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Instituto EY-Sagardoy

El Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacién es un
foro de ideas creado por EY y Sagardoy Abogados que
tiene como objetivo impulsar la gestidn de personas y la
innovacién como fuente de ventaja competitiva ante los
retos y oportunidades a los que se enfrenta el mercado
de trabajo espafol.

Constituido para la creacion y difusiéon de conocimiento,
el Instituto EY-Sagardoy enfoca su actividad en el
impulso de las mejores practicas de recursos humanos,
especialmente a través de métodos de organizacién
dgiles, soluciones de reskilling y upskilling o el uso de la
tecnologia en el campo del talento. Ademas, el centro
trabaja en la adaptacion a los nuevos desafios a los

que se enfrenta el mundo de la reqgulacién del trabajo,
como la digitalizacién, la robética o la sostenibilidad.
Todo ello requerird de la actualizacién de las relaciones
laborales, de la modernizacién de las politicas activas
de empleo, de la mejora de la formacién, la apuesta
decidida por la ciencia y la innovacién y la orientacion
de la fiscalidad hacia la atraccion de talento y creacién
de oportunidades.
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Presentacion

Analizando el mercado de trabajo, la regulacion laboral y la
gestion del talento en un entorno exigente y cambiante

Fatima Banez

Presidenta del Instituto EY-Sagardoy
Talento e Innovacion y exministra de
Empleo y Seguridad Social

Human Capital Outlook, la publicacién trimestral
sobre el mercado de trabajo y tendencias

en dmbito laboral del Instituto EY Sagardoy
Talento e Innovacion, llega a su sexta edicion
con el animo de servir como herramienta a

la comunidad de profesionales y expertos en
mercado de trabajo, relaciones laborales y
recursos humanos para entender un contexto
cada dia mds complejo y cambiante. En la nueva
entrega analizamos la evolucién del empleo

en un momento crucial en el que la actividad
econdmica se estabiliza tras el rebote poscovid,
la inflacién parece empezar a remitir, aumenta
el impacto de la subida de los tipos de interés,

y el impacto de las subidas de costes laborales
se va intensificando por la fuerte subida de
cotizaciones y la revalorizacién salarial pactada.

Observatorio Trimestral
del Mercado de Trabajo

En la primera parte de Human Capital Outlook
presentamos las principales conclusiones del
Observatorio Trimestral del Mercado de Trabajo,
gue analiza la evolucién del mercado de laboral con
la informacién disponible hasta mayo de 2023. El
informe consta de cuatro partes.

En la primera se hace un balance de la evolucién de
los principales indicadores agregados (empleo, paro
y actividad econdmica) en el que se destaca el buen
ritmo de creacién de empleo con el que se inici6 el
afio 2023 después de la desaceleracién registrada en
la segunda mitad del afio 2022.

En la seqgunda parte, se analiza las causas de la
diferente evolucién de la ocupacion y de las horas
de trabajo totales en afios recientes. En particular,
la proporcién de personas contabilizadas como
ocupados que no han trabajado no ha retornado a
los niveles previos a la pandemia. Por este motivo,
la tasa de crecimiento del empleo efectivo ha sido
menor gue la tasa de crecimiento de la ocupacién.
Preocupa pensar que a las reducidas tasas de
actividad, y los elevados niveles de desempleo,
Espafia comienza a repuntar en inactividad de sus
ocupados.
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En la tercera parte el informe continda con el
seguimiento de la Reforma Laboral de 2021 iniciada
en la primera edicién de este observatorio. Las
altas tasas de salida del empleo al paro (uno de los
hechos diferenciales del mercado de trabajo espafiol
en el contexto europeo), que habian retornado
progresivamente a su senda de decrecimiento,
practicamente no han variado en este primer afio de
vigencia de la reforma laboral.

Finalmente, en la Gltima parte del documento,

se pone el foco en las diferencias de género en

la ocupacién y las horas de trabajo, destacando
gue durante estos afios postpandemia se esta
produciendo una reduccién de las brechas de
género en estos indicadores. Finalmente se analiza
la evolucién de la segregacién ocupacional y la
participacion de las mujeres en los puestos de
trabajo de direccién y supervision.
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Actualidad Juridico-Laboral

En el apartado sobre actualidad juridico-laboral
elaborado por Sagardoy Abogados, analizamos en
esta edicion, y por orden cronoldgico, las novedades
legislativas cuyo impacto en nuestro ambito de
actuacion sea relevante. La frenética actividad
legislativa, a veces tramitada por vias extraordinarias
que limitan las garantias de calidad de la norma, asfi
como la trascendencia de las mas recientes sentencias
de los juzgados de lo social, hacen mas necesario que
nunca hacer un seguimiento intensivo de la actualidad
juridico-laboral.

En esta edicién se analizan las normas de impacto
laboral que han sido adoptadas en el segundo trimestre
del aflo 2023, ademads de referenciarse los proyectos o
anteproyectos de trascendencia laboral pendientes de
aprobacion. El gran impacto y trascendencia de todas

y cada una de estas iniciativas legislativas pendientes
de aprobacién aconseja incluirlas en la resefia pese a
gue por el momento su tramitacién se haya quedado
suspendida ante la inminente convocatoria de
elecciones generales.

Con todo, dada su importancia, y en la medida, ademas,
gue la mayoria de ellas responden a la transposicién

de Directivas Europeas, hemos considerado pertinente
contemplarlas expresamente. De la misma manera
hemos considerado pertinente incluir en esta edicién
del Human Capital Outlook un analisis de urgencia de
las disposiciones de ambito laboral del Real Decreto-

ley 5/2023, de 28 de junio, por el que se adoptan y
prorrogan determinadas medidas de respuesta a las

consecuencias econémicas y sociales de la Guerra

de Ucrania, de apoyo a la reconstruccion de la isla de
La Palmay a otras situaciones de vulnerabilidad; de
transposicion de Directivas de la Unidn Europea en
materia de modificaciones estructurales de sociedades
mercantiles y conciliacién de la vida familiar y la vida
profesional de los progenitores y los cuidadores; y

de ejecucién y cumplimiento del Derecho de la Unidn
Europea. Una norma que modifica sustancialmente
algunos aspectos del Estatuto de los Trabajadores y
de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de
la jurisdiccién social y cuya extensién (224 paginas)
obliga a realizar una lectura pausada y sosegada
habida cuenta sus consecuencias, que seguro van a
ser muchas y de distinta indole. Todo ello sin perjuicio
de incluir, en un sexto apartado, una sintesis del V
Acuerdo para el empleo y la negociacién colectiva
gue, pese a su naturaleza obligacional, tiene una gran
trascendencia juridica.

Para concluir y por lo que afecta a las novedades
jurisprudenciales, las seleccionadas responden a temas
de indudable actualidad, especialmente la primera de
las que se comentan, en la que de forma muy novedosa
y casi como primicia se reconsidera el concepto de
discriminacién indirecta no tanto en lo que tiene que
ver con la justificacion objetiva de la medida sino con el
concepto de efecto adverso y el porcentaje de personas
gue debe ser relevante a efectos de tal declaracién,
concluyéndose que no en toda afectacion, per se, debe
presumirse el efecto adverso, especialmente en la
horquilla del 40-60%.
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Tendencias en Capital Humano:
La inteligencia artificial y su aplicacion
en el ambito de Recursos Humanos

En cuanto al apartado de Tendencias en Capital
Humano, elaborado por el equipo de profesionales
de People Advisory Services de EY, en este nimero
ponemos el foco en la Inteligencia Artificial (IA) y su
aplicacion en el ambito de los RRHH.

La irrupcién de herramientas de inteligencia artificial
generativa y su inclusién en aplicaciones a nivel usuario
nos hacen preguntarnos por la revolucién que esto
podria provocar en el mundo de la gestién de talento

y personas. Mas alld de la automatizacién de algunos
procesos de caracter repetitivo, la IA supondrd un salto
adelante en la prestacién de servicios de RRHH.

En esta seccién analizamos las principales aplicaciones
gue tendrd en el sector, tanto para quienes se dedican
a la gestién del talento como para trabajadores que
reciben sus servicios. Ademads, también nos detenemos
a evaluar cudles son los principales retos para su
implantacién y cudles son algunos de los riesgos
derivados de su uso, tanto a nivel normativo como en
términos de perjuicio para la organizacion.

La frenética actividad legislativa, a veces tramitada por vias
extraordinarias que limitan las garantias de calidad de la norma,
asi como la trascendencia de las mas recientes sentencias de los
juzgados de lo social, hacen més necesario que nunca hacer un
seguimiento intensivo de la actualidad juridico-laboral.
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Este contenido es un extracto del Observatorio
trimestral del Mercado de Trabajo.

[/} INFORMACION COMPLETA
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1
Introduccion

En esta nueva edicién el OTMT, publicado por
FEDEA en colaboracién con el Instituto, se analiza la
evolucién del mercado de trabajo con la informacién
disponible hasta mayo de 2023. El informe consta
de cuatro partes. En la primera se hace un balance
de la evolucién de los principales indicadores
agregados (empleo, paro y actividad econémica)

en el gue se destaca el buen ritmo de creacién de
empleo con el que se inici6 el afio 2023 después de
la desaceleracion registrada en la segunda mitad
del afio 2022. En la segunda parte, se analizan las
causas de la diferente evolucién de la ocupacion y
de las horas de trabajo totales en afios recientes. En
particular, la proporcién de personas contabilizadas
como ocupados que no han trabajado no ha
retornado a los niveles previos a la pandemia. Por
este motivo, la tasa de crecimiento del empleo
efectivo ha sido menor que la tasa de crecimiento

de la ocupacién. En la tercera parte el informe,

se continda con el seqguimiento de la Reforma
Laboral de 2021 iniciada en la primera edicion de
este observatorio. Las altas tasas de salida del
empleo al paro (uno de los hechos diferenciales
del mercado de trabajo espaiol en el contexto
europeo), que habian retornado progresivamente
a su senda de decrecimiento, practicamente no
han variado en este primer afio de vigencia de
la reforma laboral. Finalmente, en la Ultima parte
del documento, se pone el foco en las diferencias
de género en la ocupacioén y las horas de trabajo,
destacando que durante estos afios postpandemia
se estd produciendo una reduccién de las brechas
de género en estos indicadores. Finalmente, se
analiza la evolucién de la segregacién ocupacional
y la participacién de las mujeres en los puestos de
trabajo de direccién y supervision.

INFORME TRIMESTRAL JULIO 2023
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z ~ La economia espafiola volvié a crear empleo en el
La economia espafiola vuelve a crear empleo con fuerza, aunque las G il i i

horas de trabajo no estan siguiendo el mismo ritmo de crecimiento trabajo crecié més que el de ocupados y este, a su vez,
mas que el de horas trabajadas.

GRAFICO I.1 La creacion de empleo asalariado en el sector privado
Indicadores de empleo (Cuarto trimestre de 2019 = 100. Datos CVEC) y el incremento del nimero de trabajadores por
106 cuenta propia superaron la modesta contribucién del
— sector publico. Las horas semanales trabajadas solo
104 103.7 aumentaron entre los ocupados por cuenta ajena del
74 103,2 sector privado.
102 /
100 — —
98
26
mar-22 jun-22 sep-22 dic-22 mar-23
e Ocupados (EPA) Horas efectivas semanales (EPA)
Ocupados (CNT) Puestos de trabajo (CNT)
e Puestos de trabajo ETC (CNT) Horas trabajadas (CNT)

== Afiliados a la Seguridad Social

NOTA: CVEC: datos corregidos de variaciones estacionales y efecto calendario.
Fuente: OTMT a partir de INE y Ministerio de Inclusién, Sequridad Social y Migraciones.

s e El PIB real por ocupado volvié a caer y se situd ya
La product1v1dad real por ocupado un 2,4% por debajo del nivel prepandemia. El avance

volvib a caer debido a la reduccion contenido de la productividad por hora trabajada fue

de la intensidad en el empleo insuficiente para neutralizar el retroceso por tercer
trimestre consecutivo de la intensidad en el empleo

(horas por trabajador).
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La causa principal que explica que las horas de trabajo efectivas
hayan tenido un comportamiento diferente al de la ocupacién en
afnos recientes es el aumento de los ocupados que no trabajaron

La proporcién de personas contabilizadas como
ocupadas que no trabajaron en la semana de
referencia ha crecido sustancialmente desde la
pandemia y no ha retornado a sus valores previos.

Antes de la pandemia, la evoluciéon del nimero
de horas de trabajo efectivas convergié con la
del nimero de ocupados totales y efectivos (que

trabajaron). Desde entonces, el comportamiento del

GRAFICO

ndmero de horas y de ocupados efectivos divergen
del que tiene el nimero de ocupados totales.

En comparacién con el periodo prepandemia, la
ratio de empleo efectivo, es decir, el porcentaje

de ocupados que han trabajado sobre el total de
ocupados, se ha reducido para todos los grupos de
ocupaciones y de contratos.

Principales motivos por los que los ocupados no trabajaron (% de ocupados, medias mdviles ultimos 4 trimestres)

7

6

SW\

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

- \/acaciones o dias de permiso

Permisos o excedencia por nacimiento de un hijo

Fuente: OTMT a partir de los microdatos de la EPA (INE).

Enfermedad, accidente o incapacidad temporal

Paro parcial o ERTE

La caida de la ratio de

empleo efectivo se debe
principalmente a la proporcién
de ocupados que no trabajaron
por estar de vacaciones o de
permiso, o por estar de baja
por enfermedad, accidente o
incapacidad

El crecimiento del porcentaje de ocupados que
se encuentran de vacaciones, especialmente
en el tercer trimestre, se inicié en el afio 2016,
se interrumpié durante la pandemia y retomé
su senda de crecimiento a partir del 2021.
Por el contrario, el porcentaje de personas
gue no trabajaron por motivos relacionados
con enfermedades, accidentes o incapacidad
temporal alcanzé su maximo durante la
pandemia, y se ha mantenido practicamente
constante desde entonces.

Las dificultades para realizar
emparejamientos laborales
siguen creciendo

Los mayores obstaculos para realizar
emparejamientos laborales podrian acentuar las
presiones salariales. Al respecto, la remuneracién
nominal por hora trabajada ha crecido mas que la
productividad aparente en el Ultimo afio.

INFORME TRIMESTRAL = JULIO 2023 11
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Durante el primer afio de vigencia de la reforma, no se observaron
cambios notables en los flujos agregados de salida del empleo hacia
situaciones de paro o inactividad

Las tasas de transicién desde el empleo asalariado a la inactividad se han mantenido practicamente
hacia situaciones de no empleo para los trabajadores inalteradas desde inicios de 2022.De hecho, se frena
menores de 60 afios practicamente no se han alterado la tendencia a la reduccién de las tasas de salida del
desde el inicio de la vigencia de la reforma laboral empleo asalariado al paro iniciadas durante la Ultima
de 2021. Tanto el promedio de los ultimos cuatro fase expansiva, interrumpida en 2020 y retomada
trimestres de las tasas de transicién del empleo en 2021.

asalariado al paro como las del empleo asalariado

GRAFICO
Transiciones desde el empleo asalariado en el trimestre T al paro o a la inactividad en el trimestre T+1 (% de asalariados menores
de 60 afios en el trimestre T, medias mdviles Ultimos 4 trimestres)

9
8

7

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

- Asalariado-Parado Asalariado-Inactivo

Asalariado-No empleado

Fuente: OTMT a partir de los microdatos de la EPA de flujos (INE).
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Por otra parte, si que se
han producido aumentos
de los flujos de salida del
empleo asalariado al paro
o inactividad por tipos de
contrato, pero han sido
compensados por un efecto
composicion

Se ha producido un aumento de estas tasas de
transicién para los asalariados con contrato
temporal o fijo discontinuo y para aquellos con
contrato indefinido ordinario con una antigiiedad
menor de 1 aflo. Las tasas agregadas se han
mantenido constantes por efecto composicién, al
caer la tasa de temporalidad de forma tan notable,
y ser las tasas de transicién hacia el no empleo

de los trabajadores con contratos indefinidos
ordinarios inferiores a las del resto de contratos.

_
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La tasa de temporalidad del sector privado se redujo 10 pp. en 2022,
mientras que la del sector pablico no ha experimentado cambios

La diferencia entre ambos sectores se explica por la mayor una antigliedad que supera los tres afios y la mitad de

proporciéon de trabajadores interinos en el empleo publico estos trabajadores son interinos. En el sector privado, el
y por una mayor duracién de los empleos con contratos porcentaje de trabajadores temporales con una antigtiedad
temporales. EI 51% de los trabajadores temporales del superior a tres afios es del 14%.

sector publico (cerca de 600 mil trabajadores) tiene

GRAFICO
Tasas de temporalidad: sector publico vs sector privado (%)

40
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% 20 v///
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0
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

= Sector privado con interinos == Sector publico con interinos

Sector privado sin interinos Sector publico sin interinos

Fuente: OTMT a partir de los microdatos de la EPA de flujos (INE).
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Las brechas de género en ocupacion y en horas de trabajo
efectivo se han reducido en afios recientes, después de una
década de estancamiento

Las diferencias de género en la evolucidn reciente del El nimero de horas de trabajo de los hombres
numero de ocupados y de las horas totales trabajadas también ha crecido menos que el de las mujeres por
proceden de aquellas personas que no se contabiliza la convergencia progresiva en el nimero de personas
con una jornada semanal efectiva positiva, ya sea en situacién de permiso por nacimiento de hijos. No
porgue no trabajaron teniendo empleo o porgue no obstante, se mantienen importantes diferencias de
precisan el nimero de horas trabajadas. género en el nimero de personas gue no trabajaron

por estar en excedencia por cuidado de hijos.

GRAFICO
Proporcién de mujeres en el total de ocupados y de horas efectivas (%, medias méviles Ultimos 4 trimestres)
50

48
46 —

44

a2 o~
% 40
38
36
34
32
30
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

- Ocupados = Horas efectivas

Fuente: OTMT a partir de los microdatos de la EPA (INE).
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La segregacion ocupacional de género
permanece estable y la brecha en la
proporciéon de empleados asalariados

en puestos de responsabilidad con otros
trabajadores a cargo crece muy lentamente

Otro indicador de diferencias de género que experimenté una fuerte caida
durante la Gran Recesién y se mantuvo estable desde entonces es el de
segregacion ocupacional. Disminuyé ligeramente durante la pandemia,
pero ha retornado a sus niveles previos en los Ultimos trimestres.

El peso de las mujeres entre los asalariados con trabajadores a cargo sigue
aumentado, pero todavia se sitla bastante por debajo de su peso en el
empleo total, tanto en el sector privado como en el sector publico.

Capital __ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion
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Legislativas

1

Leyes y RD aprobados

1.1.- Ley 11/2023, de 8 de mayo, de
trasposicion de Directivas de la Union
Europea en materia de accesibilidad
de determinados productos y
servicios, migracion de personas
altamente cualificadas, tributaria
y digitalizacién de actuaciones
notariales y registrales; y por la que
se modifica la Ley 12/2011, de 27 de
mayo, sobre responsabilidad civil
por dafios nucleares o producidos
por materiales radiactivos. Efectos
laborales

La ley se publica en el BOE de 9 de mayo con una entrada
en vigor prevista para el 10 de mayo. De forma muy
sistematica las novedades laborales de la norma tienen
que ver con:

a) Laincorporacién de profesionales extranjeros en
Espaiia y la internacionalizacion de las plantillas.

La transposicién de la Directiva (UE) 2021/1883
del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de
octubre de 2021, relativa a las condiciones de
entrada y residencia de nacionales de terceros
paises con fines de empleo de alta cualificacién,
por la que se modifica el articulo 71 de la Ley
14/2013, de 27 de septiembre, de apoyo a

los emprendedores y su internacionalizacién,
previendo la posibilidad de solicitar una
autorizacion de residencia para profesionales
altamente cualificados, que tendrd validez en
todo el territorio nacional, cuando una empresa
requiera la incorporacién en territorio espafiol
de un profesional extranjero para el desarrollo
de una relacién laboral o profesional de alta
cualificaciéon mediante dos modalidades segun se
posea o no la Tarjeta Azul-UE.

Igualmente se abordan los traslados
intraempresariales de grupos de profesionales,
gue podrdn usar un procedimiento simplificado
(articulo 74 de la Ley 14/2013, de 27 de
septiembre) y se dictan instrucciones con los
requisitos para los visados y autorizaciones de

b)

c)

residencia (disposicién adicional vigésima de
laLey 14/2013, 27 septiembre), previéndose
la constituciéon por el Gobierno de un grupo
de trabajo para elaborar tales instrucciones
técnicas.

La disposicién adicional duodécima se destina
expresamente a prever la regulacién de los Planes de
igualdad de las cooperativas de trabajo asociado y
otras cooperativas con socios y socias de trabajo,
estableciendo que en tanto en cuanto no se apruebe
un registro especifico para estos planes, se deberan
registrar siguiendo lo previsto en el art. 12 RD
901/2022. Y especificando igualmente cudl debe ser
en este caso el minimo a conformar el diagndstico vy el
contenido de los Planes de Igualdad.

Ademas, y respecto las personas trabajadoras al
servicio del hogar y contratacion de cuidadores
en familias numerosas, se modifica el apartado 4
de la disposicién final séptima del Real Decreto-ley
16/2022, de 6 de septiembre, para la mejora de

las condiciones de trabajo y de Seqguridad Social

de las personas trabajadoras al servicio del hogar
retrasdndose los incentivos al momento en que entre
en vigor el desarrollo reglamentario previsto en esta
normativa y, en todo caso, el 1 de abril de 2024
manteniéndose estas bonificaciones, si se estuvieran
aplicando el 1 de abril de 2023, mantendran su
vigencia hasta la fecha de efectos de la baja de los
cuidadores que den derecho a las mismas en el
Régimen General de la Seguridad Social.
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1.2.- Real Decreto-ley 4/2023, de 11 de mayo,

por el que se adoptan medidas urgentes
en materia agraria y de aguas en
respuesta a la sequia y al agravamiento
de las condiciones del sector primario
derivado del conflicto bélico en Ucrania
y de las condiciones climatolégicas,

asi como de promocion del uso del
transporte publico colectivo terrestre
por parte de los jovenes y prevencion
de riesgos laborales en episodios de
elevadas temperaturas.

Disposicién final primera. Modificacién del Real
Decreto 486/1997, de 14 de abril, por el que se
establecen las disposiciones minimas de seguridad y
salud en los lugares de trabajo.

Con salvaguarda de su rango, el Real Decreto
486/1997, de 14 de abril, por el que se establecen
las disposiciones minimas de sequridad y salud en los
lugares de trabajo, queda modificado como sigue:

Uno. Queda suprimido el apartado 5 del anexo lll, que
venia a decir

5. En los lugares de trabajo al aire libre y en los locales
de trabajo que, por la actividad desarrollada, no
puedan quedar cerrados, deberdn tomarse medidas
para que los trabajadores puedan protegerse, en la
medida de lo posible, de las inclemencias del tiempo
Dos. Se introduce una nueva disposicién adicional,
con la siguiente redaccién:

«Disposicién adicional Unica. Condiciones ambientales
en el trabajo al aire libre
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1. Cuando se desarrollen trabajos al aire libre y
en los lugares de trabajo que, por la actividad
desarrollada, no puedan quedar cerrados,
deberan tomarse medidas adecuadas para la
proteccién de las personas trabajadoras frente
a cualquier riesgo relacionado con fenédmenos
meteoroldgicos adversos, incluyendo
temperaturas extremas.

2. Las medidas a las que se refiere el apartado
anterior derivardn de la evaluacién de riesgos
laborales, que tomard en consideracién,
ademas de los fendmenos mencionados, las
caracteristicas de la tarea que se desarrolle
y las caracteristicas personales o el estado
bioldgico conocido de la persona trabajadora.
En aplicacién de lo previsto en esta disposicién
y en el articulo 23 del Real Decreto 1561/1995,
de 21 de septiembre, sobre jornadas especiales
de trabajo, las medidas preventivas incluirdn la
prohibicién de desarrollar determinadas tareas
durante las horas del dia en las que concurran
fendmenos meteorolégicos adversos, en
aquellos casos en que no pueda garantizarse de
otro modo la debida proteccién de la persona
trabajadora.

3. En el supuesto en el que se emita por la Agencia

Estatal de Meteorologia o, en su caso, el érgano
autondémico correspondiente en el caso de las
comunidades auténomas que cuenten con dicho
servicio, un aviso de fenémenos meteoroldgicos
adversos de nivel naranja o rojo, y las medidas
preventivas anteriores no garanticen la
proteccién de las personas trabajadoras,
resultard obligatoria la adaptacién de las
condiciones de trabajo, incluida la reduccién o

modificacién de las horas de desarrollo de la
jornada prevista.

4. Esta disposicion adicional sera de aplicaciéon a
todos los lugares de trabajo, incluidos los del
articulo 1.2»,

Es decir, que cuanto aqui se establece constituye
una excepcion a la exclusiéon contenida en el art.
1.2., estando en consecuencia vinculados ahora

a) Los medios de transporte utilizados fuera de
la empresa o centro de trabajo, asi como a
los lugares de trabajo situados dentro de los
medios de transporte.

b) Las obras de construccion temporales o
moviles.

¢) Las industrias de extraccion.

d) Los bugues de pesca.




1.3.- Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de

junio, por el que se adoptan y prorrogan
determinadas medidas de respuesta a
las consecuencias econémicas y sociales
de la Guerra de Ucrania, de apoyo a la
reconstruccion de la isla de La Palma y a
otras situaciones de vulnerabilidad;

de transposicion de Directivas de

la Unién Europea en materia de
modificaciones estructurales de
sociedades mercantiles y conciliacion de
la vida familiar y la vida profesional de
los progenitores y los cuidadores; y de
ejecucion y cumplimiento del Derecho
de la Union Europeacuidadores; y de
ejecucion y cumplimiento del Derecho
de la Union Europea
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Con la declarada pretensién de proceder a la
trasposicion de la Directiva (UE) 2019/1158 del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de
2019, relativa a la conciliacién 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; y, en menor medida, la Directiva (UE)
2019/1152 del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 20 de junio de 2019, relativa a unas condiciones
laborales transparentes y previsibles en la Unién
Europea, el Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio,
por el que se adoptan y prorrogan determinadas
medidas de respuesta a las consecuencias
econdémicas y sociales de la Guerra de Ucrania, de
apoyo a la reconstruccién de la isla de La Palma y a
otras situaciones de vulnerabilidad; de transposicién
de Directivas de la Unién Europea en materia

de modificaciones estructurales de sociedades
mercantiles y conciliacién de la vida familiar y la vida
profesional de los progenitores y los cuidadores;

y de ejecucién y cumplimiento del Derecho de la
Unién Europea -BOE de 29 de junio 2023-, modifica
sustancialmente algunos aspectos del 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 y de la Ley 36/2011, de 10 de
octubre, reguladora de la jurisdiccién social.

Se trata en realidad de una norma que aborda
materias muy distintas y cuya extension (224
pdaginas) obliga a realizar una lectura pausada y
sosegada habida cuenta sus consecuencias que
seguro van a ser muchas y de distinta indole.

De hecho, desde la perspectiva laboral, si bien los que
siguen son los mas relevantes cambios normativos, no
son los Unicos de cuantos con impacto juridico laboral
se contemplan en el mencionado RD-Ley 5/2023
habida cuenta que se modifica, asimismo, la entrada
en vigor de las medidas previstas en el Real Decreto-
ley 2/2023, de 16 de marzo, de medidas urgentes
para la ampliacién de derechos de los pensionistas, la
reduccién de la brecha de género y el establecimiento
de un nuevo marco de sostenibilidad del sistema
publico de pensiones; y algunos preceptos de la LRJS
a fin de lograr mayor agilidad procesal.

Con todo, en cuanto sigue se hara referencia
fundamentalmente a lo primero, esto es, a los
cambios que se generan en el ET y en la LRJS
desde la perspectiva de la trasposicion de la
Directivas 2019/1958, basicamente por ser lo mas
relevante desde la éptica de la gestion empresarial
especialmente en materia de tiempo de trabajo.

Vaya por delante, en ese sentido, que la mencionada
norma, a los efectos que interesan, recoge casi en
su totalidad el contenido laboral del proyecto de

la denominada Ley de familias cuya tramitacién
guedé interrumpida con la convocatoria anticipada
de elecciones. De hecho, el RD-ley 5/2023 refiere
mas parte del contenido laboral del proyecto de la
Ley de Familias que del proyecto de la denominada
Ley de trasposicion de la Directiva 2019/1152 del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio
de 20109, relativa a unas condiciones laborales
transparentes y previsibles en la Unidon Europea,

si bien esta ultima es igualmente citada en el
predmbulo.
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Pues bien, hechas las anteriores precisiones, y de una

manera sistematica es importante considerar cuanto
sigue:

1.- Modificacion del art. 4.2. ET, a efectos de
ampliar el concepto de discriminaciéon laboral,
incluyendo:

Trato desfavorable dispensado a mujeres u
hombres por el ejercicio de los derechos de
conciliacién o corresponsabilidad de la vida
familiar y laboral.

En realidad, la referencia al ejercicio de los
derechos de conciliacién ya podria considerarse
tacitamente incluido en el concepto de
discriminacién por razén de sexo y por asociacion,
lo que ocurre es que ahora se dice expresamente.
Pero en esencia, y como tal, ya podia defenderse
su existencia con la anterior regulacion legal.

2.~ Se modifica el art. 34.8 ET, referido a los
derechos de las personas trabajadoras a las
adaptaciones de la duracion y distribucion de
la jornada de trabajo, incluida la prestacion de
su trabajo a distancia, para hacer efectivo su
derecho a la conciliacién de la vida familiar y
laboral, en el siguiente sentido:
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2.1.

2.2.

2.3.

Se amplian las causas a: mayores de

doce afios, el cényuge o pareja de hecho,
familiares por consanguinidad hasta el
segundo grado de la persona trabajadora,

asi como de otras personas dependientes
cuando, en este Ultimo caso, convivan en

el mismo domicilio, debiendo justificar las
circunstancias en las que fundamenta su
peticién y que por razones de edad, accidente
o enfermedad no puedan valerse por si
mismos, debiendo justificar las circunstancias
en las gue fundamenta su peticién.

Una vez mds podia entenderse que ya
estaban incluidos en la anterior referencia
genérica, lo que ocurre es gue ahora serd
mas dificil la negativa en su concesion.

Se reducen los plazos del procedimiento

de solicitud/concesion que, en ausencia de
acuerdo en la negociacién colectiva, tendra
una duracién mdxima 15 dias -no 30 como
hasta ahora-.

Se establece la presuncién de concesién
en favor de la persona trabajadora habida
cuenta que se dice que se presumird
concedido salvo denegacién motivada.

2.4. Mencionandose expresamente que

2.5

2.6

transcurrido ese periodo la empresa
comunicara por escrito su concesién; o una
alternativa o la negativa motivada.

Aungue no lo dice expresamente el texto
del art. 34.8 ET, la exposicién de motivos
exige que la presentacién de un alternativa
por parte de la empresa en este caso sea
motivada igual que debe justificarse la
negativa.

La persona trabajadora tendra derecho
aregresar -no a solicitar el regreso, sino
aregresar- a la situaciéon anterior a la
adaptacién una vez concluido el periodo
acordado o previsto o cuando decaigan las
causas gue motivaron la solicitud.

En el resto de los supuestos, de concurrir
un cambio de las circunstancias que asi lo
justifique, la empresa sélo podrd denegar el
regreso solicitado cuando existan razones
objetivas motivadas para ello.

Todo ello, sin perjuicio de lo dispuesto de los
permisos a los que tenga derecho la persona
trabajadora de acuerdo con lo establecido en
el articulo 37 y 48.bis.
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3.- Se modifica el art. 37 ET.

3.1. Permisos. Art. 37.3. ET,
La persona trabajadora, previo aviso y
justificacién, podrd ausentarse del trabajo,
con derecho a remuneracion:

a) Quince dias naturales en caso de
matrimonio o registro de pareja de hecho.

b) Cinco dias por accidente o enfermedad
graves, hospitalizacién o intervencién
quirurgica sin hospitalizacién que precise
reposo domiciliario del cényuge, pareja
de hecho o parientes hasta el segundo
grado por consanguineidad o afinidad,
incluido el familiar consanguineo de la
pareja de hecho, asi como de cualquier
otra persona distinta de las anteriores, que
conviva con la persona trabajadora en el
mismo domicilio y que requiera el cuidado
efectivo de aquella.

b bis) Dos dias por el fallecimiento del cényuge,
pareja de hecho o parientes hasta el
segundo grado de consanguinidad
o afinidad. Cuando con tal motivo la
persona trabajadora necesite hacer un
desplazamiento al efecto, el plazo se
ampliara en dos dias.

3.2. Permiso de lactancia. Art. 37.4 ET
La modificacién de la regulacién del permiso
de lactancia insiste, de un lado, en la
necesidad de justificar la negativa al ejercicio
simultdneo en la concurrencia no solo de

3.3.

necesidades fundadas sino también objetivas
y motivadas por escrito. Ademads, de otro
lado, y en caso de negativa, la empresa debe
ofrecer un plan alternativo que asegure el
disfrute de ambas personas trabajadoras y
gue posibilite el ejercicio de los derechos de
conciliacién.

Reduccion de jornada. Art. 37.6 ET
En la reduccién de jornada,

a) Se amplia a un maximo del 50%.

b) Se equipara la pareja de hecho al cényuge,
incluido el familiar consanguineo de la
pareja de hecho

¢) Se exige que para el caso de que
empresarialmente se limite que
dos trabajadores de la disfruten
simultdneamente esta reduccién por el
mismo sujeto causante concurran razones
fundadas y objetivas de funcionamiento
de la empresa, que deben motivarse
debidamente por escrito, debiendo en tal
caso la empresa ofrecer un plan alternativo
gue aseqgure el disfrute de ambas personas
trabajadoras y que posibilite el ejercicio de
los derechos de conciliacion.

a. Lo anterior teniendo en cuenta el fomento
de la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres y asimismo evitar la perpetuacién
de roles y estereotipos de género.
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3.4. Nuevo permiso de ausencia por fuerza mayor.

Art. 37.9. ET,
Se crea un nuevo derecho a ausentarse
por concurrir fuerza mayor:
«9. La persona trabajadora tendrd
derecho a ausentarse del trabajo por
causa de fuerza mayor cuando sea
necesario por motivos familiares urgentes

e imprevisibles relacionados con familiares

0 personas convivientes, en caso de
enfermedad o accidente que hagan
indispensable su presencia inmediata.
Las personas trabajadoras tendran
derecho a que sean retribuidas las horas
de ausencia por las causas previstas

en el presente apartado equivalentes

a cuatro dias al afio, conforme a lo
establecido en convenio colectivo o, en

su defecto, en acuerdo entre la empresa
y la representacién legal de las personas
trabajadoras aportando las personas
trabajadoras, en su caso, acreditacién del
motivo de ausencia”.

Repdrese en que puede entenderse que el
derecho de ausencia si bien motivado por
la concurrencia de fuerza mayor puede
superar a los 4 dias al afio; si bien solo
hasta ese limite temporal serd un permiso
retribuido.

4.- Nueva causa de suspension. Art. 45.1. ET.

Art. 45.1.ET
Se introduce una nueva letra o) en el articulo
45.1, con la siguiente redaccién:

«0) Disfrute del permiso parental».”

5.- Excedencias. Art. 46.3.

Se modifica la requlacién de la excedencia por
cuidado de hijos, familiares o cényuges en el
mismo sentido expuesto en pdrrafos anteriores

a) Para incluir a la pareja de hecho y a el familiar
consanguineo de la pareja de hecho

b) Y para especificar que en caso de limitar el
ejercicio simultaneo en base al mismo sujeto
causante deben alegarse por escrito razones
fundadas y objetivas ofreciendo un plan
alternativo que posibilite el ejercicio de los
derechos de conciliacién.

Teniendo en cuenta, igualmente, que todo lo
anterior teniendo en cuenta el fomento de la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres
y asimismo evitar la perpetuacion de roles y
estereotipos de género.

Suspension con reserva al puesto. Art. 48.6 ET.
Art. 48.6 ET, se reconoce a las familias
monoparentales la posibilidad de disfrutar las
mismas semanas de suspension que en caso de
concurrir las dos personas progenitoras

«6. En el supuesto de discapacidad del hijo o

hija en el nacimiento, adopcién, en situacién de
guarda con fines de adopcién o de acogimiento,
la suspension del contrato a que se refieren los
apartados 4 y 5 tendrd una duracién adicional
de dos semanas, una para cada una las personas
progenitoras. Igual ampliacién procederd en el
supuesto de nacimiento, adopcién, guarda con
fines de adopcidn o acogimiento multiple por cada
hijo o hija distinta del primero.



En caso de haber una Unica persona progenitora,

esta podrd disfrutar de las ampliaciones completas
previstas en este apartado para el caso de familias

con dos personas progenitoras.

7.- Permiso parental. Art. 48.bis ET.

Art. 48.bis. Se introduce un nuevo articulo 48
bis, con la siguiente redaccién: «Articulo 48 bis.
Permiso parental.

1. Las personas trabajadoras tendran derecho
a un permiso parental, para el cuidado
de hijo, hija 0 menor acogido por tiempo
superior a un afio, hasta el momento en que
el menor cumpla ocho afios. Este permiso,
de duracién no superior a ocho semanas,
continuas o discontinuas, podra disfrutarse
a tiempo completo, o en régimen de jornada
a tiempo parcial conforme a lo establecido
reglamentariamente.

2. Este permiso constituye un derecho individual
de las personas trabajadoras, hombres o

mujeres, sin que pueda transferirse su ejercicio.

Corresponderd a la persona trabajadora
especificar la fecha de inicio y fin del disfrute
0, en su caso, de los periodos de disfrute,
debiendo comunicarlo a la empresa con una
antelacién de diez dias o la concretada por
los convenios colectivos, salvo fuerza mayor,

teniendo en cuenta la situacién de aquella y las

necesidades organizativas de la empresa. En
caso de que dos 0 mas personas trabajadoras
generasen este derecho por el mismo sujeto
causante o en otros supuestos definidos por
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los convenios colectivos en los que el disfrute
del permiso parental en el periodo solicitado
altere seriamente el correcto funcionamiento
de la empresa, ésta podrd aplazar la concesion
del permiso por un periodo razonable,
justificAndolo por escrito y después de haber
ofrecido una alternativa de disfrute igual de
flexible.

Aungue se discutié mucho parece que se trata
de un permiso no retribuido. Que, en todo caso,
si se tiene en cuenta en las indemnizaciones
por despido en los supuestos de jornada
reducida.

8.- Nulidad objetiva de despido.
8.1. En despido objetivo: Art. 53.4 ET

Se modifica el apartado 4 del articulo 53 que
gueda redactado como sigue:

«4. Cuando la decision extintiva de la
empresa tuviera como mévil algunas de las
causas de discriminacién prohibidas en la
Constitucion o en la ley o bien se hubiera
producido con violacion de derechos
fundamentales y libertades publicas de la
persona trabajadora, la decision extintiva
sera nula, debiendo la autoridad judicial
hacer tal declaracién de oficio.

Serd también nula la decisién extintiva en los
siguientes supuestos:

a) El de las personas trabajadoras durante
los periodos de suspension del contrato de
trabajo por nacimiento, adopcién, guarda

con fines de adopcién, acogimiento,
riesgo durante el embarazo o, riesgo
durante la lactancia natural, a que se
refiere el articulo 45.1.d) y e), disfrute
del permiso parental a que se refiere

el articulo 48 bis, o por enfermedades
causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, o cuando se notifigue la decisién
en una fecha tal que el plazo de preaviso
concedido finalice dentro de dichos
periodos.
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b) El de las trabajadoras embarazadas, desde

la fecha de inicio del embarazo hasta el
comienzo del periodo de suspensién a que
se refiere la letra a); el de las personas
trabajadoras que hayan solicitado uno de
los permisos a los que se refiere el articulo
37, apartados 3.b) 4, 5y 6, 0 estén
disfrutando de ellos, o hayan solicitado o
estén disfrutando de las adaptaciones de
jornada previstas en el articulo 34.8 o la
excedencia prevista en el articulo 46.3; y
el de las trabajadoras victimas de violencia
de género por el ejercicio de su derecho a
la tutela judicial efectiva o de los derechos
reconocidos en esta ley para hacer efectiva
su proteccién o su derecho a la asistencia
social integral.

¢) El de las personas trabajadoras después de

haberse reintegrado al trabajo al finalizar
los periodos de suspensién del contrato
por nacimiento, adopcién, guarda con
fines de adopcidén o acogimiento, a que se
refiere el articulo 45.1.d), siempre que no
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b

hubieran transcurrido mds de doce meses
desde la fecha del nacimiento, la adopcién,
la guarda con fines de adopcién o el
acogimiento.

Lo establecido en las letras anteriores serd
de aplicaciodn, salvo que, en esos casos,

se declare la procedencia de la decisién
extintiva por motivos no relacionados con
el embarazo o con el gjercicio del derecho
a los permisos y excedencia sefialados.
Para considerarse procedente deberd
acreditarse suficientemente que la causa
objetiva que sustenta el despido requiere
concretamente la extincién del contrato de
la persona referida.

En el resto de los supuestos, la decision
extintiva se considerard procedente
cuando se acredite la concurrencia de la
causa en gue se fundamenté la decisién
extintiva y se hubiesen cumplido los
requisitos establecidos en el apartado 1.
En otro caso se considerard improcedente.

ml\lm Um‘f “

e

No obstante, la no concesién del preaviso
o el error excusable en el cdlculo de

la indemnizacién no determinara la
improcedencia del despido, sin perjuicio de
la obligacién del empresario de abonar los
salarios correspondientes a dicho periodo
o0 al pago de la indemnizacién en la cuantia
correcta, con independencia de los demdas
efectos que procedany.

8.2. En despido disciplinario. 55.5 ET
Nueve. Se modifica el apartado 5 del articulo
55, que queda redactado como sigue: «5.
Serd nulo el despido que tenga por mévil
alguna de las causas de discriminacién
prohibidas en la Constitucién o en la ley, o
bien se produzca con violacién de derechos
fundamentales y libertades publicas de la
persona trabajadora. Sera también nulo el
despido, en los siguientes supuestos:

a) El de las personas trabajadoras durante
los periodos de suspensién del contrato de
trabajo por nacimiento, adopcién, guarda



con fines de adopcién, acogimiento, riesgo
durante el embarazo o, riesgo durante la
lactancia natural a que se refiere el articulo
45.1.d) y e), disfrute del permiso parental
a que se refiere el articulo 48 bis, o por
enfermedades causadas por embarazo,
parto o lactancia natural, o cuando se
notifigue la decisién en una fecha tal que el
plazo de preaviso concedido finalice dentro
de dichos periodos.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde
la fecha de inicio del embarazo hasta el
comienzo del periodo de suspensién a que
se refiere la letra a); el de las personas
trabajadoras que hayan solicitado uno de
los permisos a los que se refiere el articulo
37, apartados 3.b), 4, 5y 6 0 estén
disfrutando de ellos, o hayan solicitado o
estén disfrutando de las adaptaciones de
jornada previstas en el articulo 34.8 o la
excedencia prevista en el articulo 46.3; y
el de las trabajadoras victimas de violencia
de género por el ejercicio de su derecho a
la tutela judicial efectiva o de los derechos
reconocidos en esta ley para hacer efectiva
su proteccién o su derecho a la asistencia
social integral.

¢) El de las personas trabajadoras después de
haberse reintegrado al trabajo al finalizar
los periodos de suspension del contrato
por nacimiento, adopcién, guarda con
fines de adopcién o acogimiento, a que se
refiere el articulo 45.1.
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d), siempre que no hubieran transcurrido
mas de doce meses desde la fecha del
nacimiento, la adopcién, la guarda con
fines de adopcién o el acogimiento.

Lo establecido en las letras anteriores
sera de aplicacion, salvo que, en esos
casos, se declare la procedencia del
despido por motivos no relacionados con
el embarazo o con el gjercicio del derecho
a los permisos y excedencia sefalados.

9.- Calculo de indemnizaciones en determinados
supuestos de jornada reducida.
Se modifica la disposicién adicional decimonovena
(del ET), que queda redactada como sigue:
«Disposicion adicional decimonovena. Célculo de
indemnizaciones en determinados supuestos de
jornada reducida.

1. En los supuestos de reduccion de jornada
contemplados en el articulo 37.4 en su parrafo
final, asi como en sus apartados 5, 6 y 8, el
salario a tener en cuenta a efectos del calculo
de las indemnizaciones previstas en esta
ley sera el gue hubiera correspondido a la
persona trabajadora sin considerar la reduccién
de jornada efectuada, siempre y cuando
no hubiera transcurrido el plazo maximo
legalmente establecido para dicha reduccién.

2. lgualmente, sera de aplicacion lo dispuesto en
el parrafo anterior en los supuestos de ejercicio
a tiempo parcial de los derechos segun lo
establecido en el séptimo parrafo del articulo
48.4, en el sequndo parrafo del articulo 48.5 y
en el articulo 48 bis».
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10.- Modificacion de la Ley 36/2011, de 10 de
octubre, reguladora de la jurisdiccion social.
Con el objeto de coordinar el ET y la LRJS a
efectos de nulidad del despido se modifican los
art. 108.2y122.2 de la Ley 36/2011, de 10
de octubre, reguladora de la jurisdiccién social,
gueda modificada como sigue:

108. 2 LRJS: «2. El despido serd nulo en los
supuestos sefialados en el articulo 55.5 del
Estatuto de los Trabajadores.»

122.2. LRJS: «2. La decisién extintiva sera
nula en los supuestos sefialados en el articulo
53.4 del Estatuto de los Trabajadores, asi
como cuando se haya efectuado en fraude de
ley, eludiendo las normas establecidas para
los despidos colectivos, en los casos a que se
refiere el Gltimo pdrrafo del articulo 51.1 del
Estatuto de los Trabajadores.»

11.- Por otra parte, salvo error u omisién, nada
se dice respecto a la aplicacién progresiva del
permiso parental, en los términos previstos en el
anteproyecto de la ley de familias, ni tampoco a
la advertencia de que los derechos de lactancia,
reduccién de jornada o excedencia no limitara al
permiso paternal, como también se advertia en
el mencionado proyecto de ley.

12.- Otras medidas.
Finalmente, y como otras medidas adicionales se
prorrogan las medidas laborales vinculadas con
el disfrute de ayudas publicas de manera que

a) En aquellas empresas beneficiarias de las
ayudas directas previstas, el aumento de los

costes energéticos no podra constituir causa
objetiva de despido hasta el 31 de diciembre
de 2023, contempldndose para caso de
incumplimiento el reintegro de la ayuda
recibida.

b) las empresas gue se acojan a las medidas

de reduccién de jornada o suspension de
contratos reqguladas en el articulo 47 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores por causas relacionadas con la
invasién de Ucrania y que se beneficien de
apoyo publico no podrdn utilizar estas causas
para realizar despidos.

¢) Se prorrogan hasta el 31 de diciembre

de 2023 las exenciones en la cotizacién
aplicables en las unidades poblacionales de
Puerto Naos y la Bombilla, reguladas en el
articulo 98 del Real Decreto-ley 20/2022,
de 27 de diciembre y los ERTES vinculados
a la situacién de fuerza mayor temporal

en el supuesto de empresas y personas
trabajadoras de las islas Canarias afectadas
por la erupcién volcanica.

d) Y previendo expresamente, ademas, que

cuanto se prevé al respecto no debe afectar
los derechos de informacién y consulta de

los trabajadores previstos en la legislacién
laboral se establece una regulacién especifica
para regular los derechos de participacién de
las personas trabajadoras en supuestos de
modificaciones estructurales transfronterizas
intraeuropeas de sociedades de capital



e) Modificacion del texto refundido de la

Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social, aprobado por el Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto,
también en relacién con la implicacién de los
trabajadores en las sociedades europeas.

. LISOS «3. Son infracciones laborales en
materia de derechos de implicacién de los
trabajadores en las sociedades europeas
las acciones u omisiones de los distintos
sujetos responsables contrarias a la Ley
31/2006, de 18 de octubre, sobre implicacion
de los trabajadores en las sociedades
anénimas y cooperativas europeas, 0 a sus
normas reglamentarias de desarrollo, a las
disposiciones de otros Estados miembros con
eficacia en Espafia, a los acuerdos celebrados
conforme a la Ley o a las disposiciones
citadas, y a las cldusulas normativas de los
convenios colectivos que complementan
los derechos reconocidos en las mismas,
tipificadas y sancionadas de conformidad con
esta ley. Asimismo, son infracciones laborales
en materia de derechos de implicaciéon de los
trabajadores en las sociedades participantes
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o resultantes de modificaciones estructurales
transfronterizas intraeuropeas consistentes
en fusiones, transformaciones o escisiones las
acciones u omisiones de los distintos sujetos
responsables contrarias al titulo IV de la Ley
31/2006, de 18 de octubre. A estos efectos,
las infracciones laborales previstas en el
articulo 10 bis se entenderdn aplicables en
caso de incumplimientos de dicha ley relativos
a dichas modificaciones estructurales,
aungue no den lugar a la constitucién de una
sociedad.»

En definitiva, muchas y variadas medidas que,
como se decia, responden fundamentalmente
-aungue no solo- a la trasposicién de la
Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 20 de junio de
2019 y que sin duda tienen una importancia
trascendental desde la perspectiva juridico-
laboral.
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2.1.- Proyecto de Ley de medidas urgentes para la
2 ampliacién de derechos de los pensionistas, la
reduccién de la brecha de género y el establecimiento
de un nuevo marco de sostenibilidad del sistema
publico de pensiones (procedente del Real Decreto-
ley 2/2023, de 16 de marzo).

Proyectos de ley

2.2.- Proyecto de Ley por la que se establece un nuevo
sistema de cotizacién para los trabajadores por
cuenta propia o auténomos y se mejora la proteccién
por cese de actividad (Real Decreto-ley 13/2022, de
26 de julio).

2.3.- Proyecto de Ley de medidas de eficiencia procesal
del servicio publico de Justicia que tiene como
finalidad agilizar la actividad de Justicia en términos
estructurales, facilitar la cohesién social y contribuir a
la sostenibilidad del sistema.

2.4.- Proyecto del Estatuto de las personas en formacién
prdctica no laboral en el dmbito de la empresa
(Becario).

2.5.- Proyecto de Ley de Movilidad Sostenible que vincula
a las empresas al exigirles implantar planes de
movilidad sostenible.
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Directivas comunitarias

3.1.- Directiva sobre transparencia retributiva por la que
las empresas de la UE deberdn compartir informacién
sobre la cuantia de la remuneracién de las mujeres
y los hombres por un trabajo de igual valor, y tomar
medidas si su brecha salarial de género supera el 5%.

3.2.- Ley de Transposicion de la Directiva 2019/1152,
de 20 de junio de 2019, relativa a unas condiciones
laborales transparentes y previsibles en la Union
Europea que mas capacidad decisoria del trabajador
sobre la gestion del tiempo de trabajo y menos de las

empresas.
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4

Anteproyectos de ley 4.1.- Anteproyecto de Ley Orgdnica de representacion
paritaria de mujeres y hombres en érganos de
decisioén, por la que se traspone la Directiva (UE)
2022/2381 del Parlamento Europeo y del Consejo

de 23 de noviembre de 2022 relativa a un mejor

equilibrio de género entre los administradores de

las sociedades cotizadas y medidas conexas, va mas

alla de lo requerido en esta, anticipando plazos y

ampliando su dmbito de aplicacién a sociedades de

interés publico. -f

Anteproyecto de la nueva Ley de Industria que
refuerza el papel de la industria en la estructura ’
econdémica y social de Espafia y su contribucion ala 1

doble transicién verde y digital, fortalece la soberania = . _

estratégica industrial y adopta los instrumentos de My /

politica industrial para mejorar la competitividad | /

de la industria espafiola en la esfera internacional.

Se trata de una reforma contemplada en el Plan de _ =
Recuperacién y moderniza el marco juridico industrial N \\
al sustituir a la actual ley, que data de 1992. ‘ ) 3 \

4.2.

4.3.- Anteproyecto de ley por la que se modifica el texfo
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadpres
para la transposicion de la Directiva (UE) 2019/1152.
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5

Otras normas

6

Acuerdo interprofesional

5.1.- Orden PCM/313/2023, de 30 de marzo, por la 6.1.- V Acuerdo para el empleo y la negociacion

gue se modifica la Orden PCM/74/2023, de 30
de enero, por la que se desarrollan las normas
legales de cotizacién a la Sequridad Social,
desempleo, proteccidén por cese de actividad,
Fondo de Garantia Salarial y formacién profesional
para el ejercicio 2023.

5.2.- Resolucién de 20 de abril de 2023, de la Secretaria
de Estado de Empleo y Economia Social, por la que
se publica el Acuerdo del Consejo de Ministros de
14 de marzo de 2023, por el que se aprueba la
Estrategia Espafiola de Sequridad y Salud en el
Trabajo 2023-2027.

[7] VER NORMA

5.3.- REAL DECRETO por el que se modifica el Real
Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que
se regula la concesién y utilizacién del distintivo
“Igualdad en la Empresa”.

[/] VER NORMA

5.4.- Consulta publica previa a la transposicién de la
directiva (UE) 2022/431 por la que se modifica la
directiva 2004/37/ce relativa a la proteccion de los
trabajadores contra los riesgos relacionados con la
exposicién a agentes carcinégenos o mutdgenos
durante el trabajo.

colectiva

El pasado 7 de mayo a las 23.53 de la noche, CEOE y
CCOO-UGT adoptaron este V Acuerdo para el empleo
y la negociacién colectiva. Se trata de un acuerdo

de caracter obligacional y con una vigencia prevista
para los afios 2023 a 2025 con un doble objetivo:
convertir a la negociacién colectiva en un modelo

de negocio de las relaciones laborales y, al mismo
tiempo, paliar la pérdida de poder adquisitivo de los
trabajadores mediante pautas de moderacion salarial.

Al margen del recordatorio genérico gue realiza
respecto la importancia de las comisiones paritarias

y los sistemas de solucién auténoma de conflictos
laborales —ASAC y autonémicos— en aras a impulsar
la negociacién colectiva y desbloquear conflictos en
caso de negociacién, incluyendo planes de igualdad,
de forma sistematica los aspectos mas relevantes en
cuanto a contenido pueden estructurarse como sigue:

a) Enprimer lugar, se establece un recordatorio
de las materias que en empleo y contratacién
gue la Reforma Laboral remite a la negociacién
colectiva, diferenciando entre lo que se remite al
convenio colectivo sectorial, al de empresa o al
convenio colectivo y/o acuerdo de empresa. Eso
ocurre especialmente al respecto de contratos de
duracién determinada, de los fijos discontinuos,
tiempo parcial, contratacién de jévenes y
personas en proceso de recualificacién. Pero no
se establecen nuevas obligaciones o limites para

las empresas.
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b) Enunsegundo lugar, y de forma contraria a lo
previsto en la reforma de la seguridad social,
se pretenden potenciar desde la negociacién
colectiva férmulas de jubilacién gradual y flexible
para facilitar el trdnsito desde la vida activa al
retiro laboral, impulsando ademds el contrato de
relevo y la jubilacién a tiempo parcial.

Ahora bien, se prevé que lo anterior se adapte en
cada sector o empresa por parte de los negociadores,
gue deberdn valorar las circunstancias especificas de
su dmbito para fijar las condiciones salariales tales
como las situaciones desiguales o no de crecimiento,
resultados o incidencia el incremento del SMI. Sin
olvidar siempre que la finalidad o el objetivo es el

mantenimiento y la creacién de empleo.

¢) Formacién continua: se pone en valor la
formacién continua sin imponer nuevas e)
obligaciones para las empresas y respetando la
autonomia de la Mesa de didlogo social para la
formacioén en el trabajo.

d) Encuanto ala retribucion:

Se insiste en la transparencia retributiva

y la necesidad de ordenar y simplificar los

complementos salariales teniendo en cuenta la
perspectiva de género. 9

Se fijan criterios para la determinacién de
los incrementos salariales, en los siguientes
términos:

1. Se excluye 2022 y no se contempla el
pago de atrasos.

2. Los salarios subirdn un 4% en 2023
y un 3% mas tanto en 2024 como en
2025. Es decir, hasta un 10% en tres
anos. h)

En todos los casos, si el indice de Precios de Consumo
(IPC) interanual, en diciembre, superase el incremento
retributivo establecido en el convenio, los salarios
tendran un "incremento adicional maximo'" del 1%, a
partir del 1 de enero del afio siguiente.
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Se insta al Gobierno a modificar la normativa
para gue sea posible la actualizacién de precios
durante la vigencia de los contratos publicos

Y se pretende igualmente fomentar la regulacién
convencional de los Planes de Pensiones de
Empleo como medida de ahorro a largo plazo

de cardcter finalista y de complemento de las
pensiones publicas.

Se insta a las Administraciones con competencias

en la materia a desarrollar convenios con

las Mutuas colaboradoras con la Seguridad
Social para agilizar con pruebas diagndsticas y
tratamientos terapéuticos y rehabilitadores en
procesos de IT por contingencias comunes de
origen traumatolégico ademas de estudiar el
impacto de la IT en los sistemas nacionales de
salud y en general para potenciar el papel de
estas en el control de la IT pese a que no pueden
dar altas.

Asimismo también se menciona de manera
expresa que la negociacion colectiva es la via
idénea para:

Adaptar las condiciones de seguridad y salud
en el trabajo a las caracteristicas de cada
sector o de la organizacién empresarial y de

sus plantillas, también desde la perspectiva
del género y mencionando expresamente los
protocolos de acoso.

Contemplar y regular medidas de flexibilidad
interna tales como:

Clasificacion profesional y movilidad funcional,
tanto como instrumentos de flexibilidad
interna; pero también fijando pautas para su
reconsideracién desde la perspectiva de la
discriminacién directa e indirecta de mujeres

y hombres.

Ordenacioén del tiempo de trabajo desde

la flexibilidad sin mas y también desde la
perspectiva de la corresponsabilidad en la
conciliacién por parte de mujeres y hombres.
Ademas de instar a la fijacion preferente de la
jornada con un pardmetro anual.

Clasificacion profesional y movilidad funcional,
tanto como instrumentos de flexibilidad
interna; pero también fijando pautas para su
reconsideracién desde la perspectiva de la
discriminacién directa e indirecta de mujeres

y hombres.

Y se trata de reqular para fomentar el recurso
a expedientes de requlacién temporal de
empleo y mecanismo RED.
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i)  También se fijan pautas especificas respecto al
teletrabajo, la desconexidn digital y la transicién
tecnoldgica, digital y ecoldgica.

) Laigualdad de mujeres y hombres, desde una
perspectiva transversal, la fijacién de un marco
equitativo para el desarrollo de las condiciones
de trabajo de las personas con discapacidad,
la integracion y no discriminacién del colectivo
LGTBI son otros tres grandes bloques temdticos
expresamente contemplados en el acuerdo .
al que se refiere este comentario. Sin olvidar ¢
la necesidad de articular, ademds de todo lo
anterior, medidas para prevenir la violencia
sexual y hacer frente a la violencia de género
garantizando los derechos de las victimas.

Respecto a cada una de estas materias, este V Acuerdo
para el empleo y la negociacién colectiva desarrolla o fija
una serie de pautas y recomendaciones para facilitar el
desarrollo convencional en los términos expuestos.

6.2.- Acuerdo Marco de Teletrabajo y derecho a la
Desconexion: es vinculante y se convertird en
Directiva presumiblemente a finales de 2023.
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Jurisprudenciales

No hay discriminacion indirecta cuando la
proporcion de las afectadas por el impacto
adverso esta dentro de los lindes que
determinan la presencia equilibrada (40-60)

SAN 15/02/2023
6281/2022

N° de Recurso

Ponente  José Pablo Aramendi Sanchez
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La SAN es muy relevante desde la perspectiva de la
discriminacién indirecta. En ella se enjuicia si una
empresa que concede una gratificacién a tanto alzado a
sus trabajadores como muestra de agradecimiento por

su compromiso y dedicacién en una situacién de especial
complejidad, como fue la motivada por el COVID-19 vy la
falta de componentes, es constitutiva de discriminacién
indirecta por razén de sexo al abonarse a los trabajadores
a tiempo parcial de forma proporcional al tiempo

de trabajo.

El sindicato CGT plantea demanda de conflicto colectivo
solicitando que la paga se abone de manera integra a los
trabajadores a tiempo parcial y con reduccién de jornada
al entender que el pago proporcional propuesto por la
empresa constituia una discriminacién indirecta por razén
de sexo.

La sentencia, no obstante, recoge el argumento de la
defensa de la empresa, Sagardoy Abogados, en el sentido
de considerar, en un primer lugar, que de acuerdo con
cuanto exige la normativa europea y espafiola, asi como
la jurisprudencia existente al respecto, la empresa aplicé
en este caso de forma éptima el principio de pro-rata

temporis sin incurrir ademds en discriminacién indirecta.
Y no incurre en discriminacién indirecta, y sin duda esto
es lo mas importante, porque la SAN acepta el argumento
de la defensa de la empresa en el sentido de entender que
el pago proporcional a la jornada realizada, que afecta

a 447 trabajadores a tiempo parcial o con reduccién de
jornada, de los que el 43,85% (195) son hombres y el
56.15% (152) mujeres, no resulta constitutivo de una
discriminacién indirecta por cuanto que en la proscripcién
de discriminacidn por razén de sexo desde un punto de
vista colectivo es preciso emplear parémetros dotados de
una cierta flexibilidad ya que seria imposible establecer
criterios numéricos de igualdad absoluta (50% de hombres
y 50% de mujeres en todo caso). Por ello, para determinar
Si un sexo se encuentra en una situacion de particular
desventaja frente al otro, el legislador aplica el llamado
principio de presencia o composicion equilibrada que

en la Disposicién Adicional Primera de la LO3/2007 se
define del siguiente modo: A los efectos de esta Ley,

se entenderad por composicion equilibrada la presencia

de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a

que se refiera, las personas de cada sexo no superen el
sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.
Porcentaje que, en este caso, si concurre.
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Es decir, que la aplicacién del principio pro-rata
temporis afecta en un 43,85% a los hombres y en
un 56.15% a las mujeres, lo que lo sitla dentro de
los lindes del 40%-60% de la presencia equilibrada
y por tanto no resulta constitutivo, en este caso,
de discriminacién indirecta pues no genera un
efecto adverso susceptible de ser considerado
discriminatorio en un colectivo respecto el otro.

Lo anterior lleva a la SAN a desestimar la demanda
formulada por el sindicato CGT a la que se
adhirieron los sindicatos CCOO y UGT y absolver a
la empresa de las pretensiones en su contra.

Acoso en la no facilitacion del teletrabajo
y otras actitudes obstaculizadoras en la
prestacion del servicio

STJS Madrid 23/11/2022

N° de Recurso [sless¥EIepD]

Fernando Munoz Esteban

Se trata de una sentencia muy relevante desde la
perspectiva de la apreciacion del acoso. Llama la atencién
gue se haba de mobbing y no de acoso por razén de

sexo, que en ese sentido podria tener mas sentido. La
sentencia gue se recurre en Suplicacién por parte de

la representacién legal de la empresa es una sentencia

del Juzgado n°34 de Madrid que estimé parcialmente la
demanda y declaré extinguida la relacién laboral solicitada
por |la trabajadora con una indemnizacién adicional de
dafios y perjuicios de 3000<€.

Los hechos se pueden resumir de esa manera
a) La trabajadora solicita una excedencia por cuidado de

hijos que finaliza de forma anticipada solicitando una
reduccién de jornada por esa misma causa.
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La empresa le cambia de categoria profesional

de administrativa contable a la de teleoperadora
especialista a su vuelta de la excedencia a través de
la adjudicacién de un puesto de servicio ITB (servicio
telefénico de informacién tributaria basica).

La trabajadora presenta demanda ante este hecho,
pero la magistrada del Juzgado de lo Social entiende
gue no hay discriminacién ni vulneracioén de la
garantia de indemnidad, sino que se trata de jus
variandi empresarial.

La trabajadora encuentra numerosas dificultades
para ejercer su trabajo a distancia. Dificultades para
recoger el equipo informatico, con la conexidén wifi,
con el correo corporativo, etc.

La actora remite a la empresa burofax reclamando
por la no solucién de los problemas informaticos
manifestados, por la subsiguiente asignacién de
puesto presencial en una localidad lejos del domicilio
de la trabajadora (DIRECCIONOQO3 - DIRECCIONOO6)
sin motivacién alguna entendiendo que se trata

de una represalia. Segun la actora esta situacion

le ha supuesto solicitar su baja médica (pidiendo
expresamente la activacién del Protocolo de
prevencién del Acoso).

No consta activacién de dicho Procotolo pese a que
la empresa si lo tiene (no se aporta).

JULIO 2023

@) Enresumen de Historia Clinica de la trabajadora
la IT como “problemas relacionados con empleo
y desempleo” trayendo causa del previo Informe
de consultas de Psicologia del en el que se hace
referencia a “problemas laborales.”

Partiendo de la consideracion del acoso como presién
laboral tendenciosa y que la apreciaciéon de la prueba

le corresponde al juez ad hoc, la sala del TSJ ratifica el
acoso apreciado en instancia y la actitud obstaculizadora
de la empresa respecto la prestacién de servicios efectiva
de la trabajadora. Lo anterior junto con el hecho de
entender, con el TS, que actualmente, en atencién a

la nueva regulacién que se ha producido en la materia
tras la LRJS, se considera que la exigible identificacion
de “circunstancias relevantes para la determinacién de

la indemnizacién solicitada” ha de excepcionarse en

el caso de los dafios morales unidos a la vulneracién

del derecho fundamental cuando resulte dificil su
estimacion detallada, lleva al TSJ a desestimar el recurso
de suplicacién interpuesto por la representacién de la
empresa contra la sentencia dictada por el Juzgado de

lo Social nim. 34 de Madrid de 29 de marzo de 2022 vy a
confirmar dicha resolucién, condenando a la recurrente
a abonar al letrado que ha impugnado su recurso la
cantidad de 600 euros en concepto de honorarios.

Es muy interesante la sentencia por los hechos probados;
por la apreciacion de acoso -insisto pese a que lo légico
hubiese sido reclamar por acoso por razon de sexo-;
por la garantia de indemnidad; y por la interpretacion
gue se realiza respecto la indemnizacién por dafios y
perjuicios en la vulneracién de derecho fundamental
entendiéndose, como se decia, que en este caso
cuando resulte dificil la estimacién detallada de los
dafios morales ha de excepcionarse la identificacién de
circunstancias relevantes para la determinacién de la
indemnizacién solicitada.




La obligacion documental del registro
retributivo prevalece al derecho de
proteccion de datos de los posibles
trabajadores afectados

SAN 23/02/2023

N° de Recurso  355/2022

Ponente Ramon Gallo Llanos

7|| JURISPRUDENCIA

La sentencia responde a una demanda de conflicto
colectivo planteada por CGT a la que se adhieren CCOO,
UGT, CSIF y SOA solicitando que en el registro retributivo
consten la media y la mediana de las retribuciones

de todos los puestos, incluyendo aquellos que estan
ocupados por personas de un solo sexo pese a que

por el reducido nimero de personas empleadas puede
identificarse la retribucién individualizada de cada
persona pudiendo verse afectada la proteccién de datos.

La AN estima la demanda y tras realizar un examen
juridico del registro retributivo, la auditoria retributiva
y el RD 902/2020 en relacion con el ar. 28.2 ET estima
que la finalidad de esa norma exige que no se pueden
mutilar datos respecto de determinados puestos de

Capital _ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

trabajo por estar solo ocupados por personas de un
sexo, o por ser identificable la retribucién que se percibe
pues admitir esta prdctica empresarial supondria

privar tanto al registro como a la auditoria retributiva

de los elementos necesarios para identificar posibles
discriminaciones indirectas por razén de sexo en materia
de retribucién.

Para la AN que un puesto de trabajo esté dnicamente
ocupado por personas de un sexo no implica que no
existan otros cuyos cometidos puedan ser considerados
de igual valor y ser ocupados por personas de ambos
sexos o solo de otro. Pero, ademas, segun la AN el
concepto de trabajo de igual valor no es concepto

gue deba determinar unilateralmente la empresa, ni
un tercero, sino que se trata de un concepto juridico
indeterminado, vy, por ende, susceptible de ser objeto
de consideracion tanto por la parte social como por la
empresa y, en Ultimo caso, objeto de determinacién en
sede judicial.

En coherencia con ello, la SAN considera prevalente

la finalidad legitima de garantizar la aplicacién en el
seno de la empresa del principio de igualdad de tratoy
oportunidades entre mujeres y hombres y evitar que se
produzca cualguier discriminacién directa o indirecta
por razdén de sexo, también en la retribucién. Y ante esta
finalidad debe decaer el derecho individual del titular de
los datos.

Lo anterior se hace recordando que existe, por lo demas,
una obligacién por parte de la representacién legal de
los trabajadores de guardar sigilo respecto de los datos

proporcionados. Matiza la SAN, aungue no haria falta
porque estd claro, que este derecho de la representacion
sindical a conocer los datos retributivos, media y
mediana, y que deriva del Estatuto de los Trabajadores,
tiene por finalidad Ultima evitar la discriminacion
retributiva directa y la discriminacién indirecta por razén
de sexo. Lo cual es diferente al de conocer el salario de
las personas trabajadoras mediante la entrega de la copia
bdasica del contrato de trabajo, cuando alli no consta, que
debe interpretarse en el sentido de que la representacion
de las personas trabajadoras a ese respecto Unicamente
tiene derecho a una copia bdsica del contrato de trabajo,
pero nada mas.

Esta situacién lleva a la AN a la estimacién de la demanda
interpuesta por CGT a la que se adhirieron CCOO,

UGT, SOA contra GSS, declarando la obligacién de la
empresa demandada a facilitar los datos retributivos, en
el formato utilizado por la empresa y en los supuestos
en donde exista 1 o 2 personas trabajadoras en alguno
de los sexos (al margen de la plantilla existente en el
otro sexo) y en aqguellas situaciones en las que en uno
de los sexos no haya ninguna persona trabajadora y en
la otra si, ordenando que cese la practica empresarial
consistente en la ausencia de informacion retributiva a
consecuencia de las anteriores practicas.
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O

Inteligencia artificial y trabajo:
un asunto para clarificar

Como es bien sabido por los periodistas, que un perro
muerda a un humano no es noticia, pero si cuando
sucede lo contrario. Porque, claro, nos alarma y provoca
lo extraordinario, lo inusitado, a veces incluso mas
cuando incluye un cierto tinte enfermizo, eso que se
suele tildar de morboso. Y pocas cuestiones pueden
serlo mas que la sustitucién del trabajo humano

-0 incluso, nos dicen, de los propios humanos tout
court- por la inteligencia artificial. Nos inundan, en los
medios de comunicacion del mundo entero, titulares
diarios e incesantes: cémo la inteligencia artificial (I1A)
va a cambiar la computacioén, la cultura y el curso de

la historia, cémo transformard nuestras vidas y los
mercados de trabajo, cémo amenaza al empleo, por
gué es necesario ralentizar -si es gue no suspender-

su desarrollo so pena de generar un nuevo poder
omnimodo e incontrolable: estamos, nos dicen, jugando
irresponsablemente a aprendices de brujo, a prometeos
suicidas.

Lo que comentd Mark Twain sobre la noticia publicada
de su propia muerte aplica a mucho de lo que se viene
diciendo sobre la IA: es muy exagerado.

En primer lugar, debemos distinguir entre la inteligencia
artificial general o fuerte, que seria la capaz de ejecutar
acciones generales inteligentes, de confundirse
plenamente con la inteligencia humana, e inteligencia
artificial estrecha, o débil, que opera dentro de un rango
limitado, previamente definitivo, algoritmizado.

La inteligencia artificial general ni existe -mas alla de la
imaginacioén o el deseo- ni se la espera proximamente,
toda vez que carecemos de bases cientificas para ello
y ni siquiera sabemos si sera posible alguna vez (lo de
la “singularidad” como maguinas mas inteligentes que
los humanos es, hoy por hoy, mas literatura, o incluso
poesia, que ciencia).

Lo que si es cierto es que el profundo y acelerado
desarrollo de la capacidad computacional y del proceso
de digitalizacién, junto con los algoritmos de aprendizaje
automatico, que construyen un modelo basado en

datos de muestra (también conocidos como datos de
entrenamiento) con el fin de hacer predicciones o tomar
decisiones sin estar explicitamente programados para
ello, unido al acceso a exponencialmente crecientes
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bases de datos gigantescas (big data) en la nube, esta
permitiendo avanzar de forma extraordinaria a la
inteligencia artificial estrecha o débil.

Uno de los ejemplos mas claros de ello es el ahora tan
famoso ChatGPT, un chatbot (es decir, un programa
informdtico capaz de mantener una conversacién con
un internauta sobre un tema especifico) basado en el
desarrollo de los conocidos como grandes modelos
lingdiisticos, algoritmos que aprenden asociaciones
estadisticas entre miles de millones de palabras y frases
para realizar tareas como generar resimenes, traducir,
responder a preguntas y clasificar textos. Impresionante,
desde luego; pero no deja de ser una recreacion,
ordenacién, modificacién o tratamiento de lo que ya
estd: no tiene capacidad verdaderamente creativa,

no puede representar el modelo del mundo (espacio,
tiempo), carece de sentido comun (es decir, de operar
de forma eficiente en un sistema complejo), no puede
crear experimentos mentales (tan importantes para la
ciencia), no es capaz de razonamiento sofisticado en
relacién con ideas abstractas, no puede imaginar lo que
sucedera en un proceso concreto del que carezcamos de
suficiente ejemplos (como en tantos litigios judiciales, o
en situaciones de conflicto social o politico).

Sin embargo, es indudable que la inteligencia artificial
estrecha que ya existe y se estd desarrollando a gran
velocidad va a afectar al empleo. Lo que, por cierto, no es
novedad alguna en la relacién histérica entre tecnologia

y empleo. Como expresivamente ha resumido hace pocas
semanas James Maniyika, vicepresidente de tecnologia
y sociedad de Google, como efecto del desarrollo de

la IA van a pasar tres cosas a la vez: se creard empleo,
se perderd empleo y cambiard el empleo. El MIT ha
propuesto en una reciente publicacién sobre la IA y el
futuro del empleo lo que me parece una estrategia util
para considerar esta cuestién: comenzar considerando
las tareas que constituyen cada trabajo concreto e
imaginar cudles de ellas puede hacer mejor el ordenador
y cudles las personas. Adoptar este enfoque significa
pensar menos en las personas O los ordenadores y mas
en las personas Y los ordenadores.

La inteligencia artificial esta transformando nuestro
modo de trabajar a la vez que dispara la productividad
y ofrece una oportunidad para mejorar nuestras vidas

laborales, por mds que también pueda generar riesgos de

desigualdad y discriminacién, seguridad y privacidad de
las condiciones de trabajo, o de confusién entre nuestra
vida personal y la laboral, entre otros.

Es tiempo de requlacién inteligente, como siempre se
ha hecho en la historia humana -habitualmente con un
cierto retraso, porgue la tecnologia suele preceder a

su ordenamiento- cuando han surgido nuevas formas
de relacionarnos técnicamente con el mundo, de

crear y producir con mayor capacidad y eficiencia. De
regulacién con prudencia, pero también con optimismo,
porqgue la tecnologia, aunque pueda conllevar riesgos

e inconvenientes, contribuye significativamente a
nuestro bienestar, es uno de los principales motores
del crecimiento econémico, cuando no el principal.
La inteligencia artificial no es una excepcion.
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IRRUPCION DE LA IA GENERATIVA

En los ultimos meses, hemos asistido a una irrupcion
disruptiva de la Inteligencia Artificial (IA) y en concreto
de aplicaciones accesibles a nivel usuario que utilizan
IA Generativa. Estos programas —Chat GPT (OpenAl),
Midjourney o DALL-E, principalmente— permiten
utilizar la IA como asistente virtual en casos de uso
nunca antes imaginados.

Estas herramientas son capaces de generar contenido
y expresarlo utilizando las mismas herramientas
linglisticas y visuales que utilizamos los humanos.

La velocidad de adopcién de esta tecnologia ha
superado todas las expectativas. ChatGPT ya es la
plataforma de mas rdpido crecimiento de la historia de
Internet: en apenas dos meses, ha alcanzado los 100
millones de usuarios activos, una cifra que TikTok, la
segunda plataforma mds rdpida en alcanzar esta cifra,
tardé nueve meses en consequir.

Asi, a pesar de los retos e incdgnitas alin pendientes
de resolver, este tipo de tecnologia parece ofrecer

un abanico casi infinito de posibilidades que
potencialmente cambiara la forma en la que funcionan

y su aplicacion en el ambito de RR.HH.

las organizaciones y se organiza el trabajo del futuro.
Una reciente investigacién de la propia OpenAl junto con

la Universidad de Pensilvania prevé que alrededor del
80% de puestos de trabajo verd al menos el 10% de sus
funciones afectadas por la IA generativa, mientras que
para cerca de un 20% de los trabajadores supondrd una
alteracién de al menos un 50% de sus tareas.

En el &mbito concreto de la gestién de personas y los
recursos humanos, mas alld de su aplicacién directa

en la funcién, se abre un escenario de transformacion
de la forma de trabajar actual de las personas y los
profesionales de RR. HH. deben estar preparados y
anticipar cémo puede impactar en los roles y puestos de
trabajo tal y como los conocemos actualmente.

Aunque los puestos de trabajo relacionados con la
gestion de RR. HH. no aparecen entre aquellos con

mas riesgo de ser reemplazados por la IA, si que
afectard a algunas funciones con un mayoe potencial de
automatizacién, como los procesos de recruiting o de
planificacién de plantilla.
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Si se le pregunta al propio ChatGPT sobre cual serd
impacto en la funcién de Recursos Humanos de las
organizaciones, nos responde de forma resumida:

“ChatGPT tiene el potencia . “ChatGPT tiene el potencial de impactar la funcidn de
recursos humanos (RRHH) de varias maneras. Aqui hay
algunas implicaciones posibles:

Reclutamiento y contratacidn.
Incorporacién de empleados.
Asistencia y apoyo al empleado.
Gestidn del rendimiento.
Formacidn y desarrollo.
Analitica de RRHH."

Y termina por puntualizar, con un aire tranquilizador, lo siguiente:

. “Si bien ChatGPT tiene el potencial de mejorar los
procesos de RRHH, es importante tener en cuenta
qgue no debe reemplazar completamente el elemento
humano. Los profesionales de RRHH sequiran
desempefando un papel critico en la interpretacion
y aplicacién de la informacidn proporcionada por
ChatGPT, asegurando consideraciones éticas,
manteniendo conexiones personales con los empleados
y abordando asuntos complejos o sensibles de RRHH
que requieren juicio humano y empatia.”

A continuacion, describimos en
mas detalle el potencial impacto en
la funcién de Recursos Humanos,
asi como los principales roles
afectados y como estos pueden ver
transformada la forma en la que
interactdan con la tecnologia y las
personas en su dia a dia.
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IMPACTO EN LA FUNCION DE RR.HH.

Como ya adelantdbamos y el propio ChatGPT confirmaba, la aplicacién de
la IA Generativa en la funciéon de RR. HH. impacta en todas las dreas de la
gestion de las personas.

¢Por donde irrumpe 5" . . .
la IA en la funcién @2 Recruiting @% Administracion de personal
?
de RRHH? o Matching de candidatos a puestos o Chatbots de Al
a Pre-seleccién de curriculums o Consultas de politicas
o Entrevistas o Generacién de contratos e informes

o Asistencia a empleados

% Planificacion de plantilla @ Formacion
o Prediccién de necesidades de skills a futuro o Recomendaciones personalizadas
® o Definicién de roles y de upskilling/reskilling o Planes de carreras

People Analytics % Gestion del talento

Prediccién de movimientos de plantilla Identificacién de skills de los empleados

o Composicién ideal de equipo o Generacién de taxonomia de skills
o Andlisis de brechas salariales o Identificacién potencial de liderazgo
o Andlisis de sentimientos de los empleados o ldentificacion de puesto, talentos y

sucesores clave
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Como indicaba el propio ChatGPT en nuestra
pregunta sobre el impacto en la funcién de

RR. HH., cabe destacar que este no viene a
reemplazar “completamente” el elemento
humano, sino que, por el contrario, requiere

de un elevado componente humano de
cuestionamiento, validacién e interpretacion de

los resultados que la IA generativa nos devuelve.

Ademds, las relaciones personales, la empatia y
el liderazgo, son de momento insustituibles por
la tecnologia y diferenciales para generar una
excepcional experiencia y compromiso de las
personas en las organizaciones.
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Por tanto, la IA generativa, debe ser considerada
como un asistente que permitird desarrollar

las actividades de gestién de personas de otra
manera. Serd el “copiloto” que proporcionard
“superpoderes” a los profesionales de RR.HH.
en su dia a dia, permitiendo realizar las tareas
de forma mas rapida y eficiente, pero a la

vez generando un mayor espacio para poder
desarrollar tareas de alto valor y estratégicas, asi
como con un alto componente humano, dificiles
de sustituir a través de la tecnologia.

Asi mismo, de cara a los profesionales del dmbito
de los RR. HH., existe también un gran abanico
de servicios que puede prestar esta tecnologia:
desde asistentes virtuales para consultas e
interpretacion de politicas o el desarrollo de
itinerarios formativos, hasta la elaboracién
planes de carrera personalizados en base a las
caracteristicas de las personas o la identificaciéon
de skills necesarios para el correcto desarrollo del
puesto de trabajo.

Y no solo eso. Otros roles y puestos de trabajo
estan surgiendo alrededor de la irrupcién de

la IA y ya empiezan a demandarse, como el

“IA Prompter” o el “Entrenador de modelos
generativos” entre otros, generandose

nuevas oportunidades y perfiles laborales que
transformaran también las necesidades del
mercado laboral a medida que avance la adopcién
de esta tecnologia.
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Vision sobre
la experiencia de los trabajadores

Cabina de mando N

Trabajador del . 1912  Co-piloto
conocimiento 1010 " de [a A

humano

T Datos y documentos Resultados del trabajo

internos de la empresa

Cuadros de mando, automatizaciones, etc. = Conocimientos generados o
= Datos y documentos sobre actualizados en todos los formatos
Produccién, ventas, CRM, . - . . posibles:

investigacion, etc.
= ERP RRHH, juridico, etc.

o |

» Documentos, emails

e g e e _ugfREF D e
documentos (RPA, etc.) entregables o trataggto
S posterior
= Blsgueda interna
m Correos electrénicos La 1A "copiloto™ apoya en: RAE'S
= Tickets
|
Ademas, este “asistente” tiene la
[H— Fuentes en linea Combinar, Concentracion Obtener Automatizacion ventaja respecto de otras tecnologias
. resumir, y filtrado informacion inteligente ya existentes basadas exn inteligencia
- consolidar artificial (chatbots, asistentes
= Bases d.e conocimientos informacion y virtuales...) de que ya no requiere
comerciales contexto un periodo y esfuerzo relevante de
... . "entrenamiento” sino que ya viene
Ajustar los Generar pre-entrenado y con una capacidad
resultados resultados

conversacional excepcional, ademas
de multi idioma, con el consiguiente
ahorro en esfuerzo y tiempo para su

El copiloto da al trabajador enormes palancas o puesta en marcha en el flujo de trabajo.
“superpoderes’ para lograr mas en menos tiempo.

Esencialmente: todo
[3— lo que se necesita y se
puede aprovechar
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PRINCIPALES INCOGNITAS Y
RETOS DE LA IA

Si bien es innegable la enorme cantidad de posibilidades
gue ofrece la |A generativa, existen también muchas
preguntas sobre los riesgos que surgen durante su
aplicacién y que todavia estdn pendientes de respuesta.
En las Ultimas semanas se ha generado un amplio debate
en diferentes foros sobre la necesidad de regular y poner
limites a esta nueva tecnologia, en parte generado por

el desconocimiento su funcionamiento y de hasta dénde
puede llegar a impactar, pero también por la necesidad
de dar una respuesta normativa y legislativa clara sobre
la misma que se estd viendo sobrepasada por la ya
mencionada rapida adopcién existente desde su reciente
puesta a disposicién al publico en general.

Ya ha habido casos de filtracién de informacion
confidencial de alguna organizacién tras la utilizacién
de ChatGPT por parte de algunos empleados, lo que
ha puesto en alerta tanto a las compafifas como a los
gobiernos sobre su utilizacién.

En este sentido, el Gobierno italiano h.i;sido el primero
en limitar el acceso a la plataforma ChatGPT hasta
asegurarse de que cumple con la normativa europea de
proteccién de datos (GDPR). Otros pil'ses miembros de la
UE, entre ellos Espafia, ya estan trabajando en el mismo
sentido, mientras que el Comité Europeo de Proteccién
de Datos ha puesto en marcha un grupo de trabajo con
el fin de crear un marco unificado de respuesta ante
estas tecnologias. En EE.UU. y China también estdn en
proceso de elaboracién de la regulaciéon gue someta a los
programas y sus respuestas a unas limitaciones que, en
Ultima instancia, protejan a los usuarios y su privacidad.

Aspectos como la privacidad, confidencialidad y
seqguridad, la veracidad de los resultados a veces
incorrectos por las llamadas “alucinaciones" de la
inteligencia artificial, o el sesgo y la parcialidad de los
resultados derivados del proceso de entrenamiento y

la ingesta de datos potencialmente afectados por la
imparcialidad, hace necesario una intensa regulacién y
control de la utilizacién de esta tecnologia transformativa
gue es ya una realidad actual y de futuro.
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Principales retos vinculados
a la aplicacion de IA

_ (1,
g g d

Exactitud de los datos
introducidos y de los
resultados obtenidos

Confianza excesiva en la
informacién proporcionada
sin la debida diligencia en las
fuentes

Explicabilidad y trazabilidad de
las decisiones tomadas

Privacidad, vigilancia y
seguridad

= Recogida de datos con un uso
poco claro; ése haran publicos
sus datos sensibles en la
préxima ronda de iteracion?

= ¢Qué aplicaciones de vigilancia
de la GPT considerara éticas la
sociedad?

= (Preocupaciones de
ciberseguridad?

()
-

§
BN

Sesgo hacia determinados
subgrupos debido a los datos
de formacién publica

El sesgo en el modelo puede
conducir a resultados injustos
en algunas aplicaciones
empresariales

La toxicidad de las respuestas
requiere una gestion continua

)
-

Posibles infracciones de
derechos de autor y propiedad
intelectual

Responsabilidad del uso

Cumplimiento del GDPR

L
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La inteligencia artificial:
hacia un nuevo mundo laboral

El mundo laboral que hoy tenemos deriva de la situacién
vivida por el COVID, en la que la tecnologia tuvo un
impacto tremendo en las nuevas formas de trabajar. Con
anterioridad, ya estdbamos viviendo una transicién hacia
un mundo laboral mas digital y el COVID, sin duda alguna,
lo acelerd. Esa aceleracion se estd produciendo hoy en
dia en mayor medida con la irrupcién de la inteligencia
artificial generativa, creando un gran debate sobre los
efectos que la inteligencia artificial puede tener en la
fuerza de trabajo.

Son muchas las definiciones que podrian darse de
inteligencia artificial. Una posible definicién es que la
Inteligencia Artificial (IA) es la combinacién de algoritmos
planteados con el propdsito de crear maquinas que
presenten las mismas capacidades que el ser humano.

Es evidente que la inteligencia artificial esta teniendo
efectos en el mercado de trabajo y esos efectos seran
todavia mayores con el paso del tiempo, abriendo la
puerta a nuevas posibilidades que antes eran

totalmente inimaginables.

Desde la perspectiva del mercado de trabajo, aunque los
empleados dejen de ser necesarios para algunas tareas,
su papel serd fundamental para ayudar a desarrollar

la automatizacion. Se deben tomar decisiones sobre

las reglas que rigen el uso de nuevas herramientas y
como implementar y mantener el software o los robots
gue estan tomando esas tareas. Ademas, a pesar de
eliminar la necesidad de empleados para muchas tareas
rutinarias y administrativas, la tecnologia también puede
crear nuevos empleos a medida que la demanda de
desarrolladores de software, analistas de datos, expertos
en ciberseguridad y otros especialistas digitales aumenta
en todos los sectores. Como consecuencia de estas
modificaciones en la demanda de talento por parte de las
organizaciones, va a ser necesario reubicar, actualizar o
volver a capacitar a los empleados.

La mayor automatizacién del trabajo también creard
oportunidades significativas. Permitira a los trabajadores
realizar tareas de mayor valor. Por ejemplo, la eliminacién
de tareas repetitivas en profesiones como la legal,
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contable o administrativa abre la posibilidad para que
los empleados asuman roles mas estratégicos. Este
aspecto es importante, ya que pone de manifiesto que
la automatizacién afectard no sélo a los trabajos mas
repetitivos sino también a los trabajos de oficina.

Por otro lado, las habilidades humanas
fundamentales, como la empatia, la imaginacién,

la creatividad y la inteligencia emocional, que no
pueden ser replicadas por la tecnologia, se volveran
mas valiosas. La oferta de talento para ocupaciones
que requieren estas habilidades, como por ejemplo
trabajadores en el sector salud, profesores y servicios
sociales, es actualmente limitado, lo que causa una
escasez significativa de talento para esas posiciones.
No debemos olvidar que crisis como la pandemia

de COVID-19 resaltan la importancia de estas
ocupaciones para garantizar el bienestar social.

Estos cambios en la demanda de los perfiles que

las organizaciones van a necesitar hacen que cada
vez sean de mayor importancia los programas de
reskilling y upskilling de las empresas. En esta tarea
de implantar programas de reskilling y upskilling no
debemos escatimar ningln esfuerzo. En efecto, como
consecuencia del aumento de la demanda de perfiles
tecnoldgicos y de profesionales con habilidades
humanas (soft skills), en muchos sectores,
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la escasez de trabajadores con estas capacidades
implicara que la demanda de talento no se cubrira.
Esto serd especialmente llamativo para posiciones
como informatico, ingeniero y matemadtico, ya que
la tecnologia estd impulsando el aumento de la
automatizacién en todas las industrias. Por otro
lado, en trabajos que implican poca o ninguna
automatizacién pero que requieren interaccién
humana compasiva adaptada a grupos especificos,
como en el cuidado de la salud, servicios sociales y
ciertas ocupaciones docentes, también aumentara
la demanda de habilidades humanas en los
préximos afos.

No es la primera vez que las maquinas hacen trabajos
de los hombres, aspecto este que Ileva ocurriendo
desde la primera revolucién industrial. Las empresas
se han ido adaptando a todos los cambios. Para
adaptarse a esta disrupcién que ha generado la
inteligencia artificial en el mercado de trabajo no hay
recetas mdgicas, pero si podemos apuntar iniciativas
para que las empresas se anticipen a estos nuevos
retos. Primero, realizar una planificacién estratégica
de la plantilla, evaluando su composicién vy las skills
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que tiene, para posteriormente valorar la demanda
futura del talento que va a necesitar y determinar los
gaps que tiene para ciertas posiciones y para ciertas
skills. Asimismo, la fuerte demanda de determinados
perfiles hace que no sea posible cubrirla con la oferta
gue hay hoy en dia, por lo que va a ser necesario
complementar las contrataciones externas con el
desarrollo y capacitacién de la plantilla a través de los
ya mencionados programas de reskilling y upskilling.
Y, por ultimo, desarrollar una cultura de aprendizaje
permanente de los empleados, sin la cual no va a ser
posible la adaptacién de las plantillas a los nuevos
retos que se derivan de la economia digital.

La inteligencia artificial va a hacer que los
trabajadores sean mas productivos, mas efectivos,

y puedan dedicarse a funciones de mayor valor
afladido. Vamos hacia un nuevo mundo laboral, en

el que, mas alla de las iniciativas que pongan en
marchas las organizaciones, la implicacién de los
propios trabajadores en su capacitacién para los
nuevos retos va a ser clave para el éxito empresarial
de cada organizacién. Sin su implicacién, esta
transformacién del mundo laboral no va a ser posible.
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