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Instituto EY-Sagardoy

El Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion 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 creacién y difusién 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 organizacion
dgiles, soluciones de reskilling y upskilling o el uso de la
tecnologia en el campo del talento. Ademads, el centro
trabaja en la adaptacién 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 atraccién de talento y creacion
de oportunidades.
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Presentacic

La tercera edicion de Human Capital
Outlook se publica en un momento clave
en materia laboral en el que tendremos
gue estar muy atentos a lo que suceda
en el corto plazo. Tras un verano en

el que el proceso de recuperacién de
empleo postpandemia comienza a
perder impulso, nos asomamos a un
otoino no exento de incertidumbres en
el que la invasion rusa de Ucrania y
una inflacién descontrolada, junto con
el nuevo marco de relaciones laborales
sequirdn marcando el ritmo de nuestro
mercado de trabajo. Por esta razén,
de nuevo es muy necesario un analisis
riguroso de la evolucién del mercado
laboral, al tiempo que un repaso de la
actualidad juridica laboral en forma

de nueva legislacién y jurisprudencia
reciente, asi como un analisis de las
ultimas tendencias en materia de
RRHH. Todos ellos motivos por los que
el Instituto EY - Sagardoy publican

| Human Capital Outlook.

Observatorio Trimestral
del Mercado de Trabajo

En el primer bloque de esta nueva edicién

de Human Capital Outlook presentamos las
principales conclusiones del Observatorio
Trimestral del Mercado de Trabajo, que
analiza la evolucion del mercado laboral
espafiol desde abril de 2022. Una de las
principales conclusiones de este andlisis es
gue la creacion de empleo pierde impulso

y, tanto las horas de trabajo efectivas como
el producto por trabajador, siguen en niveles
prepandemia. Ademas, cabe destacar que los
datos de afiliacién a la Seguridad Social de
julio y agosto anticipan un estancamiento del
ndimero de cotizantes en el tercer trimestre y
una vez descontada la estacionalidad.

Nos asomamos a un otofio no exento de
incertidumbres en el que la invasion rusa de Ucrania y
una inflacién descontrolada, junto con el nuevo marco
de relaciones laborales, seguiran marcando el ritmo de

nuestro mercado de trabajo.
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En relacién con la reforma laboral 2022, cabe destacar
gue aumentan las tasas de baja en la contratacion
indefinida y se frena el crecimiento del empleo fijo. Se
aprecia un crecimiento sustancial de la contratacién
indefinida, acompafiado de una notable reduccién de la
contratacion temporal, pero el impacto de la reforma
sobre la afiliacién indefinida se ha frenado, sobre todo
en la modalidad de fijo discontinuo.

Ademds, se mantiene la moderacion salarial pese a

las cifras récord de inflacidén. De hecho, los salarios
pactados en los convenios colectivos aumentaron

en el sequndo trimestre de 2022 un 2,4% vy las
remuneraciones equivalentes a tiempo completo un
2,8%, a pesar de que los registros de inflacién de los
Ultimos trimestres estdn entre el 8.5% y el 9,5%. En todo
caso, se aprecia grandes diferencias de los crecimientos
salariales entre los distintos sectores de actividad.

Es importante hacer sequimiento del porcentaje de
trabajadores cubiertos por cldusulas automaticas de
revisién salarial con IPC, que practicamente se ha
duplicado desde el repunte de la inflacidn, situdndose en
el entorno del 30%.

El Observatorio también aprecia tres buenas noticias

en el mercado laboral que merece la pena destacar: la
aceleracién del crecimiento de las ocupaciones STEM y
en sectores high-tech; la caida del porcentaje de jévenes
gue ni estudian ni trabajan (tasa nini) y el incremento de
adultos en actividades educativas y formativas.
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Actualidad Juridico-Laboral

En el blogue sobre Actualidad Juridico-
laboral, elaborado por Sagardoy Abogados,
esta edicién de Human Capital Outlook
se centra en la aprobacién de varias
novedades legislativas que impactaran en
gran medida en el mercado laboral y en
otros dmbitos relacionados, como es el
caso de las pensiones. Asi, cabe destacar
el real decreto por el que se regula el
hecho causante y los efectos econdémicos
de la pension de jubilacion contributiva,
en donde se introduce flexibilidad y se
refuerza el caracter voluntario.

Igualmente, este apartado analiza otras
normas relevantes en materia laboral
como la modificacién del Reglamento
General sobre inscripcion de empresas
y afiliacion; la requlacién para impulso
de los planes de pensiones de empleo,
el nuevo sistema de cotizacién para los

autonomos o la Ley para la igualdad de
trato y no discriminacion, entre otras.

En buena medida, mads costes laborales

a la empresa en medio de una espiral
inflacionista y recaudatoria con nuevos
impuestos y aumentos de cotizaciones que
previsiblemente no van a tener un impacto
neutro en las cuentas de resultados
empresariales.

Asimismo, se destacan novedades
jurisprudenciales de gran interés, como
la modificacion de la doctrina sobre el
efecto de contravenir la prohibicién de
abonar las pagas extraordinarias de
manera prorrateada; la nulidad de un
despido disciplinario de un trabajador en
situacién de incapacidad temporal y la
improcedencia del despido por falta de
comunicacion expresa a la representacion
legal de los trabajadores (RLT).

Mas costes laborales, en medio de
una espiral inflacionista, con mas

impuestos y cotizaciones



Tendencias en Capital Humano

En el apartado de Tendencias en Capital Humano,
elaborado por el equipo de compensacién y beneficios
de People Advisory Services de EY, pone el foco en la
igualdad retributiva. En concreto, se centra en analizar
dénde estamos y cdmo abordar los préximos hitos en
un cambio clave en un escenario de cambio laboral
como el actual. De hecho, todo lo relacionado con la
igualdad retributiva entre hombres y mujeres es un
tema candente tanto en Espafia como en Europa, por
lo que asistimos a una cierta efervescencia en materia
normativa y a cambios reales en las empresas que es
preciso entender correctamente.

En los ultimos afios se han aprobado distintas normas
gue obligan a las empresas a tomar medidas para
garantizar la igualdad retributiva de manera real,

no solo nominal. Fruto de estas novedades, hoy las
compafiias tienen nuevas obligaciones, entre las que
destacan el registro retributivo, la auditoria retributiva y
la valoracion de los puestos de trabajo.

Otro aspecto relevante que también analiza esta
Ultima seccién del Human Capital Outlook es todo

lo relacionado con la divulgacién de informacion no
financiera e informacion sobre diversidad por parte de
las empresas. Asfi, se analiza cémo la Ley 11/20218
obliga a las compafifas a dar cuenta con transparencia
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de informacién sobre la situacion laboral de su plantilla,
incluyendo datos sobre remuneracién y brecha salarial.
Ademds, as aportan andlisis y recomendaciones sobre

futuras obligaciones en materia de igualdad retributiva.

Completamos el apartado sobre tendencias con una
tribuna de opinién de Olga Cecilia, socia responsable
de Compensacién y Pensiones de EY, en la que pone el
foco en la brecha salarial de las empresas que apo
propuestas practicas y viables para avanzar en est
materia.

Esperamos gue nuestro Outlook sea una buena guia
para los profesionales de RRHH y Relaciones laborale
en la gestidn de sus plantillas, al tiempo que un buen
observatorio para analistas, académicos y expertos en
evolucién del mercado de trabajo.

Todo lo relacionado con la igualdad retributiva
entre hombres y mujeres es un tema candente
tanto en Espafia como en Europa, por lo que
asistimos a una cierta efervescencia en materia

normativa y a cambios reales en las empresas
que es preciso entender correctamente.

So—
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La creacion de
empleo pierde
impulso y se
mantiene la
moderacion salarial
pese a las altas tasas
de inflacion

En esta nueva edicién del Observatorio
analizamos la evolucién del mercado de trabajo
desde abril de 2022. El informe consta de

tres partes. Primero hacemos un balance de

la evolucidn de los principales indicadores
agregados (Bloque A, Empleo, paro y actividad
econdmica), a continuacién, ponemos el foco en
las condiciones laborales (Blogue B), en especial,
en aquellos indicadores que permiten realizar
un seguimiento de los efectos de la reciente
reforma laboral y de la evolucién de los salarios.
Finalizamos el informe con un repaso de los
indicadores relativos a la Inversién en capital
humano (incluidos en los Bloques C, D y E).

INFORME TRIMESTRAL SEPTIEMBRE 2022
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La creacion de empleo pierde impulso y tanto las horas
de trabajo efectivas como el producto por trabajador

siguen en niveles prepandemia

GRAFICO I.1.c

Indicadores de empleo (Crecimiento trimestral en porcentaje. Datos CVEC)
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NOTA: CVEC: datos corregidos de variaciones estacionales y efecto calendario.
Fuente: Elaboracién propia a partir de INE y Ministerio de Inclusién, Seguridad Social y Migraciones.

En términos generales, se puede decir que la
creacion de empleo perdié impulso en el sequndo
trimestre. Tanto el crecimiento del margen
extensivo (ocupados) como el del intensivo (horas
trabajadas) se moderaron entre abril y junio con
independencia del indicador considerado. Ademas,
los datos de afiliacion a la Sequridad Social de julio
y agosto anticipan un estancamiento del nimero de
cotizantes en el tercer trimestre una vez descontado
el efecto de la estacionalidad.
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El aumento del nimero de asalariados del sector
privado y de ocupados por cuenta propia compensoé
la destruccién de empleo en el sector publico.

Sin embargo, la evolucién de las horas trabajadas
siguié condicionada por el impacto de las bajas por

enfermedad debidas, presumiblemente, al COVID-19.

En promedio, mas de 800 mil ocupados no
trabajaron por enfermedad durante el trimestre, un
54% mas que en 2019T2. De hecho, tanto las horas
efectivas trabajadas como los puestos de trabajo
equivalentes a jornada completa se mantuvieron
todavia por debajo de los niveles prepandemia.

Por otra parte, el PIB por ocupado crecié un 2,2%
intertrimestral entre abril y junio. Tanto el producto
por hora trabajada como la intensidad en el empleo
(horas por trabajador) contribuyeron al repunte del
PIB por ocupado, lo gue no sucedia desde el cuarto
trimestre de 2015. Sin embargo, al cierre del primer
semestre, este avance del producto por trabajador
fue insuficiente para recuperar el nivel precrisis.

La tasa de desempleo descendié en el seqgundo
trimestre y se situé en minimos desde 2008, en
linea con otras medidas de la infrautilizacion de

la mano de obra. La atonia de la poblacién activa,
afectada por la decepcionante evolucidn de la tasa
de participacion, compenso la menor creacion de
empleo. El nimero de parados registrados tuvo

un comportamiento peor de lo habitual en los
meses de julio y agosto debido, esencialmente, a
un descenso de los flujos de salida del desempleo y
no tanto a un incremento de los flujos de entrada.

Los desempleados gque llevaban al menos un afio
buscando empleo constituyeron cerca de la mitad de
los parados en el seqgundo trimestre de 2022.
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Menos desempleo,
pero mas vacantes

GRAFICO 11.10 Estimamos que la tasa de vacantes habria vuelto a
Curvas de Beveridge 1994-2022 (Datos CVEC) aumentar en el seqgundo trimestre, en linea con la
1,0% reduccién de la tasa de desempleo, situandose por

encima de su promedio de las ultimas tres décadas.
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NOTA: CVEC: datos corregidos de variaciones estacionales y efecto calendario.
Fuente: Elaboracién propia a partir de INE y Bosca et al. (2017).
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Reforma laboral: aumentan las tasas de baja en la contratacion
indefinida y se frena el crecimiento del empleo fijo

GRAFICO 111.5.d
Contratos indefinidos ordinarios y variacién mensual de la afiliacién al Régimen General a finales de
mes con este tipo de contratos, 2019 y 2022.
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Fuente: SEPE y TGSS.
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La evolucién de la contratacién laboral y su

desglose por tipos de contrato mantiene la
tendencia iniciada con la reciente reforma laboral
2022. Se registra, en particular, un crecimiento
sustancial de la contratacién indefinida, tanto en su
modalidad ordinaria como en la de fijo discontinuo,
acompafiado de una fuerte reduccién de la
contratacion temporal. Desde enero de 2022,

tanto los datos de la EPA como los de afiliacién al
régimen general de la Seqguridad Social indican que
la tasa de temporalidad ha caido sustancialmente:
entre un 4% (en comparacién con la EPA de 2019T2)
y un 12% (en comparacién con la afiliacién de agosto
de 2019).

Sin embargo, el peso de los contratos temporales
en el total de contratos registrados, que habia
alcanzado un minimo en abril, ha vuelto a
repuntar en unos 10 puntos porcentuales desde
entonces. Adicionalmente, el impacto de la reforma
sobre la afiliacién indefinida se ha frenado en los
Ultimos meses, especialmente en la modalidad

de fijo discontinuo. A pesar de registrarse mas de
700 mil nuevos contratos fijos discontinuos
entre junio y agosto, la variacién mensual

de la afiliacién con este tipo de contratos ha

sido negativa.



El aumento de la afiliacidn con contratos indefinidos
ordinarios también ha sido muy limitado en agosto.
Con 337 mil nuevos contratos de este tipo firmados,
la variacion de la afiliacion al Régimen General de la
Seqguridad Social entre finales de julio y finales de
agosto ha sido de solo 18 mil efectivos, un aumento
similar al registrado en agosto de 2019, cuando

se firmaron cerca de 230 mil contratos indefinidos
ordinarios menos. Desviaciones tan sustanciales
entre la contratacidén indefinida y las variaciones de la
afiliacion al Régimen General de trabajadores con este
tipo de contrato sugieren, principalmente, que muchos
de estos contratos se han rescindido o entrado en
periodo de inactividad y, en menor medida, que parte
de estos contratos (alrededor del 10 %) no se incluyen
en lo datos de afiliacién del Régimen General.

Este menor impacto de la nueva contratacién

sobre el nimero de afiliados refleja el progresivo
aumento de las tasas de baja en afiliacién de los
trabajadores con contratos indefinidos. La tasa de
baja media diaria de los afiliados fijos discontinuos
ha repuntado con intensidad hasta superar a la de
los temporales y la tasa de baja de los afiliados con
contratos indefinidos ordinarios también ha crecido
sustancialmente (en agosto de 2022 fue 2,3 veces la
registrada en agosto de 2019).
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El aumento de las bajas de trabajadores indefinidos
se debe no solo al crecimiento de los pases a
situaciones de inactividad de los fijos discontinuos,
sino también al notable incremento de las dimisiones
0 abandonos voluntarios y de las bajas por no
superar el periodo de prueba. Por el contrario, las
tasas de baja de los trabajadores temporales por
finalizacién de contrato no han retornado a los
mayores niveles registrados antes de la pandemia
y las tasas de baja totales de estos trabajadores ya
se encuentran por debajo de las de trabajadores
con contratos fijos discontinuos. Este hecho puede
deberse a que la sucesién de recontrataciones bajo
la modalidad de contratos por circunstancias de
produccién ha sido sustituida por contratos fijos
discontinuos, trasladando parte de la rotacién de
las actividades intrinsecamente temporales a la
contratacién indefinida.

En cualquier caso, con los datos disponibles

hasta el momento no podemos efectuar un andlisis
exhaustivo de las causas del aumento de las tasas
de salida de los contratos indefinidos. Sin embargo,
en los préximos meses se deben vigilar estos
cambios de cerca porque, si se consolidan,

podrian restar eficacia a las medidas tomadas

para combatir la temporalidad. Adema3s, en el caso
de los contratos fijos-discontinuos los cambios
podrian confirmar nuestro temor, expresado en el
anterior Observatorio, de que la transformacion de
contratos temporales en fijos-discontinuos se quede
en una mejora contractual para los trabajadores
afectados, pero sin alterar significativamente sus
periodos de actividad.
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© Se mantiene la moderacion
salarial pese a los récords
de inflacién

14 INFORME TRIMESTRAL
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GRAFICO IV.1

Variaciones de las remuneraciones de los asalariados, salarios pactados en

convenios colectivos e IPC (%)
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Remuneracion por puesto de trabajo equivalente asalariado (CNTR)

Los salarios pactados en los convenios
colectivos aumentaron en el seqgundo trimestre
de 2022 en un 2,4% y las remuneraciones

por puesto de trabajo asalariado equivalente

a tiempo completo en un 2,8%. A pesar de

ser los mayores incrementos salariales desde
los afios 2009 y 2010, respectivamente, se
mantiene la moderacién salarial, dados los
registros de inflacién registrados en los ultimos
trimestres, entre el 8,5 y el 9,5%, superiores a
los registrados en aquellos afos.

En cualquier caso, se observa una gran
disparidad en los crecimientos salariales
pactados dependiendo de la actividad
econdémica, con aumentos minimos cercanos

al 1% en las Actividades Financieras y Sequros
y en la Hosteleria, y superiores al 3% en las
Actividades profesionales, cientificas y técnicas
y en los Transportes.



~ El empleo tecnoldgico
sigue al alza

En primer lugar, se acelera el crecimiento
del empleo en ocupaciones STEM y en
sectores high-tech, aunque se mantiene
su polarizacion territorial, con cerca de la
mitad de este tipo de empleo concentrado
en la Comunidad de Madrid y Catalufia.
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GRAFICO VI .1
Porcentaje de empleo TIC, STEM y High-Tech sobre empleo total (2011-2022)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de la EPA (INE).
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Los jovenes que ni estudian ni trabajan,
en minimos

GRAFICO VIII.1
Distribucién de la poblacién de 18 a 24 afios segun estudien y/o trabajen,
promedio Ultimos 4 trimestres (%)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de la EPA (INE).

En segundo lugar, superada la pandemia, se ha producido una caida en la fraccién
de los jévenes que ni estudian, ni trabajan, ni reciben formacién (la tasa nini),
especialmente en las comunidades con mayor incidencia en el periodo prepandemia, y

un aumento de la proporcién de jévenes que combinan trabajo y estudios, aungue esta
se mantiene aln en niveles muy inferiores a los registrados en los paises con menores
problemas de empleo juvenil. Las tasas nini se encuentran en niveles minimos y la
fraccion de los jévenes que combinan estudios y trabajo en sus valores maximos.
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Fuerte impulso de la formacion
en adultos

GRAFICO XII.1

Tasas de participacién de los adultos en actividades educativas y formativas,
por situacién laboral. Promedio Ultimos 4 trimestres
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Fuente: Elaboracién propia a partir de la EPA (INE).

Finalmente, se ha producido un notable incremento de la participacion
de los adultos en actividades educativas y formativas. Este fenémeno se
reqgistra en todas las edades y situaciones laborales, aungue en mayor

medida entre los ocupados y parados, asi como en los mayores niveles
educativos.
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Legislativas

1

Real Decreto 453/2022, de 14 de junio,
por el que se regula la determinacion del
hecho causante y los efectos econ6micos
de la pensién de jubilacion en su
modalidad contributiva y de la prestacion
econdémica de ingreso minimo vital, y

se modifican diversos reglamentos del
sistema de la Seguridad Social que regulan
distintos ambitos de la gestion.

[/} VER NORMA

Se trata de un real decreto cuya entrada en vigor se
produce, en términos generales, el 16 de junio salvo, de
acuerdo con la Disposicion Final 1028, en lo referente a la
modificacién del Reglamento General sobre inscripcion de
empresas y afiliacién, altas, bajas y variaciones de datos
de trabajadores en la Sequridad Social, que producira
efectos desde el 2 de enero de 2023.

El objetivo de la norma, de forma muy sintética, es
reconducible a tres aspectos fundamentales: (1) la
determinacién del hecho causante de la pensién de
jubilacién; (2) precisar de forma expresa la fecha en que
ha de fijarse el hecho causante de la prestacion econémica
de ingreso minimo vital; y (3) abordar la modificacién de
determinadas normas reglamentarias.

Respecto a lo primero, debe subrayarse que la norma
aborda la determinacién del hecho causante en el
ambito de la pension de jubilacion, con el fin de ampliar
la proteccion otorgada y adecuarla a los cambios
sociolaborales y a la evolucién econémica producida en
los ultimos afios. Para eso, flexibiliza la determinacion
del hecho causante de la jubilacién, reforzando tanto
el cardcter voluntario que ha de presidir el acceso a la
pensién de jubilacién como la autonomia, con ciertos
requisitos, para decidir el momento y circunstancias
de este.

El reglamento también tiene por objetivo precisar de
forma expresa la fecha en que ha de fijarse el hecho
causante de la prestacion econémica de ingreso
minimo vital, de conformidad con la normativa de 2021
sobre esta materia, haciéndolo coincidir con la fecha de
presentacion de la solicitud. Ademds, pretende abordar la
modificacién de diversas normas reglamentarias que
afectan a los distintos dmbitos de la gestién, mediante la
incorporacién de diversas disposiciones finales en este
real decreto, puesto que las modificaciones legales de las
gue viene siendo objeto el sistema de la Sequridad Social
y la necesidad de evolucién de este asi lo aconsejan para
mejorar la gestion en los mdltiples aspectos que esta
abarca, tales como afiliacion, cotizacién, recaudacion,
prestaciones, entidades colaboradoras, y para adaptarse
a las nuevas circunstancias y a los nuevos medios
tecnoldgicos de que dispone.
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2

En un Boletin Oficial extraordinario,

el domingo 26 de junio de 2022, se
publica el Real Decreto-ley 11/2022,

de 25 de junio, por el que se adoptan

y se prorrogan determinadas medidas
para responder a las consecuencias
econOmicas y sociales de la guerra en
Ucrania, para hacer frente a situaciones
de vulnerabilidad social y econ6mica, y
para la recuperaciéon econémica y social
de la isla de La Palma.

[7] VER NORMA

Parcialmente modificado (arts. 4.4., 5.2, 10, 11.1.)
por el Real Decreto-ley 14/2022, de 1 de agosto, de
medidas de sostenibilidad econémica en el ambito del
transporte, en materia de becas y ayudas al estudio,
asi como de medidas de ahorro, eficiencia energética
y de reduccién de la dependencia energética del gas
natural -BOE de 2 de agosto de 2022, en este Real
Decreto-ley, junto a la prérroga de determinadas
medidas contempladas en los Reales Decretos-ley
4/2022, de 15 de marzo y 6/2022, de 29 de marzo,
introduciendo algunos ajustes complementarios, se
incluyen como novedades en el &mbito laboral y de la
seguridad social las siguientes previsiones:

20 INFORME TRIMESTRAL = SEPTIEMBRE 2022

a) Linea directa de ayuda con 200 euros a personas
fisicas de bajo nivel de ingresos y patrimonio, que
sean asalariados, autbnomos o desempleados.

Prérroga del aplazamiento del pago en el pago
de cuotas previsto en diversas normas (art.

27 del Real Decreto-ley 11/2022, de 25 de
junio): afectados en su actividad por la erupcion
volcanica en la isla de La Palma (art. 10 del Real
Decreto-ley 20/2021, de 5 de octubre y D.A. 5.2
del Real Decreto-ley 2/2022, de 22 de febrero);
actividades agrarias y las propias del dmbito
pesquero (arts. 2 del Real Decreto-ley 4/2022, de

15 de marzo, y 37 del Real Decreto-ley 6/2022,

de 29 de marzo); vy, actividades de transporte (art.
28 del Real Decreto-ley 6/2022, de 29 de marzo).

Se mantiene la prohibicién de despidos objetivos
basados en el aumento de los costes energéticos
(se modifica el art. 44 del Real Decreto-ley
6/2022, de 29 de marzo).

Incremento extraordinario del ingreso minimo
vital de las pensiones de jubilacion e invalidez del
sistema de la Seguridad Social (arts. 45 y 45 bis
del Real Decreto-ley 6/2022, de 29 de marzo).
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Real Decreto 504/2022, de 27 de junio,
por el que se modifican el Reglamento
General sobre inscripcion de empresas

y afiliacion, altas, bajas y variaciones de
datos de trabajadores en la Seguridad
Social, aprobado por el Real Decreto
84/1996, de 26 de enero, y el Reglamento
General sobre Cotizacién y Liquidacion
de otros Derechos de la Seguridad Social,
aprobado por el Real Decreto 2064/1995,
de 22 de diciembre, para actualizar su
regulacion respecto a los trabajadores por
cuenta propia o autbnomos.

[ 7] VER NORMA

Capital __ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

Mediante este real decreto se proceden a realizar las
adaptaciones normativas previstas en el Real Decreto-
ley 5/2022, de 22 de marzo, con el fin de ajustarse mas
adecuadamente a las condiciones de inclusién en la
Seqguridad Social de los trabajadores por cuenta propia o
auténomos los procedimientos de afiliaciéon y cotizacion
regulados en las normas reglamentarias a los que se
refiere, reforzando la informacién que ha de facilitar
ese colectivo de trabajadores y permitiéndoles cambiar
sus bases de cotizacién con mayor frecuencia dentro de
cada afio.

Su adopcién supone modificaciones relevantes en el
Reglamento General sobre inscripcidon de empresas

y afiliacién, altas, bajas y variaciones de datos de
trabajadores en la Seqguridad Social (por ejemplo, en

la comunicacién de variaciones de datos, que deberd
realizarse mediante medios electrénicos o en la solicitud
de alta, en la que los trabajadores por cuenta propia
deberan realizar una «declaracién de los rendimientos
econdémicos netos que el trabajador auténomo prevea
obtener durante el afio natural en el que se produzca el
alta por su actividad econémica o profesionaly, etc.).
También incluye modificaciones en el Reglamento General
sobre Cotizacién y Liquidacion de otros Derechos de Ia
Seqguridad Social y la Obligacién expresa de comunicacién
de datos por parte de trabajadores por cuenta propia que
ya figuren en alta en algun régimen de la Sequridad Social
(D.T. Unica del Real Decreto 504/2022, de 27 de junio).

La entrada en vigor del nuevo sistema se producira

el 2 de enero de 2023 v los tipos y bases de cotizacion
se establecerdn en la Ley de Presupuestos Generales
del Estado.

INFORME TRIMESTRAL SEPTIEMBRE 2022
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Ley 12/2022, de 30 de junio, de
regulacion para el impulso de los planes
de pensiones de empleo, por la que se
modifica el texto refundido de la Ley de
Regulacion de los Planes y Fondos de
Pensiones, aprobado por Real Decreto
Legislativo 1/2002, de 29 de noviembre.

En esta ley, en vigor a partir del dia 2 de julio de
2022, y comentada en detalle por Martin Godino en
la tribuna del precedente Human Capital Outlook, se
regulan los nuevos fondos de pensiones de empleo de
promocién publica abiertos y se introduce la figura de
los planes de pensiones de empleo simplificados. Lo
gue se pretende es, entre otras cosas, simplificar las
categorias de planes de pensiones, impulsar este tipo
de instrumentos colectivos y beneficiar al ahorro de
las rentas medias y bajas mediante la introduccién de
ciertas modificaciones en el dmbito fiscal.



5

Real Decreto-ley 12/2022, de 5 de julio, por
el que se modifica la Ley 55/2003, de 16 de
diciembre, del Estatuto Marco del personal
estatutario de los servicios de salud.

[7] VER NORMA

El Real Decreto-ley 12/2022, de 5 de julio, por el que se
modifica la Ley 55/2003, de 16 de diciembre, del Estatuto
Marco del personal estatutario de los servicios de salud,
con el fin de dar cumplimiento a la previsién contenida en
la Disposicion Final Segunda del Real Decreto-ley 14/2021,
de 6 de julio, en lo que afecta a la temporalidad del empleo
publico en el marco del personal estatutario del Sistema
Nacional de Salud.

En concreto, se modifican los articulos 9 y 33,y la
disposicion adicional decimotercera de la Ley 55/2003, de
16 de diciembre.

Asi, se da una nueva redaccién al articulo 9, que se refleja
ahora en tres nuevos articulos.

Capital __ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

a) Elprimero, el 9, hace referencia al personal estatutario
temporal interino y establece el tiempo mdximo
de nombramiento y las causas de finalizacién de la
relacién de interinidad, ademas de las mencionadas en
el articulo 21 de la Ley 55/2003, de 16 de diciembre.

b) Elarticulo 9 bis, que recoge las modalidades de
sustitucion, asi como las causas de finalizacién de la
relacién de sustitucién, ademds de las mencionadas en
el articulo 21 de la ley 55/2003, de 16 de diciembre.

c) Elart. 9.ter, equiparando en derechos al personal
temporal con el fijo.

d) Elnuevo articulo 9 quater establece las medidas
dirigidas al control de la temporalidad y determina
gue las comunidades auténomas seran responsables
del cumplimiento de las previsiones contenidas en
la presente ley y, en especial, velaran por evitar
cualquier tipo de irreqularidad en la contratacién y
nombramientos del personal estatutario temporal.

Igualmente se modifican el art. 33 y la Disposicién
Adicional Tercera.

En primer lugar, se modifica el art. 33 para hacer referencia
a los procedimientos de seleccién de personal temporal e
incluir en el apartado 1 el requisito de que el nombramiento
derivado de estos procedimientos de seleccion en ningun
caso dara lugar al reconocimiento de la condicién de
personal estatutario fijo, teniendo en cuenta que el proceso
de seleccidn se llevard a cabo por érganos dotados de
garantias de imparcialidad.

&
/

N |

VO 4

Por su parte, la Disposicion Adicional Tercera se
modifica fundamentalmente para subrayar que

el personal militar que preste sus servicios en los
centros, establecimientos y servicios sanitarios
integrados en la red sanitaria militar se regird por
su normativa especifica, aunque con la posibilidad
de que se formalice un contrato de sustitucién

por estudios para la obtencion de especialidades
complementarias de dicho cuerpo.
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6

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminaci6n.

[7] VER NORMA

La aprobacién de esta ley integral se realiza no solo con la
reconocida pretensién de transponer de manera adecuada
las Directivas 2000/43/CE y 2000/78/CE, sino también
de fijar un marco comun en materia antidiscriminatoria

en el que la garantia de la igualdad y la no discriminacion
no solo tengan un especial reconocimiento en lo que ha
identificacién se refiere, sino que sea mas efectiva en lo
referente a una especial proteccién real y efectiva a las
victimas —la ley las denomina asi- .

La ley dice fijar un marco legal que pretende prevenir y
erradicar la discriminacién al tiempo que protege a las
victimas. Y desde esa doble pretensién se autodefine como
una ley de garantias, una ley general y una ley integral.
Una ley de garantias porgue dice (y esto es importante)

no querer tanto reconocer nuevos derechos como
garantizar los que ya existian; una ley general frente a
leyes sectoriales, que quiere operar a modo de legislacion
general ante cualquier discriminacion; y una ley integral
respecto a la apreciacién y vinculacién a la discriminacién,
en los términos que refleja su titulo preliminar, referente al
ambito objetivo y subjetivo de aplicacién.

24 INFORME TRIMESTRAL SEPTIEMBRE 2022

a) En efecto, por lo que respecta al dmbito subjetivo, la
ley toma como referencia el art. 14 CE y afiade a los
motivos recogidos en la normativa comunitaria (a saber,
sexo, origen racial o étnico, discapacidad, edad, religiéon
0 creencias y orientacién sexual) como causas de
discriminacién la enfermedad o condicién de la salud,
estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir
patologias y trastornos, identidad sexual, expresién de
género, lengua y situacién socioeconémica.

b) Desde una perspectiva objetiva, ese caracter integral
de la ley se traduce también en los dmbitos de la vida
politica, econémica, cultural y social a los que se aplica
la ley; a saber, el empleo, el trabajo, la educacién,
la sanidad, servicios sociales, el acceso a bienes y
servicios, incluida la vivienda, la participacién social
o politica y la publicidad y medios de comunicacién,
estableciendo un conjunto de obligaciones que vinculan
incondicionadamente a todas las administraciones
publicas y en la forma que la propia Ley establece en el
caso de las relaciones entre particulares.

Por lo demas, se estructura en un Titulo Preliminar,
gue incluye su objeto y ambito subjetivo y objetivo de
aplicacion, y cinco Titulos. El precepto expresamente
previsto al empleo por cuenta ajena, el art. 9, ademas
del de la negociacion colectiva, el art.10, forman
parte del capitulo Il del Titulo I. Pero el caracter
transversal de la ley exige considerar en la practica
otras partes/de su articulado dado el impacto que,

el resto de cuanto se prevé, puede igualmente tener
en el marcq de la relacion laboral, especialmente en
lo referente a las causas y tipos de discriminacion;

a la discriminacién y principio de igualdad de trato;
medidas de accién positiva; infracciones y sanciones;
y legitimacién procesal.

v’




Capital ___ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

-

Real Decreto-ley 13/2022, de 26 de julio,

por el que se establece un nuevo sistema de
cotizacion para los trabajadores por cuenta
propia o autbnomos y se mejora la proteccion
por cese de actividad.

[/} VER NORMA

El Real Decreto-ley 13/2022, de 26 de julio, por el 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, tendrd efectos a partir
del 1 de enero de 2023 y tendrd un despliegue progresivo
hasta un maximo de nueve afios. Ha sido parcialmente
modificado por la Disposicién Final 102 del al Real Decreto-

ley 14/2022, de 1 de agosto, de medidas de sostenibilidad

econdmica en el dmbito del transporte, en materia de
becas y ayudas al estudio, asi como de medidas de ahorro,

eficiencia energética y de reduccién de la dependencia
energética del gas natural

Entre los multiples cambios introducidos mediante la
citada Ley, cabe destacar la modificacién del articulo

308 de la Ley General de Seguridad Social, por el que se
aprueba un nuevo sistema de cotizacién para las personas
trabajadoras por cuenta propia o auténomas.

De ahora en adelante la cotizacién se efectuard en funcién
de los rendimientos anuales obtenidos por los trabajadores
por cuenta propia en el gjercicio de sus actividades
econdémicas, empresariales o profesionales, debiendo
elegir la base de cotizacién mensual que corresponda en
funcién de su previsién de rendimientos netos anuales,
dentro de la tabla general fijada en la respectiva Ley de
Presupuestos Generales del Estado y limitada por una
base minima de cotizacién en cada uno de sus tramos y
por una base maxima en cada tramo para cada afio, si bien
con la posibilidad, cuando prevean que sus rendimientos
van a ser inferiores al salario minimo interprofesional en
cémputo anual, de elegir base de cotizacién dentro de

una tabla reducida. En cualquier caso, las bases elegidas
tendrdn cardcter provisional, hasta que se proceda a su
regularizacién en funcién de los rendimientos anuales
obtenidos y comunicados por la correspondiente
administracién tributaria a partir del ejercicio siguiente
respecto a cada trabajador auténomo.
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8

Real Decreto 629/2022, de 26 de julio, Este real decreto tiene prevista su entrada en vigor a los

. veinte dias de su publicacién en el BOE (excepto lo previsto
|XeLn el el modifica el Reglamento de en el apartado noveno, a través del que se suprimen los

la Ley Organica 4/2000, sobre derechos y articulos que integran el capitulo IV «Residencia temporal
libertades de los eXtI'anjeI'OS en ESpaﬁa y y trabajo por cuenta ajena de duracién determinaday,
su integracion social, tras su reforma por que entrard en vigor un afio después de la publicacién en
Ley Organica 2/2009, aprobado por el Real el BOE, esto es, el 27 de julio de 2023). Con la adopcién
Decreto 557/2011’ de 20 de abril. de esta norma, que se estructura en un articulo Unico de
modificacién del Reglamento de la Ley Orgdnica 4/2000,
[/} VER NORMA de 11 de enero, una disposicion adicional dnica, dos

disposiciones transitorias, una disposicién derogatoria
Unica y una disposicién final Unica, se pretende adecuar el
marco de las autorizaciones de trabajo al nuevo marco de
contratacion establecido por el Real Decreto-ley 32/2021,
de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma
laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y

la transformacién del mercado de trabajo, ademds

de actualizar algunos elementos de figuras previstas

en el Reglamento de Extranjeria tras las novedades
jurisprudenciales de los Ultimos afios, integrando en el
reglamento soluciones que se habian aportado a través
de instrucciones.

e
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Real Decreto-ley 14/2022, de 1 de agosto,
de medidas de sostenibilidad econémica
en el Ambito del transporte, en materia

de becas y ayudas al estudio, asi como de
medidas de ahorro, eficiencia energética y
de reduccion de la dependencia energética
del gas natural.

[/] VER NORMA

El pasado 2 de agosto se publicé en el BOE el Real
Decreto-ley 14/2022, de 1 de agosto, de medidas de
sostenibilidad econémica en el dmbito del transporte,
en materia de becas y ayudas al estudio, asi como

de medidas de ahorro, eficiencia energética y de
reduccién de la dependencia energética del gas
natural. Tal y como se desprende de su nombre, este
Real Decreto-ley engloba materias de distinto alcance
conformando lo que, cuando se trata de una ley, se
conoce como ley dmnibus.

Por lo que aqgui interesa, mas alla de la modificacién
gue supone al muy recientemente aprobado Real
Decreto-ley 13/2022, de 26 de julio, por el que se
establece un-nuevo sistema de cotizacion para los
trabajadores por cuenta propia o auténomos y se
mejora la proteccion por cese de actividad (punto 7), es
importante centrarse en el impacto juridico laboral de
las medidas dirigidas a reducir el consumo energético.
En efecto, de acuerdo con el art. 29, la temperatura del
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aire se limitard a los siguientes valores: a) La temperatura
del aire en los recintos calefactados no serd superior a 19
OC; b) La temperatura del aire en los recintos refrigerados
no serd inferior a 27 °C; y ¢) Las condiciones de
temperatura anteriores estaran referidas al mantenimiento
de una humedad relativa comprendida entre el 30 % y

el 70 %.

La anterior obligacién solo resulta exigible en los recintos
habitables acondicionados que se indican en el apartado 2
de la I.T. 3.8.1 del Reglamento de Instalaciones Térmicas
en los Edificios (RITE), aprobado por Real Decreto
1027/2007, de 20 de julio, esto es, establecimientos
habitables que estén acondicionados, situados en los
edificios y locales destinados a los siguientes usos: a)
Administrativo; b) Comercial: tiendas, supermercados,
grandes almacenes, centros comerciales y similares; c)
Publica concurrencia: Culturales (teatros, cines, auditorios,
centros de congresos, salas de exposiciones y similares)
Establecimientos de espectdculos publicos y actividades
recreativas; Restauracién: bares, restaurantes y cafeterias;
Transporte de personas: estaciones y aeropuertos
guedando exentos centros sanitarios y hospitalarios y
centros educativos.

Con todo, el RD se encarga de matizar que los umbrales
de temperatura que él mismo fija deberan ajustarse, en
su caso, para cumplir con lo previsto en el 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. Lo que en realidad no supone cambios respecto
lo previsto en el caso de trabajos sedentarios propios

de oficinas o similares, cuya temperatura segun el Real
Decreto 486/1997 estard comprendida entre 17 y 27 °C;
pero si en el caso de los trabajos ligeros respecto los que el
cumplimiento de la normativa especifica exige no superar
los 25 © —en concreto, el tramo que fija la normativa de
seguridad y salud es el comprendido entre 14 y 25 °C-, por
lo que se entiende que, en estos casos, el maximo que se
impone en este nuevo Real Decreto-Ley de 27 °C deberd
reducirse hasta un maximo de 25°.

En ese sentido, resultaria muy interesante estar a

lo determinado por el correspondiente servicio de
prevencién de riesgos laborales y el Plan de Prevencién
existente en la empresa.

El Real Decreto-ley, por otra parte, prevé diferentes
fechas de entrada en vigor. Asi, y como regla

general, la Disposicién Final decimoséptima prevé

que este real decreto-ley entre en vigor el mismo dia

de su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado,
exceptuando de esa regla general, entre otras, y por lo
gue aqui interesa, las obligaciones del art. 29 expuestas
gue entran en vigor a los siete dias naturales desde el
dia siguiente al de la publicacién de este real decreto-ley
(es decir, el dia 10 de agosto) y tendran vigencia hasta
el 1 de noviembre de 2023.
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Ley 17/2022, de 5 de septiembre, por la que
se modifica la Ley 14/2011, de 1 de junio, de
la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion.

7! VER NORMA

El pasado 6 de septiembre se publicé en el BOE la Ley
17/2022 por la que se modifica la Ley 14/2011, de 1 de
junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién. De todo
cuanto se modifica, de manera muy sistematica y tal

y como sefiala su exposicién de motivos, aquello gue
puede tener una cierta relevancia laboral tiene que ver
con lo siguiente:

A) Se disefia un itinerario postdoctoral que conduzca

)

(09)

D)

a la incorporacién estable de investigadores e
investigadoras al sistema disefiado para facilitar la
reduccion de la edad de incorporacion al sistema y

de la endogamia, y para mejorar la predictibilidad y
estabilidad en cuanto a las condiciones de entrada y los
tiempos empleados para ello.

Se introduce una nueva modalidad contractual |
aboral indefinida vinculada al desarrollo de
actividades cientifico-técnicas para todo tipo de
personal de investigacién en el marco de lineas de
investigacion definidas.

De forma adicional, se avanza en el reconocimiento

de los derechos laborales de investigadores e
investigadoras. Se establece, tras la finalizacién del
contrato predoctoral y para el contrato de acceso de
personal investigador doctor, una indemnizacién de
cuantia equivalente a la prevista para los contratos

de duracion determinada en el articulo 49 ET. Esta
indemnizacion se aplicard tanto a los contratos en vigor
como a los nuevos contratos que se suscriban a partir
de la entrada en vigor de esta ley.

La nueva ley modifica también el objeto del contrato
de investigador distinguido, que estara dirigido
exclusivamente a personas de reconocido prestigio
gue se encarguen de la direccién de centros e
instalaciones y de equipos de investigacién como
investigador principal.
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E) Por otro lado, y para finalizar con este resumen de
novedades, es importante considerar dos ideas mas:

a. Ladisposicién final cuarta modifica la disposicion b. Se exige a todos agentes del Sistema Espafol

transitoria sequnda de la Ley 15/2021, de 23 de
octubre, por la gue se modifica la Ley 34/2006, de
30 de octubre, sobre el acceso a las profesiones de
Abogado y Procurador de los Tribunales asi como
la Ley 2/2007, de 15 de marzo, de sociedades
profesionales, el Real Decreto-ley 5/2010, de

31 de marzo, por el que se amplia la vigencia de
determinadas medidas econémicas de caracter
temporal, y la Ley 9/2014, de 9 de mayo, General
de Telecomunicaciones, en el sentido de precisar
gue los cursos de formacién de abogacia y procura
gue estuvieran iniciados a la fecha de la entrada en
vigor de la presente ley y los correspondientes al
curso académico 2022-2023, se desarrollardn con
arreglo al régimen anterior al establecido por esta
ley hasta su finalizacién. También se desarrollardn
de la misma manera las pruebas de evaluacién de la
aptitud profesional que estuvieran convocadas y las
correspondientes a dichos cursos académicos.»

de Ciencia, Tecnologia e Innovacién que
formen parte del sector publico estatal que
cuenten con Planes de Igualdad de género
en el dmbito de la I+D+I (que establecerdn
programas y medidas de apoyo, fomento,
organizacion y accién para la igualdad
efectiva), y con protocolos frente al acoso
sexual y acoso por razén de sexo, cuyo
seguimiento se realizard con periodicidad
anual. Asimismo, se les requiere protocolos
frente al acoso por orientacion sexual,

identidad de género y caracteristicas sexuales.

INFORME TRIMESTRAL SEPTIEMBRE 2022
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11

Ley 16/2022, de 5 de septiembre, de
reforma del texto refundido de la Ley
Concursal, aprobado por el Real Decreto
Legislativo 1/2020, de 5 de mayo, para
la transposicion de la Directiva (UE)
2019/1023 del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 20 de junio de 2019,
sobre marcos de reestructuracion
preventiva, exoneracion de deudas

e inhabilitaciones, y sobre medidas

para aumentar la eficiencia de los
procedimientos de reestructuracion,
insolvencia y exoneraciéon de deudas, y
por la que se modifica la Directiva (UE)
2017/1132 del Parlamento Europeo y del
Consejo, sobre determinados aspectos del
Derecho de sociedades (Directiva sobre
reestructuracion e insolvencia)

[7] VER NORMA
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Con esta ley se pretenden solventar algunas limitaciones
del anterior sistema mediante una reforma estructural
de calado del sistema de insolvencia. Evidentemente,

y como no podia ser de otro modo, ello también tiene
una repercusion laboral. De forma muy resumida, a ese
respecto puede sefialarse lo siguiente:

a) En caso de venta de la unidad productiva el juez d) Sufre una modificacion la regulacién dela gestién de
determinara la sucesién de empresa previo infor los contratos de alta direccion.
alalTssS. . . e .
e) Se insiste en gue en cualquier modificacion o extincion
Se prevé la posibilidad de crear un compromiso de la relacién laboral que se produzca en el seno de una
permanencia de la unidad productiva reestructura requiere cumplir con la normativa laboral
on 0 CON D isi en cuanto a derechos de informacién y consulta de las
personas trabajadoras.

f) El concurso de acreedores no podrd dar lugar a
la resolucion judicial del plan de pensiones del
concursado.

g) Se posibilita la capitalizacién de la prestacion por
desempleo para la adquisicion de la condicion de
sociedad laboral o la transformacién en cooperativa
de la sociedad mercantil en concurso.

informe al juez, con propuesta de resolucién, para gue
este resuelva.

%
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12

Real Decreto-Ley 16/2022, de 6 de
septiembre, para la mejora de las condiciones
de trabajo y de Seguridad Social de las
personas trabajadoras al servicio del hogar

[7] VER NORMA

Con el declarado objetivo de equiparar las condiciones de
trabajo y de Seqguridad Social de las personas trabajadoras
del hogar familiar a las del resto de personas trabajadoras
por cuenta ajena, el nuevo Real Decreto-Ley esta
conformado por 6 articulos, 6 Disposiciones Adicionales,
5 Disposiciones Transitorias, 1 Disposicién Derogatoriay 7
Disposiciones Finales.

De forma esquematica, lo mas relevante de la norma tiene
que ver con lo siguiente:

32 INFORME TRIMESTRAL  SEPTIEMBRE 2022

a)

b)

c)

d

e

Garantiza la prestacién y el subsidio de desempleo a las
personas trabajadoras al servicio del hogar familiar.

Clarifica la necesidad de formalizar por escrito el
contrato de trabajo explicitando que, en su defecto, se
presumira indefinido a tiempo completo.

Limita de manera muy sustancial el desistimiento de

la parte empleadora, que solo se podra producir de
concurrir causa justificada en los términos fijados en el
nuevo art. 11 del RD 1620/2011, de 14 de noviembre,
por el que se requla la relacién laboral de cardcter
especial del servicio del hogar familiar.

Modifica la Ley 31/1995 de prevencion de riesgos
laborales para dejar en sin efecto la exclusion de las
personas trabajadoras al servicio del hogar de su
ambito de aplicacion, reconociendo el derecho de estas
a una proteccién eficaz, especialmente en el ambito

de violencia contra las mujeres. Se prevé un futuro
desarrollo reglamentario al respecto.

Proporciona cobertura en el dmbito de la garantia
salarial a las personas trabajadoras del servicio
doméstico en los casos de insolvencia o concurso de
las empleadoras a través del FOGASA modificando el
apartado dos del art. 33 ET.

Establece la obligatoriedad de cotizar por desempleo y
al Fondo de Garantia Salarial (FOGASA). Para que estas
cotizaciones no supongan un sobresfuerzo econémico
para los empleadores, estos tendran derecho a una
bonificacion del 80% en las aportaciones empresariales
a la cotizacién por desempleo y al FOGASA en este
Sistema Especial.

g) Se mantiene la reduccion de un 20% en la aportacion
empresarial a la cotizacién por contingencias comunes
correspondiente a este Sistema Especial. Ademas,
se van a incrementar los tramos de bonificacién
superiores al 20%, en funcién de la composicién
del hogar y también de los niveles de renta y de
patrimonio, lo que permitird aumentar el nimero de
beneficiarios. Los requisitos de estas bonificaciones se
fijaran reglamentariamente.

h) Ademads, el Real Decreto-ley también establece que
los empleadores asumirdn las obligaciones en materia
de cotizacién para los trabajadores que presten
sus servicios durante menos de 60 horas/mes por
empleador, elimindndose la posibilidad de que sean
los trabajadores los que soliciten directamente su
afiliacién, altas, bajas y variaciones de datos.

Todo ello junto con la asuncién del compromiso de
desarrollar politicas de formacién y acreditacién para las
personas empleadas del hogar dedicadas al cuidado o la
atencién de las personas que formen parte del ambito
doméstico y familiar teniendo en cuenta el contexto en
el que se desarrolla su trabajo, asi como el de crear una
comision de estudio cuyo objetivo es la inclusién de la
perspectiva de género en el cuadro de enfermedades
para que se identifiquen y se corrijan las deficiencias
gue existen en el dmbito de la proteccién ante las
enfermedades profesionales de los trabajos desarrollados
mayoritariamente por mujeres.
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13

Otras modificaciones legislativas

13.1.- En el BOE de 14 de junio de 2022 se publica el
Instrumento de adhesién al Convenio sobre el
trabajo a domicilio, hecho en Ginebra el 20 de
junio de 1996 -BOE 14 de junio de 2022-, que
entrara en vigor el 25 de mayo de 2023.

13.2.- En el BOE del 16 de junio se publica el
Instrumento de adhesidn de Espafia al Convenio
de la Organizacién Internacional del Trabajo
num. 190, sobre la eliminacién de la violencia y
el acoso en el mundo del trabajo, que entrarad en
vigor el 25 de mayo de 2023.
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Jurisprudenciales

1

El TS modifica la doctrina de los efectos

del incumplimiento de la prohibicién
convencional de prorratear las gratificaciones
extraordinarias.

FECHA: 18/05/2022

N° DE RECURSO: 1646/2020
Z JURISPRUDENCIA

EI TS (pleno) en esta sentencia modifica su propio criterio
sobre el efecto de contravenir la prohibiciéon de abonar
las pagas extraordinarias de manera prorrateada.

34 INFORME TRIMESTRAL = SEPTIEMBRE 2022

El hecho de reconocer haberlas percibido en el escrito
de la demanda, junto con la consideracion de gue las
infracciones de la empresa deben tramitarse de acuerdo
con el procedimiento administrativo establecido al
efecto y no por una decisién judicial como esta, parece
determinante para que el TS reconsidere la que hasta
ahora ha sido su doctrina al respecto de este tema y
defienda que, pese al incumplimiento empresarial del
mandato convencional, no procede abonar de nuevo

las pagas extra al trabajador que ya las ha percibido

de manera prorrateada contraviniendo el mandato
convencional. Fundamentalmente, segin se nos dice,
porgue para el TS entender otra cosa supondria aceptar
un enriguecimiento injusto por parte del trabajador.

Modifica la doctrina fijada en las STS de 19.01.2022,
rcud. 479/2019 y STS IV de 8.02.2021 (rcud
2044/2018).




v

Nulidad del despido disci
un trabajador en situaci6é
discapacidad

FECHA: 02/02/2022

N° DE RECURSO: 1124/2019

| ;Il JURISPRUDENCIA

En este caso, enelqueel TSnoe ficar doctrina,
olida y pasa a ser firme la e, ratificando

ia, defiende la calific de nulidad del
bajador que se encuentra en situacion
tico de trastorno de adaptacién con

dad se justifica por la Sala al considerar

Capital __ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

En efecto, la Sala de suplicacién acogié el criterio del
juzgador de instancia y desestimé el recurso interpuesto
por la empresa, al considerar que tras la sentencia

TJUE de 11 de abril de 2013, se han de afadir a las
causas motivadoras de discriminacién los supuestos

de enfermedad asimilada a discapacidad (factor de
segregacion vinculado con la enfermedad con criterios
discriminatorios ya conocidos y el factor de enfermedad
como elemento de segregacién basado en la mera
existencia de la enfermedad).

Para que sea asi, para que la enfermedad se considere
causa de discriminacién, segun la doctrina judicial a
gue se esta haciendo referencia, se precisa la existencia
de una enfermedad diagnosticada, que acarree una
limitacién derivada de dolencias fisicas, mentales o
psiquicas que puedan impedir la participacién plena 'y

efectiva en la vida profesional, y que tal limitacién sea de

larga duracién. Todo ello en coherencia, segun defiende

la Sala de suplicacion, con la STS de 3 de mayo de 2016,

en la que ya se sefialé que aungue los conceptos de

enfermedad y discapacidad no son siempre coincidentes

0 equiparables, la condicién personal de discapacidad se

ha convertido en causa legal de discriminacién a partir de
la entrada en vigor de la Ley 62/2003 que ha dado nueva

redaccién al art. 4.2.c) ET.

Pues bien, esta sentencia, importante en si misma,
adquiere si cabe mayor notoriedad o relevancia tras la
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacién que considera a la
enfermedad, a priori ya sin vincularla a la discapacidad,
como causa de discriminacién. Lo que sin duda permite
intuir un futuro un tanto incierto respecto las extinciones
gue se produzcan estando las personas afectadas en
situacién de IT, pues es muy probable que salvo que

la extincién se encuentre objetivamente justificada,

se califiqgue la extincién por ese motivo de nula por
discriminatoria.
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3

Improcedencia del despido por falta de
comunicacion expresa a la RLT

FECHA: 17/05/2022

N° DE RECURSO: 2894/2020
|__7', JURISPRUDENCIA

Esta sentencia es relevante por cuanto que enella el TS
mantiene la declaracién de improcedencia de un despido
objetivo ante la falta de su comunicacién expresa a la RLT
en los términos que exige el art. 53.1.c) del Estatuto de
los Trabajadores.

Lo interesante del caso es que aungue la empresa

no cumplié con el trdmite de entregar copia de la
decisién extintiva a la RLT, el delegado de personal si
habia tenido conocimiento de los motivos del despido

del actor, habiendo estado presente en las reuniones
previas, donde se intentd reducir la jornada de todos

los trabajadores, sin que se llegara a ningun acuerdo.
También estuvo presente el delegado de personal, en el
momento de entrega de la carta de despido al actor. Pese
a ello, como la comunicacién a la RLT no se realizé por la
empresa de manera expresa, el TS considera que no se
cumplié por parte de la empresa con el tramite del art.
53.1.c ET. De ahi que se desestime el recurso de casacién
para la unificacion de doctrina interpuesto por la empresa
y se confirme y declare la firmeza de la sentencia dictada
por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia
que lo calificaba de improcedente.
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Ratfael Alcorta

Socio responsable de Sagardoy Abogados
en Bilbao
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de analisis

O

A punto de entrar en el Ultimo trimestre de 2022, afio
de publicacién y aplicacién de numerosas normas y

disposiciones de calado en el orden sociolaboral, destaca

la puesta en practica de la reforma laboral, con su nueva
estructura de contratacién que, seglin expusieron sus
autores, estaba disefiada especificamente para
consequir la revitalizacién de la contratacién indefinida
y la consiguiente reduccion de la temporalidad.
Transcurridos casi nueve meses desde el inicio de

su vigencia, no existe consenso sobre el grado de
consecucioén de los objetivos pretendidos por la norma.

Tras unas primeras impresiones y valoraciones que,
de manera mas o menos cautelosa, se inclinaban

a considerar que el efecto principal pretendido de
generacion de empleo fijo y conversion del temporal
existente se estaba consiguiendo —a la vista de los
datos estadisticos disponibles, como el incremento
de la afiliacion a la Sequridad Social y el descenso
del nimero de desempleados—, en la actualidad esa
percepcion se ha visto corregida, cuanto menos

¢Esta funcionando la
reforma laboral de 20227

modulada, tras la publicacién de los ultimos datos y
estudios realizados, que apuntan a una ralentizacién
de ese proceso. Los informes de expertos de
organizaciones como Fedea, BBVA Research y el
Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacién convienen
en que se comienza a detectar un agotamiento de

la curva de crecimiento de empleo y un incremento
de la temporalidad, por lo que deberemos aguardar
expectantes a lo que nos vaya a deparar el Gltimo
trimestre del afio.

Un estudio mas analitico de los datos muestra

con nitidez que la imputada rigidez del modelo de
contratacién derivado de la citada reforma, expresada
en el reforzamiento de la causalidad en la contratacion
temporal y de la limitacién en el encadenamiento de
vinculaciones temporales, se ha tratado de compensar
en la practica a través de un doble mecanismo: la
sobreutilizacion de la contratacion con finalizacién

de los servicios al término del periodo de prueba, lo
gue ha producido una proliferacion de los ceses al
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de analisis

vencimiento del mismo que, creemos, sera objeto
de futuras fiscalizaciones por la Administracion.
También se ha producido un incremento de la
contratacion fija discontinua que, como sustitucién
de la modalidad de contratacién temporal,

se presenta como la férmula principal para la
consecucién de la necesaria flexibilizacién, ya que
en la practica permite ajustar la efectiva prestacion
de servicios con las necesidades productivas
temporales, o al menos no continuadas ni
permanentes, del empresario.

La guerra en Ucrania prosigue y, desde luego, no puede
decirse gue las Ultimas noticias resulten alentadoras.
Declaraciones amenazadoras de los dirigentes rusos,

la decision de promover consultas en las zonas
anexionadas y la militarizacién parcial de su poblacion
parecen alejar la fecha de la solucién definitiva al
conflicto. Malas noticias para todos. También para la
economia y la actividad empresarial en general. Dada
la indiscutible vinculacion de esta crisis y sus derivadas

(energia, alimentacion, etc.) con el incremento de la
inflacién, no parece probable que el recrudecimiento
de la situacién bélica vaya a permitir una mejoraria
respecto del dato acumulado de la inflacién en el mes
de agosto, que se situé en el 10,5%.

A la vista de estos datos y teniendo en cuenta que
en los procesos de negociacidn colectiva se sigue
indexando mayoritariamente a este concepto la
revision salarial, se puede explicar la dificultad para

la consecucion de acuerdos en los distintos dmbitos.

En lo que concierne a la Comunidad Auténoma
Vasca, ciertamente podemos afirmar que la
negociacion en sus distintos dmbitos se encuentra
atascada. Es ilustrativo que el porcentaje actual de
personas trabajadoras que han visto actualizadas
sus condiciones en el presente aflo 2022 es,
aproximadamente, un 35% sobre el total. Ademas,
solamente un 10% de este porcentaje responden a
convenios colectivos firmados en 2022.

Otras cuestiones de interés surgen de nuevas
regulaciones publicadas en 2022, como son la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacién, el Real Decreto-Ley
13/2022 de 26 de julio por el que se establece un
nuevo sistema de cotizacién para los trabajadores
por cuenta propia o auténomos, la Ley Orgdnica

de 10/2022 de 6 de septiembre de garantia
integral de la libertad sexual o el Real Decreto para
la mejora de las condiciones y Seguridad Social
dirigida a la personas trabajadoras al servicio del
hogar. Todas ellas han quedado ensombrecidas vy,
mas alla de alguna reflexién técnica de los expertos
fuera del debate general, se ha procedido a su
aplicacién con cierta discrecién. Sin embargo, luna
coyuntura tan preocupante como la que estamos
atravesando mantiene nuestra atencién, exige de
nuestros mejores esfuerzos y condensa gran parte
de lo que resulta urgente e importante.
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donde estamos y como
abordar los proximos hitos

1 retributiva

La igualdad retributiva por trabajos de igual valor
constituye uno de los elementos esenciales del principio
de igualdad entre mujeres y hombres tanto a nivel
europeo como nacional.

En el ambito de la Union Europea, en 2006 se
introdujo la definicién de igual retribucién por
trabajos de igual valor, por tanto, se establecid (i)

la prohibicién de discriminacién por razén de sexo y;
(ii) la obligacién de realizar una correcta valoracion
de los puestos de trabajo.

Teniendo en cuenta lo anterior, y con el objetivo de
mejorar la aplicacién del principio de igual retribucién,
la Comisién de la Unién de la UE introdujo en 2014
algunas recomendaciones entre las cuales tenian

gue optar los estados, como por ejemplo: (i) derecho
individual a la informacién retributiva de los niveles
salariales desglosada por género; (ii) obligacién de que
las empresas de al menos 250 personas trabajadoras
elaboren auditorias salariales.

En el ordenamiento espafol este principio se regula

en el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores,

el cual ha ido ganando importancia y que ha sido
recientemente modificado por el Real Decreto-ley
6/2019, el cual establece una serie de obligaciones que
veremos a continuacion.

En este sentido, el sistema espafiol mejora lo
establecido en las recomendaciones de la Comisién, y
combina varias de las opciones establecidas en dicho
texto. Por ejemplo, el sistema espafiol de registro
retributivo permite el acceso a la informacion retributiva
en todas las empresas, y no solo en aquellas con al
menos 50 personas trabajadoras como establece la
recomendacién.

En este sentido, este nuevo marco requirié

un desarrollo reglamentario que concretara

y determinara el contenido de las obligaciones
establecidas en esta materia. Esto se
materializd en octubre de 2020 con

la publicacién de los reales decretos

en materia de igualdad, tal y como

se recoge a continuacion.
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REAL DECRETO-LEY 6/2019
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entre mujeres y hombres

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

Ley 11/2018, de 28 de
diciembre, en materia de
informacién no financiera y
diversidad.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1

de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacién.

Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su y Real
Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.
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Obligaciones de las empresas

Conforme a lo establecido en los Reales Decretos mencionados anteriormente,
han surgido una serie de obligaciones para las empresas, tales como:

A B C
REGISTRO AUDITORIA ;‘:ﬁ?::gg:
RETRIBUTIVO RETRIBUTIVA DE TRABAJO
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de las empresas

A. Registro retributivo

Tal y como recoge el Real Decreto 902/2020, el registro tiene por objetivo garantizar
la transparencia en la configuracién de las percepciones, de manera fiel y actualizada, T e
y un adecuado acceso a la informacion retributiva de las empresas, al margen i - -
de su tamafio, mediante la elaboracién documentada de los datos promediados y ST e
desglosados. Dicho registro debera:
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» Englobar a toda la plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos.

» Reflejar las medias aritméticas y las medianas de las agrupaciones de los trabajos
de igual valor en la empresa, conforme a los resultados de la valoracién de
puestos de trabajo, aunque pertenezcan a grupos, categorias o niveles diferentes
de la clasificacion profesional, desglosados por sexo.

» Desagregar lainformacidén en atencién a lav naturaleza de la retribucién,
incluyendo el salario base, cada complemento y cada percepcién extrasalarial,
especificando cada una de manera diferente. g

HRNEE i

recsodit i

» Incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales
en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro
en, al menos, un veinticinco por ciento.

!H;m-ni

e
53

La representacion legal de las personas trabajadoras debera ser consultada, con una
antelacién de al menos diez dias, con cardcter previo a la elaboracién del registro.
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de las empresas

4w

B. Auditoria retributiva

Con el objetivo de obtener la informacién necesaria para
comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de
manera transversal y completa, cumple con la aplicacién
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres
en materia de retribucién.

Asimismo, deberd permitir definir las necesidades para
evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades
existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva.

La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de
gualdad del que forma parte, salvo que se determine otra
inferior en el mismo.

A
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El Instituto de las Mujeres, publicé el pasado 21 de
junio de 2022, la Guia Técnica para la realizacién
de auditorias retributivas con perspectiva de
género para garantizar la alineacién de las auditorias
retributivas a los criterios fijados por el Instituto de
las Mujeres en colaboracién con las organizaciones
sindicales y empresariales mas representativas.

Adicionalmente, conforme a lo establecido en el Real
Decreto 901/2020, dentro del plazo de quince dias a
partir de la firma, se debera presentar ante el Registro
de la autoridad laboral competente la solicitud de
inscripcién del plan de igualdad, incluida la auditoria
retributiva.

Auditorias Retributivas
con perspectiva de género

A== AR -"<
E=  wTe
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3 de las empresas

C. Valoracion de puestos

La valoracién de puestos de trabajo es uno de los
requerimientos de las empresas obligadas a realizar
una auditoria retributiva. Esta permite cumplir con

el principio de igual retribucion por trabajo de igual
valor en los términos establecidos en el articulo 28.1
del Estatuto de los trabajadores y del articulo 4 del Real
Decreto 902/2020.

Conforme a la normativa, un trabajo tendra igual

valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas encomendadas, las condiciones exigidas para su
ejercicio, los factores relacionados con su desempefio y
las condiciones laborales sean equivalentes.
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Teniendo en cuenta esto, la valoracién de puestos debe
basarse en estimacién global de todos los factores que
concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo,
teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la
asignacion de una puntuacioén o valor numérico al mismo.

A este respecto, el pasado 22 de abril el Ministerio de
Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Igualdad,

a través de la pdgina web del Instituto de las Mujeres,
pusieron a disposicién de las empresas una herramienta
de valoracién de puestos de trabajo y su guia de uso, si
bien su utilizacién es de cardcter voluntario.

Adicionalmente, estd pendiente de aprobacién la Orden
Ministerial que aprueba el procedimiento de valoracién
de puestos de trabajo, sometida a consulta publica el
pasado 18 de marzo.

En todo caso, y desde nuestra experiencia en trabajos
de esta naturaleza, la descripcién y valoracién de los
puestos de trabajo permite tener una gestién mas eficaz
de la compafiia desde las diferentes perspectivas de
Recursos Humanos.
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Informacion no financiera
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4 no financiera

En lo que respecta a la divulgacién de informacién

no financiera e informacién sobre diversidad por parte
de determinados grupos y grandes empresas, la UE
tiene como objetivo que esta sirva para identificar
riesgos para mejorar la sostenibilidad y aumentar la
confianza de los inversores, los consumidores y la
sociedad en general.

En consecuencia, se publicd la Ley 11/2018, de 28

de diciembre, por la que se modifica el Cédigo de
Comercio, el texto refundido de la Ley de Sociedades
de Capital aprobado por el Real Decreto Legislativo
1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20 de julio,
de Auditoria de Cuentas, en materia de informacién no
anciera y diversidad (“Ley 11/2018").

Esta Ley obligd a las empresas a incluir en sus estados
de informacién no financiera datos sobre cuestiones
sociales y relativas al personal:

»  Numero total y distribucién de empleados por sexo,
edad, pais y clasificacién profesional;

»  Numero total y distribucién de modalidades de
contrato de trabajo, promedio anual de contratos
indefinidos, de contratos temporales y de contratos
a tiempo parcial por sexo, edad y clasificacién
profesional;

»  Numero de despidos por sexo, edad y
clasificacién profesional;

» Remuneraciones medias y su evolucién
desagregados por sexo, edad y clasificacién
profesional o igual valor;

»  Brecha salarial, la remuneracién puestos de trabajo
iguales o de media de la sociedad, la remuneracién
media de los consejeros y directivos, incluyendo
la retribucion variable, dietas indemnizaciones, el
pago a los sistemas de previsién de ahorro a largo
plazo y cualquier otra percepcién desagregada
por sexo, implantacién de politicas de desconexidn
laboral, empleados con discapacidad.

INFORME TRIMESTRAL
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4 no financiera

La citada Ley no define el concepto de brecha salarial.
No obstante a efectos de su calculo, se remite a los
estandares de indicadores clave no financieros que
puedan ser generalmente aplicados y que cumplan con
las directrices de la Comisién Europea en esta materia y
los estandares de Global Reporting Initiative (GRI).

Adicionalmente, la ultima Guia del Global Reporting
Initiative, establece un indicador denominado Ratio of
basic salary and remuneration of women to men, basado
en el salario promedio de cada grupo de género dentro
de cada categoria de empleado, definiendo como:

e Salario base: cantidad minima fija pagada a un
empleado por el desempefio de sus funciones,
excluyendo cualquier otra remuneracién, como
pagos por horas extraordinarias o bonificaciones

» Remuneracion: salario base mas cantidades
adicionales pagadas a un trabajador. Por ejemplo,
conceptos retributivos basados en afios de servicio,
bonificaciones que incluyen efectivo y capital, como
acciones y acciones, pagos de beneficios, horas
extra y cualquier subsidio adicional, como ayudas
para transporte, manutencion y cuidado de nifos.

» Categoria de empleado: Desglose de los empleados
por nivel (como la alta direccién, la gerencia
media) y la funcién (como técnico, administrativo,
produccién). Nota: esta informacién se deriva
del propio sistema de recursos humanos de la
organizacion.

(Remuneracion promedio hombres — Remuneracién promedio mujeres)

Remuneracion promedio hombres

48 INFORME TRIMESTRAL  SEPTIEMBRE 2022



Capital __ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

4 no financiera
Publicacion de la Publicacion de la
Brecha salarial bruta? Brecha salarial ajustada?
En base a lo anterior, actualmente es posible analizar la
diferencia salarial por sexo publicada en los Estados no
financieros de las empresas obligadas, como aquellas
gue pertenecen al IBEX-35.
En el estudio realizado para el ejercicio 2021, el 97% 6 de cada 10 5decada 10

de las empresas publica algun tipo de informacién
sobre la brecha salarial, entendiendo que la brecha
salarial no significa directamente una discriminacion
por razon de sexo. A este respecto, hay factores
objetivos que justifican esa diferencia salarial
("brecha salarial ajustada’), como por ejemplo el

nivel de estudios exigidos para al puesto de trabajo, la Brecha salarial 2021
experiencia profesional, el grado de responsabilidad o las
condiciones laborales especificas del puesto, entre otros.

Teniendo en cuenta lo anterior, la brecha salarial en ,— Bruta —\ r Ajustada _‘
media y en mediana de las compafiias del IBEX-35

alcanza casi el 15% y el 16% respectivamente, frente a
casi el 4% que representa la brecha salarial ajustada en
media y el 3% de la brecha salarial ajustada en mediana.
Esta diferencia salarial en bruto entre mujeres y
hombres se obtiene partiendo de los salarios promedio

de ambos sexos, encontrando dos diferencias 1 5 1 6 4 3
significativas entre las distintas compaiiias: % % % %
I. Elestadistico publicado

Il. Las remuneraciones consideradas en el clculo media mediana media mediana
del promedio.

1 De acuerdo con el citado Plan de acciéon 2019-2017, la parte restante «inexplicada» de la brecha salarial entre hombres y mujeres se denomina brecha salarial entre hombres y mujeres “ajustada”.

2 Publicacion a nivel consolidado o que se ha podido extraer el dato a través de las remuneraciones promedio publicadas
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4 no financiera

I. El estadistico publicado

A estos efectos, observamos que sélo el 21% de las
compafiias utilizan la media y la mediana para medir la
brecha salarial, frente al 64% de utilizan sélo la media o
el 15% que utilizan sélo la mediana.
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Estadistico publicado por
las compaiiias del IBEX-35

64%

21%
15%

media mediana ambas
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II. Las remuneraciones
consideradas en el calculo
del promedio

El 75% de las empresas que han publicado informacién
de la brecha salarial han especificado la remuneracién
empleada:

» El 12% de las compafiias afirma haber tenido en
cuenta sélo la retribucién fija (RF) en el cdlculo de la
brecha salarial.

» EI 72% afirma haber tenido en cuenta la retribucién
fija y la retribucién variable anual (RV).

» El 16% de las compafiias ademads ha tenido en
cuenta la retribucién variable plurianual (ILP).

Adicionalmente, el 40% especifica que incluye los
beneficios sociales en el calculo de la brecha salarial.

Respecto a la retribucién variable, el 9% detalla

estar empleando la retribucién variable target para

el cdlculo de los promedios, el 18% la retribucién
variable percibida en 2021 y el 73% no especifica esta
informacion.

Capital _ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

Remuneraciones consideradas
en el promedio

16%

RF+RV+ILP
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4 no financiera

IBEX-35

Tampoco el método para el calculo de la brecha salarial
ajustada es homogéneo en las compaiiias que han
publicado este dato:

a. Algunas desagregan la informacién por categorias
profesionales o rangos de edad y calculan una
media ponderada en funcién del nimero de
profesionales en cada agrupacion.

b. Otras realizan una regresion lineal multiple en
funcion de los factores objetivos anteriormente
descritos.

En todo caso, las empresas estan sintiendo la necesidad
de analizar todos los pardmetros de su plantilla

desde una perspectiva de género, para entender y
explicar las diferencias salariales a la vez que estan
viendo los beneficios que suponen sobre el clima de la
empresa la implantacién de medidas que favorezcan

la conciliacién, la corresponsabilidad, y un trato mas
trasparente e igualitario.
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Comparativa porcentual en media respecto de los datos

publicados en 2020:

17,40%
? 14,98%

2021 2022

Evolucion de la brecha salarial bruta

3,82% 3,97%

2021 2022

Evolucién de la brecha salarial ajustada

Brecha salarial 2021

— Bruta ]

15% 16%

media mediana

B Ajustada o

4, 3%

media mediana




no financiera

4b

Mercado continuo

Adicionalmente, EY ha realizado el mismo estudio de la
brecha salarial con 82 compaiiias del mercado continuo
conforme a los datos publicados:

Brecha salarial
bruta en mediana

Brecha salarial
bruta en media

13% 14%

Brecha salarial
ajustada
en mediana

Brecha salarial
ajustada

en media

7% 6%
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Promedio de la brecha salarial en el mercado continuo

% de compaiias
por sector n
que publica
brecha salarial
bruta

Mat.Basicos,
industria y
construccién

Bienes de
Consumo

diferenciado por sectores X
S 3
2 3 I~
o 2 « ™
£ 5 .
R 8 N2 N N 5
9 %_ N o - - ¥ ",_,‘?1 §
~ = ~ 9 © o
n 2 2
1 ol = U0 Ha
[] [] - ]
Bienes de Mat.Basicos, Petréleo y Servicios de Servicios Servicios Tecnologia y
Consumo industria 'y Energia Consumo Financieros inmobiliarios Telecomunicaciones
construccion
7,14%
7.14% &3 ‘ 21,43%
14,29% 2
9,52% '-‘
— . % 26,19%
14,29% ¥
El 91% de las
% " "e 2% % compafifas analizadas
\4 & 8 Yy A 4 ha publicado algdn
Petréleo y Servicios de Servicios Servicios Tecnologia y tipo de informacion
Energia Consumo Financieros  inmobiliarios Telecomunicaciones en relacioén a la

brecha salarial
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4 no financiera

Mercado continuo

» En comparacion con el IBEX-35, casi 4 de cada
Publicacion de la Publicacion de la 10 compafifas analizadas el mercado continuo no

Brecha salarial bruta? Brecha salarial ajustada? especifican los elementos retributivos que han
empleado para el cdlculo de la brecha salarial.

» Sin embargo, podemos apreciar una similitud entre
los estadisticos de brecha salarial que publican las
empresas en ambos indices:

6 de cada 10 4 de cada 10
§ Mercado continuo
Remuneraciones consideradas en el promedio ~ © R
3
14%
Ambas
N
13% © X X N
. ° To] <
Mediana f_’: = -
73%
Media Media Mediana Ambas

3 Publicacién a nivel consolidado o que se ha podido extraer el dato a través de las remuneraciones promedio publicadas.
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Olga Cecilia

Junio de 2022

‘ ‘ Uno de nuestros principales objetivos
es establecer politicas retributivas
que garanticen la no discriminacion
por razon de sexo, edad, cultura,
religion ni raza, en linea con los
objetivos ODS 5 “Igualdad de
género”’ y ODS 10 “Reduccion de
las desigualdades”.
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©,

Propuesta de directiva

El derecho a la igualdad de retribucion entre mujeres

y hombres para un mismo trabajo o para un trabajo de
igual valor estd consagrado en el Tratado de Roma y

se ha desarrollado en textos legislativos adicionales.
Sin embargo, a pesar de la existencia de este marco
juridico, la aplicacién y el cumplimiento efectivos de
este principio siguen planteando, en la practica, todo un
reto en la UE.

En la actualidad, por un trabajo de igual valor, la brecha
salarial de género en la Union Europea se sitlda en torno
al 14,1%, en perjuicio de las mujeres.* Adicionalmente,
las mujeres estan sobrerrepresentadas en sectores de
remuneracion relativamente baja, como la atencién

y la educacion.

Por tanto, desde la UE se pretende dar un nuevo
impulso en igualdad a través de la Estrategia en
Igualdad de Género para el periodo 2020-2025.

en materia de igualdad retributiva

Entre los primeros resultados de la Estrateqia, la
Comision presenté el 4 de marzo de 2021 su propuesta
de Directiva por la que se refuerza la aplicacién del
principio de igualdad de retribucién entre hombres y
mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual
valor a través de medidas de transparencia retributiva
y de mecanismos para su efectivo cumplimiento, en
respuesta al lamamiento que hizo el Consejo en junio
de 2019 para que elaborara medidas concretas a fin de
aumentar la transparencia salarial.

4 Informacién publicada en octubre de 2021, con informacién del afio 2019.
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5 en materia de igualdad retributiva

]

La propuesta de Directiva tiene por objeto empoderar a los
trabajadores para hacer valer su derecho a la igualdad de
retribucién para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor
entre hombres y mujeres, a través de un conjunto de medidas
vinculantes sobre transparencia retributiva:

A. Mayor transparencia
retributiva

Entre las propuestas que plantea la Comisién Europea para
garantizar la transparencia retributiva, se encuentran:

» Las empresas con plantillas superiores a 250 empleados
deberdn publicar informes sobre las brechas salariales que
existan en su compafifa. En el caso de gue haya una diferencia
injustificada de al menos el 5% entre hombres y mujeres se
tendrd la obligacién de llevar a cabo una evaluacién retributiva.

» Con el objetivo de aseqgurar la transparencia en el acceso al
empleo, se deberd informar del salario inicial o la horquilla
correspondiente.

» Las personas trabajadoras tendrdn derecho a solicitar

informacién sobre su retribucién individual y los niveles
retributivos medios por categoria y sexo.
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5 en materia de igualdad retributiva

C. Proteccion judicial

Por lo que se refiere a la mejora del acceso a la justicia por
parte de las personas trabajadoras que hayan sido victimas de la
discriminacién retributiva, la Comisiéon Europea propone:

» Compensaciones: quienes hayan sufrido
discriminacién retributiva por razén de género podrdn
obtener una indemnizacién.

» Lacarga de las pruebas recaerdn en las empresas: por
defecto, las compafiias serdn las que deberdn demostrar
la ausencia de discriminacién retributiva. Sanciones: para
aquellos casos en los que se repita una infraccién, los Estados
miembro tendrdn que establecer un baremo de sanciones e
indicar los valores de las multas.

» Intervencién en procesos judiciales: los organismos de
igualdad y los representantes de las personas trabajadoras
podrdn intervenir en procesos judiciales o administrativos
en nombre de los interesados, asi como en las demandas
colectivas para la igualdad de retribucién.
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B. Evaluacion
retributiva conjunta

Adicionalmente, en el caso de compafiias con mas de 250
trabajadores, se debe garantizar que realicen une evaluacién
retributiva conjunta cuando concurran las siguientes circunstancias;

a). Que la declaracién sobre las retribuciones revele diferencias
de al menos el 5% entre el nivel medio retributivo de los
hombres y las mujeres en cualquier categoria.

b). Que la compafiia no haya justificado esta diferencia con
factores objetivos y neutros con respecto al género.

Esta evaluacién retributiva debe ser efectuada por los empleadores
en cooperacion con los representantes del personal.

En el caso de que no haya representantes oficiales del personal, se
deberd designar al menos a un trabajador o una trabajadora que
desempefie esta funcion.

Si la evaluacion retributiva conjunta revela diferencias entre la
retribucién media de los hombres y las mujeres que no puedan
justificarse por factores objetivos y neutros con respecto al
género, el empleador corregird esa situacién en estrecha
cooperacion con los representantes de los trabajadores, la
inspeccién de trabajo o el organismo de igualdad.
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Olga Cecilia

Socia responsable de Compensacion y
Pensiones de EY
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de analisis

O
Brecha salarial:

la importancia de medir para avanzar

“Durante los tultimos anos, la igualdad se ha ido convirtiendo en una pieza clave
para la creacion de valor de las empresas. Dentro de este contexto, la igualdad
entre mujeres y hombres se esta extendiendo a todos los ambitos de la empresa,

incluido el de las remuneraciones”

En los Ultimos afios estamos observando un
incremento de las obligaciones de reporting en
materia de brecha salarial. En efecto, bajo el lema
“no se puede corregir lo que no se detecta y se
conoce”, la Unién Europea configura la transparencia
salarial como una de las herramientas principales para
que los Estados miembros apliguen mejor y de forma
mas eficaz el principio de igualdad de retribucién,

con el fin de luchar contra las discriminaciones
retributivas y contribuir a hacer frente a la persistente
diferencia de retribucién entre hombres y mujeres.

No obstante lo anterior, a fecha de hoy, no existe
a nivel europeo ni a nivel nacional una definicién
de brecha salarial. En efecto, si bien la Ley de Ley

11/2018 de Informacién no financiera establece la
obligacién de publicacién de brecha salarial, no esta
determinado ni la métrica ni los conceptos retributivos
a tener en cuenta a efectos del calculo.

Por tanto, la muestra de brecha salarial es muy
heterogénea y no permite hacer comparaciones entre
los resultados obtenidos por una compafiia u otra.

En efecto, de los andlisis realizados vemos que en el
Ibex 35 el 64% publica la media, el 15% la mediana y
el 21% ambas métricas. Por otro lado, en relacién con
los conceptos retributivos tenidos en cuenta a efectos
del cdlculo tampoco existe homogeneidad. EI 12%
tiene en cuenta Unicamente la retribucidn fija, el 72%
la retribucion fija y la retribucién variable anual y el
16% la retribucién fija, la RVA y el ILP.
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En esta misma linea los criterios de imputacion
sequidos para incluir las retribuciones variables en el
célculo de la brecha salarial también son distintos: el
9% especifica estar empleando la retribucién variable
target, el 18% la retribucién variable percibida en
2021 y el 73% no detalla esta informacién.

Lo anterior, unido a la posibilidad de que las
compafiias cambien de criterio de afio en afio a la
hora de realizar los cdlculos de brecha salarial, implica
gue no sea posible seguir evolucién temporal de dato.

Del mismo modo, en el Real decreto 902/2020, de
13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres si bien no se define el concepto de brecha
salarial (tan solo se menciona en la exposicién de
motivos) se explicita con alto grado de detalle la
informacion retributiva a incluir en el registro salarial.
A tales efectos, deberdn establecerse en el registro
retributivo de cada empresa, convenientemente
desglosadas por sexo, la media aritméticay la
mediana de lo realmente percibido por cada uno de
estos conceptos en cada grupo profesional, categoria
profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema

de clasificacion aplicable. A su vez, esta informacién
deberd estar desagregada en atencién a la naturaleza
de la retribucién, incluyendo salario base, cada uno
de los complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando de modo diferenciado
cada percepcién.

En relacién con el cumplimiento de esta normativa, la principal problematica con la que
se estdn enfrentando las empresas en la siguiente:

>

Dificultad de obtener informacién: especialmente en compafiias multinacionales.

Diversidad de conceptos retributivos y agrupaciones profesionales: problemas de
homogeneizacién entre sociedades y paises.

Falta de informacién. Ej.: antigliedad en el puesto o performance para determinar
efectivamente qué brecha salarial se debe e a razén de sexo.

Inexistencia de registro histérico que pueda permitir analizar la evolucion
retributiva.

(Remuneracion promedio hombres — Remuneracién promedio mujeres)

Remuneracién promedio hombres
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A estos efectos, se define remuneracion como

el salario o sueldo ordinario de base o minimo

y cualesquiera otras gratificaciones abonadas
directa o indirectamente, en efectivo o en especie
(«componentes complementarios o variables») por el
empleador al trabajador o la trabajadora en razén de
su relacién laboral.

Asimismo, se establece expresamente que las
empresas con plantillas superiores a 250 empleados
deberdn publicar informes sobre las brechas salariales
gue existan en su compafiia y en el caso de que haya
una diferencia injustificada de al menos el 5% entre
hombres y mujeres se tendra la obligacién de llevar a
cabo una evaluacién retributiva conjunta.

Dentro de este contexto, ya son muchas las
compafiias que estdn trabajando en establecer y
definir una politica propia de brecha salarial por razén
de género en la que se establezca una metodologia
clara para su cdlculo y sequimiento de su evolucién a
lo largo del tiempo.

SEPTIEMBRE 2022

En cualquier caso, y teniendo en cuenta que la
esencia de esta normativa y las obligaciones de
reporting derivadas de la misma se basa en el
principio de que exista una retribucion justa, este
concepto no estd circunscrito Unicamente al ambito
del género si no que va mucho mas alld y es mucho
mas amplio.

En efecto, la cultura del “Fair Pay"” se va imponiendo
en las organizaciones a través de politicas retributivas
gue parten de principios de equidad y transparencia y
en las que se remunera un performance sostenible.

Dentro de este contexto, es fundamental y una buena
practica contar con politicas retributivas de “Fair

Igualdad de oportunidades
para el progreso

Alineacién del sueldo de la
plantilla y el personal directivo

Igual retribucién por puestos
de igual valor

Garantia de una retribucién y
condiciones de trabajo minimas

Pay" en las que se analicen, entre otros aspectos,

la evolucién del salario minimo abonado dentro de

la organizacién, la brecha retributiva por razén de
género, edad, raza, etc. ajustada por diferentes
factores, la igualdad de oportunidades y promociones,
el alineamiento de la retribucién de los maximos
ejecutivos con la evolucidn financiera de la compafiia
y la retribucién media de los empleados, asi como la
existencia de paquetes retributivos que fomenten en
bienestar fisico y mental de la plantilla y el ahorro a
largo plazo de los empleados para complementar las
prestaciones publicas de la Seguridad Social.

Politica para la i
de la brecha salarial 2022

o =8
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—— Proximos pasos

v

Revision del contenido
de la Orden Ministerial
en el momento en el
gue se publique

O
N

Elaboracion de una
politica de Fair Pay que
incluya una politica

de brecha salarial en

la que se determina

el método de calculo
de la brecha salarial
entre otros aspectos
(i.e. definicion de KPls,
métricas, etc.)

()
N

Revision anual del plan
de accion establecido en
la auditoria retributiva

INFORME TRIMESTRAL

Seguimiento anual

de la evolucion de la
igualdad retributiva /
Fair Pay en la empresa
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