos lo siguiente: ¢Dichas medidas correctoras
suponen un desplazamiento real del trato desigual entre los trabajadores a tiempo
completo y a tiempo parcial en el cémputo del periodo de carencia (lo cual a la vez
corregiria el elemento discriminatorio por razén de sexo) o es simplemente un

parche que no soluciona el problema real?

Es la propia jurisprudencia la que ha dado respuesta a la cuestion planteada, ya que,

pese a esta reforma, la disposicion fue declarada contraria a la CE por el Tribunal

% GARCIA PERROTE-ESCARTIN, 1. La proteccion de los trabajadores a tiempo parcial, en
AAVV i CASAS BAAMONDE, M.E. y VALDES DAL-RE, F. Coords. Los contratos de trabajo,
Lex Nova, Valladolid, 2000, p. 230.
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Constitucional en la STC 61/20137°, de 14 de marzo y contraria al derecho de la UE
en la STJUE de 22 de noviembre de 2012, asunto C-385/11, Elbal Moreno.

Siguiendo la linea temporal de las resoluciones judiciales, resulta primero relevante
analizar la STJUE del asunto Elbal Moreno. El Tribunal resuelve admitiendo la
contraposicion de la D.A. 72 con el art. 4 Directiva 79/7"* que exige un trato no
discriminatorio entre los trabajadores a tiempo parcial y aquellos que realizan una

jornada completa.

El TIJUE empieza teniendo en consideracion que, de acuerdo con el art. 161
LGSS/1994, tendran derecho a la pension de jubilacién contributiva como

beneficiarios, aquellos que retnan dos condiciones:

a) Tener 65 afios.

b) Haber computado un periodo minimo de cotizacion de 15 afios.

En el supuesto que expone la sentencia, a Isabel Elbal Moreno le fue denegada la
pensién de jubilacion a los 66 afios por no cumplir el periodo de carencia, pese a
que acreditaba haber prestado servicios en la empresa durante 18 afios. Sin
embargo, el desarrollo de su actividad laboral siempre fue a tiempo parcial,
concretamente el 10% de la jornada comparable, es decir, 4 horas semanales.

Lo Unico que le impedia alcanzar el periodo de cotizacion exigido era la
interpretacion basada en que Unicamente podian computarse, a efectos de causar
derecho, las horas efectivamente trabajadas para la conversién a dias tedricos de
cotizacion, es decir, el calculo diferenciado que se aplicaba a los trabajadores a

tiempo parcial.

El TJUE argumenta que utilizar este criterio que venia manteniéndose durante todos
estos afios era desproporcionado. El Tribunal entiende que de esta interpretacion
surge un doble perjuicio para la trabajadora fruto de una doble aplicacion del

principio pro rata temporis (en atencién al tiempo) en relacion con el principio de

0 A la mencionada sentencia, se afiadieron posteriormente las sentencias 71/2013 y 72/2013, ambas
de 8 de abril, y 116/2013 y 117/2013, de 20 de mayo.

L 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.
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proporcionalidad’. Por un lado, a los trabajadores a tiempo parcial se les exige un
periodo de cotizacion mas elevado atendiendo a la proporcion entre las horas
trabajadas y los dias tedricos de cotizacion. Pero este no es el Unico aspecto donde
el principio de proporcionalidad entra en juego, sino que ademas la prestacion
percibida queda irremediablemente reducida porque las bases de cotizacion se
calculan tomando como referencia salarios mas bajos a los de un trabajador a

jornada completa comparable.

Tras toda esta linea argumental, el TIUE concluye que existe discriminacion
indirecta por razon de sexo, puesto que, pese a la formulacion neutra, existe una
predominante incidencia de la norma sobre el empleo femenino 3, ya que en Espaia

el 80% de los trabajadores a tiempo parcial son mujeres’.

El Gobierno espafiol no puede argumentar que este calculo divergente se aplica con
motivo de pol2tica soci al con el

s i s t™edada que no se ha logrado probar que no e x mingunasotra inedida

Menos gravosa para esos mismos trabajadoresquep er mi t a al caffz ar

Tras esta primera sentencia proveniente de Europa, la interpretacion de esta norma,
desde la perspectiva de la discriminacién, empezaba a quedar mucho mas clara. La
resolucion dejé entrever que, en efecto, pese a los incisos correctores, la norma
continuaba sin quedar enmarcada dentro de los limites constitucionales. Sin
embargo, el legislador no promovi6 una reforma hasta la STC 61/2013, donde la
respuesta del Tribunal Constitucional fue dura y contundente.

En dicha sentencia se planted mediante cuestion de inconstitucionalidad si el inciso
inicial de la letra a) de la regla segunda del apartado 1° de la D.A 78 LGSS/1994,

vulneraba el art. 14 CE respecto al trato diferenciado en el computo de los periodos

2 DESDENTADO DAROCA, E., Contrato de trabajo a tiempo parcial y seguridad social. Analisis
y reflexiones criticas tras la sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea de 8 de mayo
2019. Analisis Jurisprudencia, pp.97-117, p.103.

3 STJUE de 20 de octubre de 2011, asunto C-123/10, Brachner.

4 Apartado 31.

S Apartado 33.

6 Apartado 35.
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de carencia entre los trabajadores a tiempo parcial y los trabajadores a tiempo

completo.

De acuerdo con los antecedentes de hecho, Dofia Maria Soneira Fraga solicitd
pension de jubilacion, pero esta le fue denegada por no reunir el periodo minimo de
cotizacion de quince afios exigidos para causar derecho. La trabajadora tenia un
periodo de cotizacion acreditado desde el 1 de mayo de 1981 hasta el 31 de octubre
de 1999. Cabe destacar que desde el 1 de noviembre de 1988 hasta el 31 de octubre
de 1999 cotiz6 a tiempo parcial”’. Pretendia que se computaran los dias trabajados
completos, sin tener Unicamente en consideracion las horas efectivas de trabajo. Sin
embargo, la D.A 72, objeto de la cuestion de inconstitucionalidad, determinaba, en
su literalidad, que debian computarse exclusivamente las cotizaciones efectuadas
en funcion de las horas trabajadas, lo que le supone un perjuicio a la hora de generar
derecho al acceso a la prestacion, tal y como ya hemos comentado.

Es importante mencionar la argumentacion del Ministerio Fiscal’®, que hace
referencia a que realmente el legislador no exige al trabajador a tiempo parcial mas
tiempo real de trabajo, dado que Unicamente se computan las horas efectivamente
trabajadas hasta que estas pueden compararse a una jornada de un trabajador a
tiempo completo, para posteriormente convertirlas en dias tedricos de cotizacion,
sin que necesariamente deban corresponderse con los dias de alta. Si analizamos la
justificacion del Ministerio Fiscal, el principio de proporcionalidad se presenta
como el mayor aliado, pese a que el TJUE ya habia expuesto que una
proporcionalidad estricta no resulta adecuada. Ademas, en referencia a la
discriminacion por razon de sexo, el mismo Ministerio Fiscal, exponia que la norma
presentaba una redaccion neutral que no resultaba discriminatoria para ningun
colectivo, concretamente las mujeres. Bajo mi punto de vista (y como fallo
finalmente el Tribunal Constitucional), este andlisis del Ministerio Fiscal es
impreciso, dado que no esta teniendo en consideracion la posibilidad de valorar una

discriminacion indirecta que se da cuando, efectivamente, la norma parece neutra

7 Concretamente la jornada realizada consistia en el 18,4% de la jornada habitual de la empresa.
Por tanto, ni siquiera alcanzaba por un amplio margen la mitad de la jornada que realizaba un
trabajador a tiempo completo comparable.

78 Escrito del Ministerio Fiscal presentado el 21 de julio de 2003.

46



pero, que por las circunstancias del panorama social, resulta perjudicial para un

colectivo determinado, en este caso las mujeres.

Los datos estadisticos’®, que se aportaron y que constaban en autos, evidenciaban
que el sexo femenino era predominante entre los trabajadores a tiempo parcial, lo
qgue permitia razonar la existencia de un impacto inverso. Al no encontrar el
Tribunal circunstancias objetivas justificativas que probaran la falta de relacion
entre la medida y el sexo de los trabajadores debia de considerarse la existencia de
discriminacion indirecta por razon de sexo. Por tanto, el Tribunal Constitucional

descarta la justificacion que aporta el Ministerio Fiscal.

La STC 61/2013, tal y como hemos adelantado, valora una ruptura del principio de
proporcionalidad®, ya que se produce una doble penalizacion, que ya fue observada
en el caso Elbal Moreno. A modo de sintesis, el trabajador a tiempo parcial no sélo
se encuentra con una base reguladora inferior por razén de su retribucion, sino que
ademas necesita de mas tiempo de trabajo para cubrir el periodo de carencia que
exige la norma de Seguridad Social, aun cuando desarrolle la misma actividad y

categoria profesional. La jurisprudencia nunca ha parecido dudar sobre el primer

aspecto, por tant o, no vV € gue esta

resulta evidente que exista una correspondencia entre los tiempos de trabajo y la
cotizacion, y que ello sea derivado de un menor esfuerzo contributivo como
consecuencia de un inferior salario percibido® . EI problema siempre se plantea con
la segunda cuestion (el calculo del tiempo cotizado) que viene a resolver la
sentencia analizada. El Tribunal Constitucional llega a la conclusion que, en la
presente cuestién de inconstitucionalidad, pese a las normas correctoras que
atenuaron, en parte, la diferencia entre trabajadores a tiempo completo y a tiempo

parcial, rebajando el principio de proporcionalidad estricto, in o p er mi

79 Extraidos de la encuesta de poblacion actica correspondiente al afio 2002 sobre hombres y mujeres
asalariados a tiempo parcial.

8 Esto ya fue valorado en el Auto de 13 de septiembre de 2003 de la sala de lo social del tribunal
superior de justicia de Galicia. Pese a esto | recurso de suplicacion fue desestimado porque los
recurrentes no hicieron referencia a los periodos de tiempo de trabajo con contrato vigente, en ese
caso debid haber sido estimada.

81 STC 177/1993, de 31 de mayo, STC 253/2004, de 22 de diciembre.
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los parametros de justificacion y proporcionalidad exigidos por el art. 1 4 & E o

dado que dichas normas atenuadoras no des\
gravosos y desmesur ados %alamgpunecortecioranor ma pu
simplemente incrementa, mediante un coeficiente multiplicador de 1,5, un plus de

medio dia cotizado por cada dia teérico de cotizacion®* de forma uniforme a todos

los trabajadores a tiempo parcial, sin considerar sus particularidades y su tiempo de

trabajo efectivo®.

Por consiguiente, esta norma correctora no es un beneficio real para los trabajadores
a tiempo parcial. La realidad (y a la conclusion que llega el Tribunal) es que esta
norma puede ayudar al acceso a la prestacion de jubilacién a aquellos trabajadores
cuyo desarrollo de un trabajo a tiempo parcial sea excepcional en su vida laboral o
que tengan una jornada parcial elevada casi comparable a una jornada completa. En
estos casos este coeficiente multiplicador puede llegar a equiparar el periodo de
cotizacion al de un trabajador a tiempo completo, para que pueden acceder en las
mismas condiciones, por lo que respecta al periodo de carencia exigido, a una
pension de jubilacion. No obstante, para aquellos trabajadores cuya vida laboral
siempre ha estado desarrollada mediante una actividad a tiempo parcial y no sea un
episodio transitorio o con una jornada habitual no muy elevada, el principio de

proporcionalidad estricto sigue siendo un obstaculo para el acceso a la pension.

Dados todos los argumentos, el Tribunal Constitucional acaba fallando que sigue
manteniéndose una diferencia notable a la hora de calcular los periodos de
cotizacion, perjudicando considerablemente al colectivo de trabajadores a tiempo
parcial, ya que estos acreditan un namero de dias inferior presentando los mismos

dias de alta y la medida esta desprovista de una justificacion objetiva razonable.

82 STC 61/2013, de 14 de marzo, FJ 6°.

83 STC 61/2013, de 14 de marzo, FJ 6°.

84 STC 61/2013, de 14 de marzo, FJ 6° b).

8 |a sentencia establece en el FJ 6° b) que dicha norma correctora presenta una virtualidad limitada
que resulta insuficiente para cumplir con los requisitos del art. 14 CE en relacion con el principio de
igualdad y no discriminacion.
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Por todo ello, el Tribunal Constitucional apreci6 lo planteado en la cuestion de
inconstitucionalidad, declarando, por ende, inconstitucional y nula la regla segunda
del apartado 1° de la D.A 72 LGSS/1994.

Como consecuencia del vacio legal que dejé dicha sentencia se produjo una
modificacién muy relevante en relacion con el célculo de los periodos de cotizacion
mediante el art.5 del Real Decreto-Ley 11/2013, de 2 de agosto, para la proteccion
de los trabajadores a tiempo parcial y otras medidas urgentes en el orden econémico
y social, que posteriormente fue el art. 5 de la Ley 1/2014, de 28 de febrero con la
misma rubrica. Posteriormente, el contenido de estos reales decretos pasaria a
incorporarse a los actuales arts. 245 a 248 LGSS/2015%°.

La novedad principal de esta redaccion radica en la modificacion del computo de
cotizaciones de los trabajadores a tiempo parcial para determinar el periodo de
carencia que determinara si el trabajador podra acceder a la pension de jubilacion y
establece una nueva forma de ponderar dichas cotizaciones®’. Tras la reforma, el
doble perjuicio en aplicacion del principio de proporcionalidad no desaparece
integramente, sino que, contrariamente, se mantiene, por lo que sigue siendo
imprescindible la transformacion de dias naturales de alta a dias efectivamente
cotizados, es decir, las horas trabajadas deben transformarse a dias completos de

trabajo.

No obstante, la nueva redaccion, da un paso mas allad para lograr un trato mas
equitativo®. En primer lugar, deben tenerse en cuenta todos los periodos de alta del
trabajador, con independencia de la jornada efectivamente realizada. Esto, sin
embargo, no implica que el periodo cotizado a tiempo parcial compute igual que
aquel trabajado a tiempo completo, sino que sigue existiendo un elemento de
proporcionalidad. Este elemento queda manifestado en lo que la disposicion refiere
como coeficiente de parcialidad, que representa porcentualmente el periodo en el

que el trabajador ha estado cotizando mientras desarrollaba una jornada parcial en

8 Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley General de la Seguridad Social.

8 MALDONADO MOLINA, J.A. (2018). E|  t r alci,jp.49...

8 DESDENTADO DAROCA,E.,Co nt r a bbait., p.1o7...
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contraste con la realizada a tiempo completo, y sera aplicado sobre el periodo en el
que el trabajador trabajé a tiempo parcial®®.

El coeficiente de parcialidad puede ser el mismo durante todo el periodo de trabajo
a tiempo parcial o variar con cada uno de los contratos mediante los cuales el
trabajador haya establecido una relacion laboral®®. El resultado de esta operacion
sera el periodo considerado valido para computar a efectos de carencia. No
podemos pasar por alto que, si el trabajador también tiene periodos de alta
desarrollando una jornada completa, los dias cotizados deben sumarse a los
considerados en el periodo a tiempo parcial. Tras seguir estas indicaciones que da

la norma, obtenemos el niimero de dias cotizados.

La doctrina coincide en el siguiente aspecto: hasta este punto el nuevo sistema de
calculo resulta mas perjudicial que el anterior para los trabajadores a tiempo
parcial®®. Es por ello por lo que, la norma no se limita a esta incorporacion, sino que
también introduce la figura del coeficiente global de parcialidad. Dicho porcentaje
es la representacion del numero de dias que quedan acreditados a efectos de
cotizacion en comparacion con los dias naturales de alta. Dicho coeficiente global
debera ser aplicado al periodo regulado con caracter general a fin de obtener el
periodo minimo de cotizacion exigido®. El periodo exigido vendra condicionado
por el porcentaje de parcialidad que haya tenido el trabajador a lo largo de su vida
laboral y, por tanto, la exigencia para causar derecho no es idéntica con esta nueva

regulacion.

La diferencia con la regulacién anterior reside en el elemento que se ve alterado: en
la norma previa a la reforma no se modifica el periodo minimo exigido para el
acceso a la prestacion, sino que se implementan medidas correctoras para
incrementar el tiempo cotizado que queda acreditado a efectos de coOmputo para

ayudar a que los trabajadores a alcanzar el periodo minimo exigido, mientras que

89 No serfa correcto aplicar un coeficiente de parcialidad total a toda la vida laboral del trabajador,
sino Unicamente aquella correspondiente a cada contrato que el trabajador haya efectuado donde
podamos percibir cierta parcialidad en el desarrollo de la jornada laboral.

% MALDONADO MOLINA, J.A. (2018). E| t r aMock.,jp.45...

%L MALDONADO MOLINA, J.A. (2018). E|  t r athc,jp.45. ..

%2 DESDENTADO DAROCA,E.,Co nt r a bbait., p.1®8...
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la nueva regulacién adapta el periodo minimo de acceso a la prestacion segun el
porcentaje de parcialidad, es decir, cuanto tiempo de su vida laboral han dedicado
al trabajo a tiempo parcial. Esto no significa que a los trabajadores a tiempo parcial
se les exija menos esfuerzo en la cotizacion, sino que la norma tiene en cuenta que
son circunstancias divergentes y que, en ese sentido, no pueden equipararse

absolutamente a la situacion de un trabajador a tiempo completo.

Otra de las sentencias relevantes sobre el computo del periodo de carencia es la
STC 253/2004, 22 de diciembre. Sin embargo, antes de entrar en materia es
importante remarcar que la prestacion que en ella se discute no es la de jubilacion,
sino la de incapacidad permanente. Dofia Rosalia Falcon solicit6
el reconocimiento a la prestacion de incapacidad permanente total al INSS. No
obstante, pese a que se certifica que cumple las condiciones para que le sea
otorgada, le es denegada por no cumplir el periodo minimo de cotizacion (art. 138.2
b) LGSS/2015), viéndose muy condicionada porque desarroll6 su jornada laboral

con un contrato a tiempo parcial.

El Tribunal en ningin momento se cuestiona la inconstitucionalidad de que los
trabajadores a tiempo
parcial reciban una pensién de cuantia proporcionalmente inferior a la de wun
trabajador a jornada completa comparable, argumentando que existe un menor
esfuerzo contributivo®. En cambio, esta estricta proporcionalidad, no puede
aplicarse de la misma manera al computo del periodo de carencia porque resulta
desproporcionado al dificultar el acceso a la prestacion y, por tanto, a la proteccion

social, en este caso por causa de una incapacidad.

Para valorar la discriminacion indirecta por razon de sexo, debe probarse que
la aplicacion de lanormaen cuestion produce efectos desfavorables, aunque
no necesariamente exclusivosa las trabajadoras femeninas, y que los
poderes publicos no puedan demostrar su justificacién por razones objetivas en una

medida de politica social. De esta forma lo demuestran los datos en el caso concreto

9 STC 253/2004, de 22 de diciembre.
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que analiza la sentencia®. Por tanto, queda plasmado que la norma afecta a
las trabajadoras femeninas, dado que son las que ocupan la mayoria de los
empleos a tiempo parcial y, en consecuencia, el Tribunal Constitucional falla

declarando la inconstitucionalidad de la disposicion.

Pese a finalmente valorar la concurrencia de discriminacion indirecta, debe
entenderse, dada la argumentacion que otorga el Tribunal Constitucional, que la
disposicion se consideraria igualmente discriminatoria si el caso hubiera girado
alrededor de un hombre porque existia discriminacion entre trabajadores a tiempo
completo y trabajadores a tiempo parcial. Debe entenderse que el trabajo a tiempo
parcial ostenta la suficiente entidad para poder considerar una tutela especifica mas

alla de la discriminacion por razon de sexo®.

3.2. Calculo de la cuantia de las prestaciones de Seguridad Social

El otro elemento esencial que tener en consideracion, en lo que respecta a la relacion
entre el trabajo a tiempo parcial y la cotizacion, es el célculo de la cuantia de las

prestaciones de Seguridad Social.

Este aspecto también sufrié modificaciones con las reformas legislativas que han
sido introducidas en el apartado anterior. Con motivo del Real Decreto-Ley
15/1998, el modo de calculo de la prestacién, propiamente dicho, no se alter6 y se
siguieron implementando las reglas generales. No obstante, se vio condicionado por
las modificaciones en el computo del periodo de carencia que ya hemos analizado,
pudiendo llegar a alcanzar el 100% de la base dependiendo de en qué medida se
veia beneficiado por las medidas correctoras que introdujo el legislador. Sin
embargo, en jornadas muy reducidas esto resultaria improbable, por lo que el doble

perjuicio se mantendria. Con posterioridad se debia aplicar el porcentaje de la escala

% Tercer trimestre 1996 (INE): las mujeres constituian el 75,16 de la poblacion ocupada a tiempo
parcial 2004: las mujeres representan el 81,94%.
% RODRIGUEZ CARDO, I., lgualdad y ..ob.cit., p.170.
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general a la base reguladora con el fin de determinar la prestacion final que

corresponderia al trabajador.

El Real Decreto-Ley 11/2013 y la Ley 1/2014 son una consecuencia tras la STC

61/2013. Sin embargo, pese a que estas se refieren al periodo de cotizacidn, también

motivan precisiones en lo que respecta al calculo de las prestaciones de jubilacion

e incapacidad permanente por contingencias comunes para aquellos que retnan un

periodo de carencia inferior a 15 afios. En este caso sobre la base reguladora debera
ampliarse el porcentaj e ( tentajedd perotiot e nga A d
de cotizacion que haya quedado acreditado.

La forma de célculo de la pensién de jubilacion también ha sido, muy
recientemente, objeto de la jurisprudencia. En la STJUE de 8 de mayo 2019, asunto
C-161/18, Violeta Villar Laiz e INSS y TGSS, ya se plante6 como elemento
controvertido y de discriminacion por razon de sexo el modo de céalculo de la
pension de jubilacion en su modalidad contributiva recogido en los arts. 247 y 248
LGSS/2015. Si bien el Tribunal de Justicia descartd discriminacion directa, aprecio
discriminacion indirecta por razén de sexo entendiendo, por tanto, que la norma
esparola resultaba contraria al derecho de la UE, concretamente al art. 4.1 Directiva
79/7.

El TJUE se baso en los datos estadisticos aportados para resolver en este sentido.
Para aquellos trabajadores a tiempo parcial reducido, que constituian el 65%, el
porcentaje que debia aplicarse a la base reguladora resultaba inferior al aplicable a
la base reguladora de los trabajadores a tiempo completo. En consecuencia, los
trabajadores a tiempo parcial reducido partian de una situacion de desventaja®. Esto
implica, por tanto, que las mujeres trabajadoras se encuentran en desventaja en el
calculo de la prestacion de jubilacion, ya que, de acuerdo con los datos del
Gobierno, el 60% los expedientes de jubilacion tramitados y aprobados tomando en
consideracion periodos trabajados y cotizados a tiempo parcial, se referian a
mujeres, entre los afios 2014 y 2017%. En entender a partir de estos datos

estadisticos que las mujeres, efectivamente, se encuentran en una situacion

% Apartado 44.
% Apartado 43.
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desfavorable, el érgano jurisdiccional remitente debe entender que la norma no se
ajusta al art. 4.1 Directiva 79/7, sin que pueda entenderse que concurren motivos

objetivos justificativos.

Tras esta primera decision del TJUE, llega la STC 91/2019, de 3 de julio. En esta
ocasion, el Tribunal Constitucional también analiza la regla 3, letra c) de la D.A 73,
apartado 1 LGSS/1994%, que en la actualidad pasa a ser el art. 248.3 LGSS/2015.

Tras estudiar las circunstancias del caso declara la inconstitucionalidad y, en
consecuenci a, l a nulidad del i nci
consideracidn, no se puede aplicar el coeficiente de parcialidad en el céalculo de la
cuantia para prestaciones de jubilacion en el caso de trabajadores a tiempo parcial,
por lo de que se debe equiparar el tiempo cotizado al periodo de alta de dicho
trabajador. Es inconstitucional considerar Unicamente el tiempo de trabajo
efectivamente trabajado, en lugar de asimilar un dia de alta como dia cotizado con
independencia del horario de trabajo efectivo y, en consecuencia, aplicar el
coeficiente de parcialidad. Por consiguiente, no podra aplicarse dicho coeficiente a
la base reguladora correspondiente.

Parte, por tanto, de la premisa que las trabajadoras a tiempo parcial son doblemente
discriminadas, por un lado, por la base reguladora y por otro en el calculo final de

la prestacion.

El Tribunal, fundamenta su decisién en el hecho que la medida correctora no
compensa la aplicacion del principio de proporcionalidad estricto, quedando la
cuantia de la prestacion muy reducida, incluso por debajo de la base reguladora®.
Ademas, tiene que en cuenta que, la exposicion de motivos del Real Decreto-Ley

11/2013 no permitia esta diferenciacion.

Sin embargo, pese a la relevancia de esta STC para el sistema de Seguridad Social,

la problematica que lleva siendo arrastrada durante afios no queda totalmente

% ¢) A efectos de la determinacion de la cuantia de las pensiones de jubilacion y de incapacidad
permanente derivada de enfermedad comuin, el nimero de dias cotizados que resulten de lo
establecido en el segundo parrafo de la letra a) de la regla segunda, se incrementara con la aplicacion
del coeficiente del 1,5, sin que el nimero de dias resultante pueda ser superior al periodo de alta a
tiempo parcial.

¥ FJo 12
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corregida. La STC solo se refiere a la prestacion de jubilacion, quedando sin
resolver el célculo de las prestaciones de incapacidad permanente derivada de
enfermedad comun, que ya planteaban problematica en la STC 253/2004. El
Tribunal Constitucional Gnicamente decl ara i nconstituci onal
jubilaciond  d eormh, ananteniendo para la incapacidad permanente el mismo

modelo de célculo de la prestacion'®.

Tras la declaracion de inconstitucionalidad, con la consecuente nulidad de la norma,
en la STC 91/2019, es importante que tengamos en cuenta el criterio interpretativo
provisional hasta que el legislador modifique la ley aplicable. Este ha quedado
plasmado en el Criterio 17/2019 de la Subdireccion General de Ordenacion y
Asistencia Juridica del INSS, que queda en consonancia con las conclusiones del

Tribunal Constitucional y que puede resumirse en cuatro puntos:

1. Unicamente queda afectada la determinacion del porcentaje aplicable a la

base reguladora para el calculo de la cuantia de la pension de jubilacién en

su modalidad contributiva.
2. Debe tomarse en consideracionl a t ot al i dad del peri odo

gue sea | a duraci-n de |l a jornadabo.
3. Es importante destacar que la sentencia no tiene efectos retroactivos, por lo

que Unicamente se tendra en consideracion la nueva modalidad de calculo

de la cuantia en aquellas prestaciones reconocidas con posterioridad al 12

de agosto de 2019 o que en esta fecha no fuesen firmes. Debe preservarse el

valor de cosa juzgada®®®,
4. En consonancia al punto anterior, quedan, por tanto, condicionados por la

STC 91/2019:

91 Expedientes de pension de jubilacion y reclamaciones previas que a
12 de agosto de 2019 se encontraran pendientes de resolucion.

100 pynto 1 Criterio17/2019 de la Subdireccién General de Ordenacion y Asistencia Juridica del
INSS.
101 Esta interpretacion queda de acuerdo con lo que establece el art.38.1 LO 2/1979, de 3 de octubre,

iLas sentencias reca2das en proceddecosajmgada,os de i nco

vinculardn a todos los Poderes Publicos y produciran efectos generales desde la fecha de su
publicaci -n en el Bol et2n Oficial del Estado. 0o
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1 Resoluciones de reconocimiento de pension de jubilacion que a 12

de agosto de 2019 no fuesen firmes.

3.3. Integracion de lagunas en la cotizacién

Otro de los puntos relevantes, en lo que respecta a la divergencia de trato entre
trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial y discutido por la jurisprudencia
en mas de una ocasion, esta relacionado con la integracion de lagunas de cotizacién
en aquellos periodos de tiempo en las que el trabajador o la trabajadora no estaba

obligado a cotizar®.

De acuerdo con el art. 246.2 LGSS/2015, como disposicion aplicable a los
trabajadores a tiempo parcial, recoge que, en caso de lagunas de cotizacion, los
periodos concordantes deberan integrarse aplicando la base minima de cotizacion

que corresponda en cada momento en relacion con el nimero de horas contratadas.

En contraposicion, debemos remarcar el art. 209.1 b) LGSS/2015 que resulta, en
este caso, aplicable a los trabajadores a tiempo completo. En esta circunstancia, la
integracién de lagunas de cotizacion se hara de la siguiente manera: con la base
minima se integraran las primeras 48 mensualidades, integrandose el resto con el

50% de la base minima anteriormente considerada.

Existe, por tanto, una diferencia notable dado que, en el caso de trabajadores a
tiempo parcial, la base minima se ve reducida al aplicar el coeficiente de parcialidad
del empleo, puesto que, Unicamente se tiene en cuenta el nimero de horas
contratadas, mientras que las lagunas inmediatamente posteriores a un trabajo a

tiempo completo no tienen dicha reduccion.1%

192E] art. 144 LGSS/2015 recoge en su punto tercero: i Di cha obl i gaci - n
solicitud en regla de la baja en el Régimen General al organismo competente de la Administracién
de la Seguridad Social. Sin embargo, dicha comunicacidn no extinguira la obligacion de cotizar si

s ol

continuase la prestacion de trabajo. El punto quinto del mismoa r t . amplia consi

obligaci-n de cotizar se suspender 8 durante

103 RODRIGUEZ CARDO, 1., Igualdad y ..ob.cit., p.164.
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Sin embargo, la jurisprudencia’®* no ha entendido que haya discriminacion directa
o0 indirecta por razén de sexo en esta situacion. Un ejemplo muy importante es la
STJUE de 14 de abril de 2015, asunto C 527/13, Cachaldora Fernandez v. INNS y
TGSS. En este caso, la trabajadora habia visto reducida considerablemente su
prestacion de incapacidad permanente por la aplicacién del coeficiente de

parcialidad en las cotizaciones del periodo de referencia.

El TIUE argumenta juridicamente que no es una regla que se aplique a todos los
trabajadores a tiempo parcial, sino Unicamente a aquellos que han visto
interrumpidas sus cotizaciones'®, pudiendo algunos incluso verse favorecidos por
la medida. En consecuencia a la expuesta interpretacion, no quedd estimada la
discriminacion indirecta, dado que no pudo demostrarse una mayor afectacion a las
mujeres. Cabe destacar que el TJUE rechaz0, en este caso, los datos estadisticos por
estimarlos demasiado generales, alegando que no reflejaban la situacion

especifical®,

En este mismo sentido cabe destacar las SSTC 156/2014, de 25 de diciembre y
110/2015, de 28 de mayo, donde también se descarté la lesion del art. 14 CE. La
integracién era efectuada aplicando el mismo mecanismo para todo tipo de
trabajadores, por lo que un resultado divergente no justificaba entender una lesion
del principio de igualdad y no discriminacion. Desplazar el principio de
proporcionalidad entre cotizacion y prestacion con motivo del carécter
redistribuidor de la Seguridad Social no necesariamente vulnera el art. 14 CE®?’,

No obstante, de la STC 156/2014 cabe destacar el voto particular del Magistrado
Xiol Rios que disiente de la decision del Pleno. Critica que no se valore la
discriminacion indirecta por el hecho que el demandante es un hombre, ya que,
segun el magistrado, esto no puede ser argumento juridico suficiente para descartar
la discriminacion indirecta. Concluye que de haberse tenido en cuenta se hubiese
apreciado la inconstitucionalidad y, en consecuencia, la norma hubiera sido

expulsada del ordenamiento juridico.

104 STC 110/2015, de 28 de mayo de 2015.

105 MALDONADO MOLINA, J.A. (2018). E|  t r a@toci,jp.d8...
106 RODRIGUEZ CARDO, 1., Igualdad y ..ob.cit., p.164.

107 STC 156/2014, de 25 de septiembre.
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CAPITULO IV. PROPUESTAS DE REFORMA

Durante el trabajo hemos ido exponiendo las reformas que ha realizado el legislador
a lo largo del tiempo para ajustar el trabajo a tiempo parcial a las exigencias de la
jurisprudencia en relacion con la CE, concretamente con el art. 14 CE. Sin embargo,
muchas de estas reformas han sido simples parches para encuadrar minimamente la
norma en el marco constitucional, pero sin una intencién real de ofrecer un trato no
discriminatorio a los trabajadores a tiempo parcial, concretamente a las
trabajadoras, que son quienes abarcan la mayoria de los puestos de trabajo bajo esta

modalidad contractual.

Es por este motivo que es imprescindible una reforma exhaustiva del modelo de
trabajo a tiempo parcial, rechazando simples modificaciones puntuales, donde se
aborde realmente el problema del doble perjuicio del principio de proporcionalidad
gue hemos apuntado en apartados anteriores. El actual planteamiento de este tipo
de trabajo debe cambiar si queremos avanzar hacia la igualdad entre trabajadores a
tiempo completo y trabajadores a tiempo parcial y, en consecuencia y de forma
indirecta, la igualdad entre hombres y mujeres en la esfera laboral y de Seguridad

Social.

En primer lugar, es necesaria que la formula un dia trabajado, un dia cotizado
adquiera significancia real en el sistema, tanto en el plano estrictamente laboral
como en lo que respecta a la proteccion social de los trabajadores. Por un lado, esta
formula ayudaria a paliar las desigualdades en materia de promocion profesional,
ya que el computo de la antigliedad y el acceso a la formacion no se verian
condicionados por entender que existe una menor dedicacion del trabajo a tiempo
parcial por haber computado un periodo mas reducido de estancia en la empresa,
pese a que se hayan contabilizado el mismo nimero de dias de alta que un trabajador

a jornada completa comparable.

Por otro lado, y en referencia al periodo de carencia para causar derecho de acceso
a las prestaciones, es imprescindible que el dia de alta natural compute completo a
efectos de cotizacion, independientemente de la jornada de trabajo. De esta forma

se favoreceria a que aquellos trabajadores que han prestado servicios a tiempo
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parcial durante toda su vida laboral, o gran parte de ella, puedan acceder a la
proteccion social con menos obstaculos. Este aspecto es algo que se ha trabajado
jurisprudencialmente en una pluralidad de ocasiones, tal y como se ha desarrollado
en el capitulo I11. Bien es cierto que, el Criterio 17/2019 antes sefialado y motivado
por la STC 91/2019, ya se refiere a que se debe tomar en consideracién todo el
periodo de alta con independencia de la jornada realizada. Por tanto, esta
consideracion previa debe materializarse, bajo mi punto de vista, en un desarrollo

legislativo exhaustivo introducido en la LGSS/2015.

Ademas, debemos también plantearnos la insuficiencia de las prestaciones de
Seguridad Social en el plano del trabajo a tiempo parcial. Al tener los trabajadores
a tiempo parcial una retribucidon mas baja, poniendo en relacién el principio de
proporcionalidad con el tiempo de trabajo, la base reguladora de referencia para el
calculo de las prestaciones de Seguridad Social es, irremediablemente, inferior a la
de los trabajadores a jornada completa comparable. Es dificil ofrecer una solucién
al respecto, ya que no podemos considerar la misma base reguladora con
independencia de la jornada trabajada, porque no se ajusta a la realidad retributiva
y el esfuerzo contributivo en materia de cotizaciones. Es por ello por lo que debe
barajarse la posibilidad de fomentar que los trabajadores a tiempo parcial se
beneficien de politicas publicas que compensen una prestacion mas reducida para
que, de esta manera, el pensionista no deba buscar otros medios complementarios
de subsistencial®. Siguiendo esta propuesta, evitamos que ciertos sectores,
concretamente las mujeres, puedan verse en el umbral de la pobreza v,

contrariamente, tengan la capacidad de mantener un nivel adquisitivo suficiente.

Previamente nos hemos referido a la integracion de lagunas. Pese a que el Tribunal
Constitucional no ha apreciado inconstitucionalidad de la norma en relacién con el
art. 14 CE, dicha conclusion resulta, cuanto menos, cuestionable. De hecho, ya
existia discusion entre los magistrados del Tribunal Constitucional (voto particular

del Magistrado Xiol Rios), por lo que no resulta evidente que la regulacion actual

108 ESPIN SAEZ, M., El contrato a tiempo parcial: de la oportunidad de generar empleo a la
precariedadenelempleo.f Eval uaci -n sustantiva de | as
interdisci pl-33178 RIWAM, MiE. R1, 2216-1, (. 137-162, p.16.
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de este aspecto no sea discriminatoria. ES necesario buscar un criterio préximo de

109

conexion a la vida laboral del trabajador-", por lo que la Gltima actividad laboral

no deberia necesariamente determinar dicha integracion!’®,  Resulta
desproporcionado, ademas, que se limiten a contabilizar las horas efectivamente
realizadas, viéndose considerablemente reducida la base de cotizacion de los
trabajadores a tiempo parcial. Se apunta, por tanto, a la necesidad de una
modificacion legislativa que solucione la problematica expuesta. La modificacion
que planteo seria la integracion de estas lagunas de cotizacién con la base minima
integra sin que resulte relevante cual era el tipo de jornada que el trabajador
desarrollaba justo antes de entrar en el periodo en que no tiene la obligacion de
cotizar. Por tanto, quienes hubieran trabajado a tiempo parcial de forma
inmediatamente anterior a este periodo no verian reducida su base reguladora al

aplicar el coeficiente de parcialidad del empleo.

La voluntariedad (o més bien la involuntariedad) en el trabajo a tiempo parcial es
otro de los temas que hemos abordado en profundidad en este trabajo. Es
imprescindible la introduccion de instrumentos para garantizar que el trabajador
pueda escoger la formula de trabajo que realmente se ajuste a sus intereses y
circunstancias, y no que se le imponga el desarrollo de una jornada a tiempo parcial.
La negociacion colectiva es uno de los mecanismos a los que apunta la doctrina

como esenciales en este sentido*'?.

Otra de los aspectos en relacion con la voluntariedad, y como punto adicional, Altés
Tarrega en su articulo El contrato a tiempo parcial: reflexiones sobre su régimen
juridico, flexibilidad y precariedad'*?, exige la intervencion del legislador para que

se delimiten las vias de reduccion de jornada por parte del empresario mas alla de

109 MALDONADO MOLINA, J.A. (2018). E1  t r athci,jp.bl...

110 Con el criterio actualmente establecido, un trabajador, cuya actividad haya sido desarrollada
fundamentalmente a jornada completa, se ve perjudicado si la dltima relacion laboral que consta la
ha realizado a tiempo parcial, pese a que su relevancia en la vida laboral del trabajador sea minima.
111 ALTES TARREGA, J.A., El contrato a tiempo parcial: reflexiones sobre su régimen juridico,
flexibilidad y precariedad. 1+D de Generacion del Conocimiento sobre Violencia, Trabajo y Género
(VITRAGE), Ref. PGC2018-094912-B-100, del Programa Estatal de Generacion de Conocimiento
y fortalecimiento cientifico y tecnolégico del sistema de I+D+i del Ministerio de Ciencia,
Innovacidn e Universidades. Lex Social, vol. 9, nim. 2 (2019), pp.543-582, p.576.

112 ALTES TARREGA, J.A,, El contrato... ob.cit., p.576.
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lo que establece el art.47.2 ET. Bien es cierto que en este art. se hace referencia a
que el empresario podra reducir la jornada de sus trabajadores entre un 10 y 70%
de forma temporal cuando concurran causas ETOP!3, Sin embargo, esta referencia
puede llegar a resultar vaga e inespecifica, lo que lleva a dejar un gran margen de
discrecionalidad al empresario para reducir la jornada laboral de sus trabajadores,
pudiendo llegar a comprometer la voluntariedad del trabajo a tiempo parcial por
causas que realmente no son justificativas de dicha reduccion. Es por ello por lo
que seria necesario un mayor desarrollo legislativo en este sentido, ya que con una
mayor precision de las circunstancias especificas puede evitar que esta decision

unilateral del empresario sea arbitraria.

El trabajo a tiempo parcial, tal y como hemos comentado, se ha convertido en un
instrumento de precarizacidn de los sectores mas vulnerables de la sociedad, lo que
conlleva, irremediablemente, un impacto de género, potenciando la discriminacion
entre hombres y mujeres. Por consiguiente, no podemos limitarnos a exponer las
politicas de mejora en ese aspecto, ya que, el trabajo a tiempo parcial es un elemento
mas que provoca un resultado perjudicial en el &mbito laboral para el sector
femenino. Es por ello por lo que las modificaciones concretas que se pueden hacer
en su regulaciéon no abordan la problemaética real. Debemos, por tanto, acudir al
fondo de la cuestion: la perpetuacion de los roles de género que se han asentado a

lo largo de la historia.

Cuando aludimos al género hacemos referencia a la construccién social basada en
los estereotipos y comportamiento que la sociedad ha atribuido tradicionalmente a

hombres y mujerest**

. A las mujeres siempre se les ha atribuido el rol de cuidadoras
del hogar, por lo que esto influencia en el desarrollo de su vida laboral,

produciéndose la denominada doble presencia de las mujerest®®.

Pese a su introduccion en el mundo laboral, la mujer continta desempefiando el

trabajo doméstico en la esfera privada, tanto las tareas del hogar como el cuidado

113 Causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

114 FERNANDEZ DE CASTRO, P., El camino hacia la transversalidad de género, el
empoderamiento y la corresponsabilidad en las politicas de igualdad de género. Universitas.
Revista de Filosofia, Derecho y Politica, nim. 16, julio 2010, ISSN 1698-7950, pp. 79-104, p.80.
115 FERNANDEZ DE CASTRO, P., E | C a mh.cih.,@.97.
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de hijos y otras personas dependientes. Asumir este rol dificulta su desarrollo
laboral, por lo que, tal y como hemos apuntado (capitulo I1), muchas mujeres optan
por un trabajo a tiempo parcial como instrumento de conciliacion para atender a las

necesidades familiares.

Las medidas de conciliacion, pese a ser un derecho constitucional'®, estan
destinadas a mujeres, para que sean ellas las que tengan la posibilidad de
compatibilizar el desarrollo de la actividad laboral con el trabajo doméstico no
remunerado. Esta situacion es resultado del fracaso de la politica de igualdad de
género'!’, ya que presupone que la mujer es quien debe atender a las necesidades
del hogar como si fuese una tarea que le pertenece en exclusiva, ignorando la
posibilidad de que el hombre pueda involucrarse y asuma por igual dichas
responsabilidades. Pese a que la conciliacion aporta flexibilidad, sigue siendo una
perpetuacion de los roles de genero, ya que se fomenta Gnicamente la conciliacion
femenina. Es por este motivo que este instrumento ha resultado insuficiente en
relacion con el art. 14 CE, por lo que debemos acudir a otra herramienta: la

corresponsabilidad.

A diferencia de la conciliacién, la corresponsabilidad sique busca
equitativo de las responsabilidades domésticas y del cuidado entre mujeres y
h o mb ¥8ga b que la correcta aplicacion de los instrumentos que puede ofrecer
si que puede avanzar adecuadamente hacia la igualdad, puesto que intenta
desmontar los estereotipos que marca la sociedad difundiendo un nuevo modelo de

paternidad.

La conciliacion y la corresponsabilidad han sido elementos abordados por el
legislador, tanto nacional como comunitario, en pluralidad de ocasiones. Destacan
particularmente la Ley 39/1999, para promover la conciliacion de la vida familiar
y laboral'!®, el Plan Integral de Apoyo la Familia (2001-2004)?°, la Ley 3/2007

116 STC 26/2011, de 14 de marzo.

117 GARCIA VALVERDE, M; KHURTSIDZE, N., (2018). Co n t r aob.ait., pa256.

118 PALOMO CERMENO, E., Conciliacion (laboral y familiar). Eunomia Revista en Cultura de la
Legalidad. ISSN 2253-6655 nim. 13, octubre 2017- marzo 2018, pp.226-235, p. 231.

119 |_ey 39/1999 de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral.

120 plan Integral de Apoyo a la Familia (2001 i 2004), aprobado por Acuerdo de Consejo de
Ministros de 8 de noviembre de 2001.
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para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres!?, la Directiva
2019/1158/UE??, la Directiva 2010/18/UE%, entre otros. Sin embargo, debemos
hacer especial referencia al Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion. Antes de entrar en materia, es necesario
apuntar que esta norma no regula el trabajo a tiempo parcial, pero aborda otras
materias que pueden afectar indirectamente a esta formula de trabajo, ya que
fomentar la corresponsabilidad parental puede reequilibrar los porcentajes entre

hombres y mujeres que desarrollan una jornada a tiempo parcial.

Primeramente, una de las medidas de mas impacto en la nueva regulacion es el
permiso de nacimiento y cuidado del menor, ya que, como ya hemos referido, la
maternidad es un estigma para las trabajadoras. De acuerdo con la nueva redaccion,
se establece un periodo transitorio desde marzo de 2019 hasta 2021 donde va a ir
produciéndose un aumento progresivo de las semanas de permiso para el progenitor
distinto de la madre bioldgica hasta equipararlo al permiso de la madre con 16
semanas. Con esto se pretende fomentar la corresponsabilidad, ya que ambos
progenitores, con independencia de su sexo, disfrutaran del mismo permiso, por lo
que se busca que la responsabilidad del cuidado de los hijos no recaiga exclusiva o
principalmente sobre la mujer. Ademas, otro de los puntos que favorecen esta idea
es que se trata de un derecho personal intransferible, por lo que el otro progenitor
no puede transferir semanas de su permiso a la madre aumentando su carga de
responsabilidad. No obstante, un sector de la doctrina aboga por la flexibilizacién
de dicha intransferibilidad de la madre al padre'?, teniendo este Gltimo una mayor

carga, alterando los roles de género. En este caso, podriamos apuntar a la existencia

121 |_ey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

122 Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa
a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, y por
la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo.

123 Directiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de marzo de 2010, por la que se aplica el Acuerdo marco
revisado sobre el permiso parental, celebrado por BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP y la
CES, y se deroga la Directiva 96/34/CE.

124 BALLESTER PASTOR, M., El RDL 6/2019 para la garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y en la ocupacidn: Dios y el diablo en la tierra
del Sol. TEMAS LABORALES nim. 146/2019, pp. 13-40, p. 31.
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de discriminacion positiva en base al art.11.1 LO 3/2007*?°. Sin embargo, también
entiendo que es defendible que el legislador haya querido adoptar una regulacion

que equipara completamente a ambos progenitores.

Con relacién al permiso por nacimiento, tambiéen es relevante el permiso parental
para el cuidado del lactante hasta los 9 meses del hijo. En este caso se reitera la idea
de derecho individual para los beneficiarios, es decir, los progenitores. Pero la
cuestién realmente relevante es la circunstancia de que el sistema premia a aquellos
progenitores que fomenten la corresponsabilidad, ya que, en el caso de que ambos
disfruten del permiso que aqui se expone, el tiempo de disfrute puede ampliarse
hasta los 12 meses del menor (3 meses mas). Sobre este aspecto cabe remarcar que
la retribucién Gnicamente serd abonada a uno de ellos pese a que el tiempo de
permiso se otorgue a ambos (art. 183 LGSS/2015). Esta medida es positiva en lo
que respecta a la corresponsabilidad, ya que la norma aporta un incentivo al elegir

esta via.

Un incentivo similar al anterior aporta la nueva regulacion de excedencia por
cuidado de hijos y familiares (art. 46.3 ET) donde se amplia hasta 18 meses la
reserva del puesto de trabajo en el caso de que sean ambos progenitores los que
soliciten la excedencia y, en consecuencia, se distribuya la carga de responsabilidad
para que esta no recaiga exclusivamente en las mujeres. No obstante, esta
regulacion puede llegar a resultar absurda'?®, dado que la excedencia esta
feminizada por razon de una menor retribucion, lo que hace que en la familia sea
preferible prescindir del sueldo de la mujer, ya que supone un perjuicio menor en
los ingresos de la unidad familiar. No obstante, opino que, pese a que es una
reflexién acertada, no se puede ignorar que la estigmatizacion social y la
perpetuacion de los roles de género es una influencia que incide directamente en

esta decision, ya que, tal y como hemos reiterado, la mujer esta socialmente

125 Art. 11. Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo
perseguido en cada caso.

126 BALLESTER PASTOR, M., E|l R Dhcit., p. 35.
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vinculada al trabajo doméstico no remunerado, entre el que se encuentra el cuidado

de menores y otras personas dependientes.

Ha quedado plasmado que lo que principalmente motiva a las mujeres a escoger un
trabajo a tiempo parcial es poder compatibilizar el desarrollo laboral con las
responsabilidades familiares. Como consecuencia de esta decision, se ven afectadas
por todas las desigualdades y perjuicios que supone esta férmula de trabajo y que
hemos expuestos en e | cap?2tulo 111 (retri.Par
tanto, pese a que la reforma de la normativa relativa al trabajo a tiempo parcial es
muy importante, en materia de género resulta insuficiente. Bien es cierto que se va
a reconducir la situacion de discriminacion en el caso de trabajo a tiempo parcial,
pero no resuelve la problematica originaria que radica en la circunstancia de por
qué las mujeres se ven forzadas a escoger el trabajo a tiempo parcial. Es por este
motivo, que las medidas de conciliacion y, en especial, las de corresponsabilidad
deben tener un papel fundamental en la obtencion de la igualdad entre hombres y

mujeres.

La legislacion ya ha introducido medidas en este sentido y que han sido comentadas
alo largo de este capitulo, sin embargo, ain existen algunos puntos que el legislador

debe desarrollar, adoptando medidas de las que a continuacion se exponen.

En primer lugar, debe seguir manteniéndose la flexibilidad horaria y de calendario
laboral que puedan ofrecer las empresas, pero que el reparto de este tipo de jornadas
sea equitativo entre los hombres y mujeres de su plantilla, alejandose de la tendencia
a contratar inicamente mujeres bajo esta formula. Normalmente, esta necesidad de
conciliacion vendra motivada por el cuidado de los hijos, es por este motivo que las
empresas deberan tener en cuenta esta realidad debiendo, en la medida de lo posible
adaptar los horarios y los periodos de vacaciones de acuerdo con el horario y el

periodo escolar.

De forma alternativa a la flexibilidad horaria, las empresas cuya configuracion y
naturaleza lo permitan deben ofrecer la posibilidad de teletrabajar a fin de favorecer

la conciliacién de sus empleados.
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La norma ya prevé medidas que incentiven a los progenitores a optar por la
corresponsabilidad, como por ejemplo la recogida en el permiso parental para el
cuidado del lactante, que hemos desarrollado previamente. Sin embargo, también
puede ser favorable que se prevean incentivos para aquellas empresas que colaboren
y se involucren activamente en favorecer la corresponsabilidad parental, por

ejemplo, desde la perspectiva de beneficios fiscales o publicos.

Es cierto que es importante que la legislacion recoja medidas de corresponsabilidad,
pero no podemos olvidar que esta problematica surge de una construccion social y
de la perpetuacion de los roles de género. Es por ello por lo que resultaria adecuado
influir en la mentalidad de las empresas, impulsando politicas de formacion y
educacion obligatoria de género a fin de concienciar a las empresas sobre el impacto
de la conciliacion familiar y laboral en las mujeres y la necesidad de promover la

equidad entre hombre y mujeres en este sentido.
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CONCLUSIONES

Bien es cierto que a lo largo del trabajo hemos aportado puntos de vista sobre los
diferentes aspectos analizados y hemos llegado a algunas conclusiones al respecto.
Sin embargo, es importante realizar una ultima reflexion tomando en consideracion
todo el planteamiento en su conjunto y que hemos ido desgranando en los capitulos.

Dicha reflexién se puede resumir en las siguientes conclusiones:

PRIMERA. El trabajo a tiempo parcial ha incrementado en los Gltimos afios. Este
aumento ha tenido especial impacto en el sector femenino, ya que, tal y como
reflejan las estadisticas las mujeres ocupan la mayoria de los puestos de trabajo a
tiempo parcial, en comparacion con los hombres. Ademas, cabe remarcar que el
desarrollo de una jornada a tiempo parcial no suele ser un episodio anecdotico en
la carrera profesional de las mujeres, sino que suele mantenerse a lo largo de la
misma. Por consiguiente, esta formula de contratacidn se ha convertido en un gueto

femenino, tanto a nivel nacional como de la UE.

SEGUNDA. La circunstancia de que las mujeres desarrollen, en su mayoria, un
trabajo a tiempo parcial hace que todos los elementos discriminatorios contra los
trabajadores a tiempo parcial, desarrollados en el capitulo IlI, recaigan en el
colectivo femenino, provocando, a su vez, situaciones de discriminacion indirecta
por razén de sexo, al ser las mujeres quienes ocupan estos puestos de trabajo. Esto
supone, como hemos ido apuntando a lo largo del trabajo, que las mujeres se vean
en una situacién vulnerable gue abarca no Unicamente su vida laboral, sino también

la proteccion social.

TERCERA. El trabajo a tiempo parcial se presentd como una herramienta para
conciliar la esfera laboral con la esfera familiar, ademas de ser un modelo recurrente
en época de recesion econdémica. Sin embargo, esta aparente flexibilidad, que debia
ser algo positivo para las trabajadoras, se ha convertido en un instrumento de
discriminacion indirecta hacia la mujer y que ha puesto en entredicho una de las
caracteristicas principales de este tipo de trabajo que es la voluntariedad. Tal y como
ha sido expuesto en el capitulo 11, en base a los estudios estadisticos que aporta el

INE, el trabajo a tiempo parcial presenta un fuerte caracter involuntario en
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contraposicion a lo que el legislador pretendia. Dicho caracter involuntario no solo
puede apreciarse en la involuntariedad pura, es decir, cuando el trabajador
desarrolla su actividad en una jornada parcial porque no hay oferta de jornada
completa, sino que existe otro tipo de involuntariedad, que ya hemos apuntado vy,
que es mucho mas sutil. Se trata de aquellas mujeres que escogen este tipo de
jornada para compatibilizar el trabajo con las responsabilidades familiares (17,31%
en 2018), en contraposicion con los hombres (2,20% en 2018). Ademas, esta
realidad resulta més evidente si tenemos en cuenta que las estadisticas son bastante
claras al reflejar que la maternidad y por tanto el hecho de que la mujer tenga hijos
es una circunstancia determinante para que las mujeres desarrollen su actividad a
tiempo parcial. Bien es cierto que ellas han escogido este tipo de contratacion, pero
no podemos desvincular esta decision de la circunstancia de que, socialmente, se
viene imponiendo a la mujer la responsabilidad de la carga familiar y del hogar, por
lo que es una decision consecuente con la construccién de los roles de género y la

imposicion de un arquetipo femenino.

CUARTA. Debemos reflexionar sobre los elementos que han convertido el trabajo
a tiempo parcial en un instrumento de discriminacion indirecta por razon de sexo,
que tiene como precedente la feminizacion del trabajo a tiempo parcial. Esta
cuestion, tal y como hemos analizado, ha sido objeto de la jurisprudencia
constitucional en multiples ocasiones, donde se ha apuntado constantemente a la
discriminacion indirecta por razon de sexo. Dichos elementos han sobrepasado los
limites constitucionales del art. 14 CE, tanto en la esfera propiamente laboral
(retribucidon, promocion, cdmputo de la antigiiedad, acceso a la formacion) como
en la esfera de Seguridad Social (computo del periodo de carencia, calculo de las

prestaciones contributivas, integracion de lagunas de cotizacion).

En lo que respecta a la esfera propiamente laboral, deben equipararse los derechos
entre trabajadores a tiempo completo y trabajadores a tiempo parcial en materia de
retribucion. Por equiparacion de retribucion no debemos entender que ambos
reciban el mismo salario, pero si que ambos tengan acceso a los mismos derechos
en materia de retribucién en proporcion al tiempo trabajado. También cabe
mencionar una equiparacion en materia de promocion que queda estrechamente

ligada con el cobmputo de la antigliedad y el acceso a la formacion. En este sentido,
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los trabajadores a tiempo parcial deben tener las mismas oportunidades de
promocion profesional, sin que el hecho de desarrollar una jornada a tiempo parcial
pueda perjudicarles. Gran parte de este perjuicio viene determinado por el hecho
que, sobre todo en materia de antigliedad, Unicamente se tiene en cuenta el periodo
trabajado ignorando la antigtiedad real. Por tanto, es imprescindible que se tenga en
cuenta todo el periodo en el que el trabajador ha estado vinculado a la empresa,

independientemente de su jornada de trabajo.

En lo respecta a la proteccion social, el legislador si que ha introducido reformas en
la normativa aplicable (Real Decreto- Ley 15/1998, Real Decreto- Ley 6/2019
11/2013, Ley 1/2014) donde ha ido progresivamente adaptado la norma al contexto
constitucional. Pese a las reformas mencionadas, la protecciéon social hacia los
trabajadores a tiempo parcial ha continuado siendo objeto de sentencias del
Tribunal Constitucional y del TIJUE que apuntaban a su inconstitucionalidad e
incompatibilidad con el derecho de la UE. Esto nos permite concluir que la norma
reguladora del contrato a tiempo parcial estd configurada por parches que el
legislador ha ido introduciendo durante afios, que resultan insuficientes y que en
nada pueden compararse a la necesaria reforma exhaustiva de esta formula de
trabajo que se viene exigiendo. Las normas correctoras han resultado insuficientes,
ya que Unicamente resulta beneficiosas a aquellos trabajadores cuyo desarrollo de
un trabajo a tiempo parcial sea excepcional en su vida laboral o que tengan una
jornada parcial elevada casi comparable a una jornada completa, ya que para
aquellos donde el trabajo a tiempo parcial no sea un episodio transitorio, el principio
de proporcionalidad estricto sigue siendo un obstaculo para el acceso a la proteccion

social.

Por consiguiente, para una adecuada consideracion del trabajo a tiempo parcial,
deben abandonarse figuras como el coeficiente de parcialidad o la conversion del
tiempo trabajo a dias teoricos de cotizacion, tomando como referencia el total de
dias de alta con independencia de los dias efectivamente trabajados. Por tanto,
debemos rechazar la perpetuacion del principio de proporcionalidad estricto que
afecta tanto al computo del periodo de carencia como al calculo de las prestaciones,
y seguir la linea del Criterio 17/2019 de la Subdireccion General de Ordenacién y
Asistencia Juridica del INSS.
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En consecuencia, resulta imprescindible que el legislador lleve a cabo una reforma
integral del trabajo a tiempo parcial, tanto de este propiamente considerado, como
de su reflejo en materia de Seguridad Social. Como base de esta reforma, debemos
tener en cuenta que todos los elementos del trabajo a tiempo parcial que devienen
en instrumentos de discriminacion, sobre todo discriminacion indirecta por razén
de sexo al ser las mujeres las que marcan el mayor nimero de puestos en este tipo
de contratacion, surgen de la misma concepcion: Unicamente es computable el
trabajo efectivamente realizado. Esta interpretacion supone la no equiparacion de
los dias de alta con los dias trabajados, ya que estos ultimos no se computan
completos, sino Unicamente por las horas que efectivamente se han trabajado, lo
que implica una aplicacion estricta del principio de proporcionalidad. La
jurisprudencia ya ha sefialado en reiteradas ocasiones que esta concepcién de
trabajo a tiempo parcial no se encuadra dentro de los limites constitucionales, por
lo que el legislador no puede ampararse en ella cuando introduzca reformas
legislativas en este sentido. Es imprescindible que en las reformas que el legislador
vaya introduciendo, se tome como referencia la interpretacion de dia trabajado dia
cotizado/ dia de alta dia trabajado, con independencia de la duracion de la jornada.
Esta concepcion alternativa resolveria los conflictos que se plantean con el cémputo
de antigtiedad, el computo del periodo de carencia para causar derecho, el calculo

de | as prestacionese

Bien es cierto que las reformas han ido en la buena direccion, pero el cambio
siempre ha sido forzado por decisién del Tribunal Constitucional que ha apuntado
en pluralidad de ocasiones a la nulidad de la norma en relacion con el art. 14 CE,
ordenando su expulsion del ordenamiento. Esto manifiesta un absoluto desinterés
por parte del legislador, que ha tenido que verse obligado por el Tribunal
Constitucional para ofrecer un trato mas equitativo entre trabajadores a tiempo
parcial y trabajadores a tiempo completo, que indirectamente contribuye a la

igualdad entre hombres y mujeres.

QUINTA. El legislador ha empezado el camino hacia una realidad més igualitaria
entre trabajadores a tiempo parcial y trabajadores a tiempo completo. Sin embargo,
debemos destacar que todavia existen aspectos que no estdn en prevision de

modificarse, aun cuando dicha modificacion es necesaria.
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Por un lado, hablamos de la integracién de lagunas de cotizacion en los trabajadores
a tiempo parcial. Pese a que el Tribunal Constitucional no ha entendido que la
norma sea inconstitucional, mi punto de vista difiere de esta consideracion. Me
posiciono con el Magistrado Xiol Rios en este aspecto, debiendo entender que no
se puede descartar discriminacion indirecta por razon de sexo, por lo que se debe
modificar la norma para integrar las lagunas de cotizaciéon con la base minima
integra, sin que resulte relevante cual era el tipo de jornada que el trabajador
desarrollaba justo antes de entrar en el periodo en que no tiene la obligacion de
cotizar. De esta forma evitamos que la base reguladora del trabajador a tiempo

parcial se vea reducida al aplicar el coeficiente de parcialidad del empleo.

Por otro lado, en materia de cotizaciones a la Seguridad Social, el legislador ha
incorporado y tiene la prevision de incorporar modificaciones en el computo de
periodo de carencia y el calculo de la prestacion de jubilacion. Sin embargo, no se
ha solucionado la problematica que se plantea en relacion con la prestacion por
incapacidad permanente que, bajo mi punto de vista, deberia adaptarse a las mismas
modificaciones que se plantean para la prestacion de jubilacion, y que ya hemos

comentado.

SEXTA. Otra de las reflexiones que debemos recoger es que, gran parte de la
problematica que refleja el trabajo a tiempo parcial viene influenciada por la
perpetuacion de los roles de género. Tal y como ya hemos comentado, sobre las
mujeres recaen las cargas familiares y del hogar y es por ello por lo que se ven
socialmente obligadas a escoger este tipo de contratacion que les permite conciliar

el desarrollo de su carrera profesional con las responsabilidades familiares.

Si bien es cierto que deben de llevarse a cabo reformas legislativas en el ambito del
trabajo a tiempo parcial, es imprescindible que el legislador continle aprobando
medidas de conciliacion y de corresponsabilidad parental, donde hombres y mujeres
tengan las mismas obligaciones y derechos en aquellos aspectos que relacionan su
trabajo y vida familiar. De esta forma se trabaja en luchar contra la tendencia a la
feminizacion del trabajo a tiempo parcial, ya que se pone a hombres y mujeres en

el mismo punto de partida ante el panorama laboral en materia de conciliacion.
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Estas medidas deben desarrollarse en la linea de las contenidas en el Real Decreto-
Ley 6/2019 y que hemos expuesto en el capitulo IV, como puede ser la equiparacion
del permiso de cuidado de hijos entre ambos progenitores o la nueva regulacion del
cuidado del lactante que incentiva a los progenitores a optar por la
corresponsabilidad afiadiendo 3 meses de permiso si lo hacen. Algunas de estas
medidas pueden ser las que quedan expuestas en el mismo capitulo ya mencionado:
incentivos a empresas que impulsen politicas de conciliacion y corresponsabilidad,
formacién obligatoria para las empresas en materia de igualdad de género,
flexibilidad horariay de calendario laboral, t el et r abaj oé

Cabe destacar que en este sentido son mas beneficiosas las politicas de
corresponsabilidad que las de conciliacion, ya que estas ultimas van dirigidas
tradicionalmente Unicamente a mujeres olvidando el problema real. Es por ello por
lo que maximizando la corresponsabilidad se aborda la verdadera cuestion
controvertida, ya que equipara las responsabilidades familiares de hombres y
mujeres y no unicamente favorecen la conciliacion femenina. En todo caso, de
impulsarse también medidas de conciliacién es importante que estas estén dirigidas
tanto a hombres como mujeres. Unicamente el equilibrio de responsabilidad
impuesta a hombres y mujeres en lo que respecta al cuidado de la familia y del
hogar puede tener una incidencia en la realidad de esta formula de trabajo que se ha

incrementado progresivamente en los ultimos afios.

Debemos trabajar en conseguir que la mayor ventaja del trabajo a tiempo parcial,
su flexibilidad, no se perpetie como su elemento mas perjudicial que precarice a
los sectores méas vulnerables de la realidad social y tenga un especial impacto
negativo en el empleo femenino que dificulte ain mas la igualdad entre hombres y

mujeres en un plano laboral.
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ANEXOS

PORCENTAJE DE LOS TRABAJADORES A TIEMPO PARCIAL EN EL
EMPLEO TOTAL SEGUN PERIODO

Mujeres y hombres en Espafia, sexo, porcentaje respecto al empleo total.

Unidades: Porcentaje.

Fuente: Empleo. Participacion de los trabajadores a tiempo parcial y con contrato
temporal. Porcentaje de los trabajadores a tiempo parcial en el empleo total segun
periodo. Unidades: Porcentaje. Encuesta de Poblacién Activa. Medias Anuales.
INE. Disponible en: https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=10896&L =0.
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PORCENTAJE DE LOS TRABAJADORES A TIEMPO PARCIAL EN EL
EMPLEO TOTAL EN LA UE SEGUN PERIODO (DE 15 Y MAS ANOS)

Unidades: Porcentaje.
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14,2

11,7

Fuente: Empleo. Participacion de los trabajadores a tiempo parcial y con contrato
temporal. Porcentaje de los trabajadores a tiempo parcial en el empleo total en la
UE segun periodo (de 15 y mas afios). Unidades: Porcentaje. Encuesta Europea de
Fuerza del Trabajo (LFS). INE. Disponible en:
https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=11215&L =0.

Encuesta de poblacion activa (EPA), ambos sexos, total nacional, total.

Unidades: Porcentajes.

14,70

14,02

13,92

13,78

16,74

15,28

14,55

14,45

18,75
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17,22

16,38

16,55

21,00

20,00

18,91

18,63

23,78

22,37

21,18

20,90

25,93

24,47

23,67

23,70

26,94

26,06

25,65

25,73

24,19
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24,40

24,79

25,77

21,08

20,64

21,28

22,56

19,84

19,89

19,59

20,11

17,24

17,77

17,75

18,66

9,60

10,36

11,23

13,79

8,42
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7,93

8,01

8,57

9,03

8,44

8,08

8,26

10,17

9,32

8,41

8,71

11,50

11,09

10,74

10,53

11,99

11,28

11,30

11,37

11,55



11,15

11,49

11,61

Fuente: Resultados por comunidades autonomas. Parados. Tasas de paro por
distintos grupos de edad, sexo y comunidad auténoma. Unidades: Tasas. Fuente:
Instituto Nacional de Estadistica. Disponible en:
https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=4247.

TRABAJO A TIEMPO PARCIAL INVOLUNTARIO DE TRABAJADORES
DE 25 A 49 ANOS EN LA UE SEGUN PERIODO.

Mujeres y hombres en Espafia, sexo, Espaia.

Unidades: Porcentaje.

44,6

48,7

54,4

60,6

61,4

62,5

61,5

60,1

57,7
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52,4

56,0

66,3

54,4

78,8

79,4

75,2

77,6

747

75,7

71,2

Fuente: Razones del trabajo a tiempo parcial segun grupos de edad. Trabajo a
tiempo parcial segun tipo de hogar. Trabajo a tiempo parcial involuntario de
trabajadores de 25 a 49 afios en la UE segln periodo. Unidades: Porcentaje. Fuente:
Encuesta Europea de Fuerza del Trabajo (LFS). Eurostat. Disponible en:
https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=10940&L =0.
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RAZONES DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL SEGUN GRUPOS DE
EDAD EN ESPANA (2018)

Unidades: Porcentaje
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19 2,7 2,2
5,2 4,1
18,5 20,1

52,4 54,1



6.1 . 6,2 6,7

16,0 . 22,9 17,7
6,0 42,1 2,9 2,1
17,4 9,4 14,9 18,2

Fuente: Empleo. Razones del trabajo a tiempo parcial segun grupos de edad.
Trabajo a tiempo parcial segun tipo de hogar. Razones del trabajo a tiempo parcial
segun grupos de edad en Espafia. Unidades: Porcentaje. Fuente: Encuesta Europea

(@8

e Fuerza del Trabajo (LFS). Eurostat. Disponible en:
https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=13583&L =0.

TRABAJO A TIEMPO PARCIAL SEGUN COMPOSICON DEL HOGAR.
ESPANA

Mujeres y hombres de Espafia, nimero de hijos, adulto total, Mujeres, Espafia.

Unidades: Porcentaje.
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28,7

28,1

26,9

27,0

26,6

Fuente: Empleo. Razones del trabajo a tiempo parcial segun grupos de edad.
Trabajo a tiempo parcial segin tipo de hogar. Trabajo a tiempo parcial segun
composicion del hogar. Espafia y UE-28 (de 15 y mas afios). Unidades: Porcentaje
Fuente: Encuesta Europea de Fuerza del Trabajo (LFS). Eurostat. Disponible en:
https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=10929.

RAZONES DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL SEGUN GRUPOS DE
EDAD EN ESPANA (2018). DE 25 A 49 ANOS

Unidades: Porcentaje.
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22,9

23,2

22,4

21,3
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18,5

52,4

0,7

6,2

22,9

2,9

14,9

Fuente: Elaboracién propia a través de los datos de: Empleo. Razones del trabajo
a tiempo parcial segun grupos de edad. Trabajo a tiempo parcial segun tipo de
hogar. Razones del trabajo a tiempo parcial segun grupos de edad en Espafia.
Unidades: Porcentaje. Fuente: Encuesta Europea de Fuerza del Trabajo (LFS).
Eurostat. Disponible en: https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=13583&L =0.

SEXO Y TIPO DE JORNADA

Encuesta anual de estructura salarial, tipo de jornada, ambos sexos.

Unidades: Euros.

- 27.348,35 10.684,27
- 26.870,45 10.254,44
- 27.039,01 10.065,18
- 26.965,35 9.794,79
- 26.345,72 10.056,10
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- 26.095,51 10.321,63
- 25.970,86 10.442,90
- 25.944,66 10.379,31
- 25.057,11 10.307,13
- 24.052,81 10.198,75

Fuente: Resultados nacionales. Ganancia media anual por trabajador. Sexo y tipo
de trabajo. Unidades: Euros. INE. Disponible en:
https://www.ine.es/jaxiT3/Tabla.htm?t=28187&L =0.
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