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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 gestién 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 organizacién
dgiles, soluciones de reskilling y upskilling o el uso de la
tecnologia en el campo del talento. Ademas, el centro
trabaja en la adaptacion a los nuevos desafios a los

gue se enfrenta el mundo de la regulacién 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 formacion, la apuesta
decidida por la ciencia y la innovacién y la orientacion
de la fiscalidad hacia la atraccion de talento y creacién
de oportunidades.
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Presentacion

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

Human Capital Outlook, la publicacién trimestral Observatorio Trimestral

sobre el mercado de trabajo y tendencias del Mercado de Trabajo

en dmbito laboral del Instituto EY Sagardoy

Talento e Innovacion, llega a su décima edicién En esta nueva edicién del Human Capital Outlook, el
con el dnimo de servir como herramienta a Observatorio Trimestral del Mercado de Trabajo al

la comunidad de profesionales y expertos en que dedicamos la primera seccién analiza la evolucién
mercado de trabajo, relaciones laborales y del mercado de laboral con la informacién disponible
recursos humanos para entender un contexto hasta el primer trimestre de 2024. El informe consta
cada dia més complejo y cambiante. de tres partes.

En la primera se hace un balance de la evolucion

de los principales indicadores agregados (empleo,
paro y actividad econémica) en el que se destaca el
repunte de la creacién de empleo y la moderacion del
crecimiento de los costes laborales, en un contexto de
disminucidn de la productividad real por ocupado a
pesar del repunte del PIB por hora trabajada.

En la sequnda parte del informe, analizamos cdémo han
cambiado las diferencias entre los indicadores de paro
y empleo procedentes de los registros administrativos
y de la EPA, tras su adaptacién al censo de 2021. La
contratacion indefinida siguié creciendo en 2023,

/ 4 S~
Fatlma Banez pero se redujeron sustancialmente las conversiones

de contratos temporales en indefinidos.

Presidenta del Instituto EY-Sagardoy

Talento e Innovacion y exministra de Finalmente, en la tercera parte, se pone el foco en el

Empleo y Sequridad Social analisis sectorial del déficit crénico de productividad
laboral de Espafia en comparacion con la UEM, que se
ha agravado en la Ultima década.
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Actualidad Juridico-Laboral

De entre las novedades normativas del Human Capital
Outlook de este trimestre destaca, sin género de duda,

la aprobacion del Real Decreto-ley 2/2024, de 21

de mayo, por el que se adoptan medidas urgentes

para la simplificacién y mejora del nivel asistencial

de la proteccién por desempleo, y para completar

la transposicion de la Directiva (UE) 2019/1158 del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de
2019, relativa a la conciliacién de la vida familiar y la vida
profesional de los progenitores y los cuidadores, y por

la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo,
gue ademas de modificar la prestacién y el subsidio por
desempleo y la prestacién no contributiva de ingreso
minimo vital, permitiendo en determinados supuestos
compatibilizar este Ultimo con el desempefio de una
actividad, y el texto refundido de la Ley del Estatuto
Bdsico del Empleado Publico, aprobado por el Real
Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, modifica
el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por
el gue se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores -en adelante, ET-, para incorporar

en el mismo el contenido del derogado RD-Ley 7/2023,
con algunos cambios en lo que tiene que ver con la
concurrencia de convenios.

Junto con este RD-Ley también se recogen otras
novedades legislativas, érdenes ministeriales y proyectos
legislativos. Ademas de incluir el comentario de tres
sentencias actuales de contenido relevante a efectos
juridico-laborales.

\
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Tendencias en Capital Humano

En cuanto al apartado de Tendencias en Capital
Humano esta edicién aborda el desafio del absentismo
laboral en Espafia, pais que registra una alta tasa

en comparacion con otros paises europeos. Este
fendmeno impacta directamente en la productividad

y competitividad del pais, pudiendo generar
incertidumbre en los inversores extranjeros.

Se discuten factores externos e internos que

influyen en el absentismo laboral, como la situacién
macroecondémica, las politicas de salud publica, la
regulacion sociolaboral y aspectos internos de las
empresas como la remuneracién y las politicas de
conciliacion laboral. También se analizan factores
individuales que contribuyen al absentismo, como la
salud del trabajador, las responsabilidades familiares y
la presion laboral, destacando la importancia de crear
un entorno de trabajo que promueva el bienestar fisico,
mental y emocional de los empleados, asi como el
desarrollo profesional y la diversidad en el lugar

de trabajo.

Abordar el problema del absentismo laboral requiere
un enfoque integral que involucre diversas areas
de recursos humanos y promueva organizaciones
resilientes, innovadoras y socialmente responsables.
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Este contenido es un extracto del Observatorio
trimestral del Mercado de Trabajo.

Human Capital  OUTLOOK _ Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

©

Resumen ejecutivo

Los principales resultados obtenidos en
este Observatorio son los siguientes:

» Lacreacién de empleo repunté en el primer trimestre de 2024.
El crecimiento de la ocupacion oscilé entre el 0,5% trimestral
CVEC* de los ocupados, segun la EPA, y el 1,4% de los puestos
de trabajo, segun la contabilidad nacional.

Los asalariados del sector privado fueron los responsables del
incremento de la ocupacién. Superaron los 14,7 millones CVEC,
un 8,5% mds que antes de la pandemia.

La poblacién de nacionalidad espafiola entre 16 y 24 afios (25%)
y de 55 o0 mds afios (35%), junto con la extranjera entre 25y 34
(16%), aglutinaron la creacién de empleo en el 1T2024.

La poblacién de nacionalidad extranjera, que apenas representé
el 14,2% de los ocupados en 2023, explica casi la mitad del
aumento de la ocupacién desde el 4T2019.

INFORME TRIMESTRAL = JUNIO 2024 9
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Resumen

El crecimiento de los costes laborales se moderd, tanto por
hora como por asalariado. La contencién de la subida de las
cotizaciones sociales y el aumento de la productividad por hora
trabajada compensaron.

La tasa de vacantes habria vuelto a subir hasta los 0,64 puestos
por cada mil personas activas. Las dificultades para realizar
emparejamientos laborales son mayores en el sector TIC y en las
actividades profesionales y cientificas.

El déficit crénico de productividad laboral de Espafia en
comparacion con la UEM se ha agravado en la Ultima década, a
pesar de que tanto el VAB por hora trabajada como por ocupado
han crecido més en Espafia desde 2022.

El diferencial entre Espafia y la zona del euro se debe a la menor
productividad de las TIC, las actividades inmobiliarias y las
actividades profesionales, y al menor peso en el VAB de algunos
sectores con niveles de eficiencia productiva comparativamente
elevados, como las TIC, la industria, las actividades financieras y
las profesionales.

* CVEC: datos corregidos de variaciones estacionales y efecto calendario.
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La creacion de empleo repunto en el primer trimestre de 2024

GRAFICO 1
Ocupados y puestos de trabajo (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 (EPA) y Ministerio de Inclusién, Seguridad Social y Migraciones.

La ocupacion continué aumentando Los datos de afiliacién a la Seguridad
entre enero y marzo. El crecimiento se Social de abril y primera quincena de mayo
situé entre el 0,5% trimestral CVEC de los sugieren que la tendencia positiva de la
ocupados, segln la EPA, y el 1,4% de los ocupacion se prolongd en el arranque del
puestos de trabajo, segun el dato avance de segundo trimestre.

la contabilidad nacional.

La creaciéon de empleo fue mayor que la
registrada en el cuarto trimestre de 2023.
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Los asalariados del sector privado explicaron el incremento de la ocupacion...

GRAFICO 2
Ocupados por situacion profesional
(Crecimiento trimestral. Datos CVEC)

4%

2%

0%

2%

-4%

dic-22 mar-23 jun-23 sep-23

- NO asalariados

Asalariados sector publico

== Asalariados sector privado

(Cuarto trimestre de 2019 = 100. Datos CVEC)

/ 108,5

104
102,1

112
108
- 1,2%
-2,1% 100
96
dic-23 mar-24 dic-22

mar-23

= NO asalariados

jun-23

Asalariados sector publico

NOTA: CVEC: datos corregidos de variaciones estacionales y efecto calendario.

Fuente: Elaboracién propia a partir de INE (EPA).

sep-23 dic-23

=== Asalariados sector privado

mar-24

El nimero de trabajadores por cuenta ajena en el
sector privado crecié un 1,2% trimestral CVEC en
el primer trimestre tras descender en el cuarto del
pasado afio, lo que compensé el retroceso del nivel
de empleo asalariado en el sector publico (-0,2%) y
por cuenta propia (-2,1%).
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Los asalariados del sector privado superaron los
14,7 millones CVEC en el primer trimestre, un
8,5% mds que antes de la pandemia. A pesar de su
descenso, el empleo publico todavia rozé los 3,6
millones CVEC entre enero y marzo, y supone 1 de
cada 5 empleos creados desde el 4T2019.
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... que se concentro en la poblacion de nacionalidad espafiola menor de
25 anos y mayor de 54 y en la extranjera entre 25y 34

La creaciéon de empleo fue generalizada por edad y
nacionalidad. La poblacién de nacionalidad espafiola entre
16y 24 afios (25%) y de 55 o0 mds (35%), junto con la
extranjera entre 25 y 34 (16%), aglutinaron el aumento de
la ocupacién. Por el contrario, el nimero de trabajadores

entre 35 y 44 afios disminuyd.

GRAFICO 3
Ocupados por nacionalidad y edad
(Contribuciones al crecimiento trimestral. Datos CVEC)
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La poblacién de nacionalidad extranjera, que apenas
representé el 14,2% de los ocupados en 2023, explica el
44,2% CVEC de la creacién de empleo desde el 4T2019.
Destaca el crecimiento de la ocupacién entre la poblacién
extranjera de 45 o mas afios, mientras gue la espafiola
entre 35 y 44 afios es la Unica que no ha recuperado el
nivel de empleo prepandemia.

mar-24
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(Cuarto trimestre de 2019 = 100. Datos CVEC)
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NOTA: CVEC: datos corregidos de variaciones estacionales y efecto calendario. Esp: nacionalidad espafiola y doble nacionalidad. Ext: nacionalidad extranjera.
Fuente: Elaboracién propia a partir de INE (EPA).
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La productividad real por ocupado disminuy6 a GRAFICO 4
pesar del repunte del PIB por hora trabajada Productividad aparente del trabajo real

(Contribuciones al crecimiento trimestral. Datos CVEC)

El PIB real por ocupado encadend tres trimestres a la baja (-0,2% trimestral 2%
CVEQ). El incremento de la productividad por hora trabajada, que alcanzé el
1,0% trimestral CVEC -medio punto mas que en los dos trimestres precedentes-

1%
fue insuficiente para compensar la reducciéon del margen intensivo.

Tanto el producto como las horas trabajadas por ocupado continuaron por 0%
debajo de los registros anteriores a la pandemia, mientras que la productividad -0,2%
por hora trabajada se situé un 2,4% por encima.
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NOTA: PIB en volumen encadenado (euros de 2015). Horas trimestrales trabajadas.
CVEC: datos corregidos de variaciones estacionales y efecto calendario.
Fuente: Elaboracién propia a partir de INE (CNT).
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El crecimiento de los costes laborales se moderd, tanto por hora como por asalariado

La contencién de los costes no salariales y el aumento de la productividad por hora trabajada compensaron

el avance de las remuneraciones. La revalorizacién salarial media pactada en los convenios colectivos con

efectos en 2024 se situd en linea con la recomendada en el V AENC, pero no en los de nueva firma.

TABLA 1

Indicadores de coste laboral (Crecimiento interanual en %, datos CVEC)

Remuneracién por asalariado
Sueldos y salarios
Cotizaciones sociales a cargo del empleador
Remuneracién por hora trabajada por los asalariados
Suelos y salarios
Cotizaciones sociales a cargo del empleador

CLU nominal por asalariado ETC
CLU nominal por asalariado y hora trabajada

Coste total por trabajador

Coste salarial total por trabajador
Coste total por hora trabajada

Coste salarial total por hora trabajada

Crecimiento salarial pactado en convenio. Total

Crecimiento salarial pactado en convenio. Nueva firma

Retribucién bruta por trabajador. Grandes empresas

Indeed Wage Tracker

mar-22 jun-22

2,9% 4,3%
2,8% 4,5%
3,1% 3, 7%
4,3%
4,5%
3,6%

4,3% 3,9%
4,7% 4,5%
0,9% 1,1%
1,3% 1,6%

2,5%

2,6%
2,6% 3,5%

2,7%

sep-22

4,3%
4,8%
2,6%
3,0%
3,5%

-0,3% 0,3% 1,0%
-0,1% 0,5% 0,9%

4,5%
4,6%

2,6%
2,9%

4,3%

3,6%

dic-22
4,8%
5,4%
2, 7%
3,6%
4,2%

2,4%
2,3%

4,3%
4,8%
3,6%
4,0%

2,8%
3,2%

4,5%

4,0%

mar-23

5,9%
5,7%
6,5%
5,8%
5,6%
6,4%

4,5%
3,9%

5,6%
5,2%
4,3%
4,2%

3,1%
4,8%

4,5%

4,6%

jun-23
5,5%
5,7%
5,0%
7,6%
7,8%
7,1%

6,8%
6,9%

5,7%
5,0%
5,5%
4,8%

3,3%
4,2%

4,3%

5,8%

sep-23

5,1%
5,0%
5,4%
6,6%
6,5%
6,9%

6,2%
6,6%

5,2%
4,6%
5,7%
5,0%

3,4%
4,3%

3, 7%

6,2%

dic-23
5,2%
5,0%
5,8%
6,5%
6,3%
7,1%

6,3%
6,7%

5,2%
4,3%
5,4%
4,5%

3,5%
4,1%

3,6%

5,2%

mar-24

4,9%
5,1%
4,2%
7,1%
7,3%
6,4%

5,4%
5,9%

2,9%
4,4%

3, 7%

3,9%

*Excepto crecimiento salarial pactado en convenio colectivo e Indeed Wage Tracker. Crecimiento salarial pactado en convenio colectivo hasta marzo, junio, septiembre y

diciembre de cada afio.

Fuente: Elaboracién propia a partir de AEAT, Eurostat, INE, Ministerio de Trabajo y Economia Social e Indeed Hiring Lab.
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Corregida la estacionalidad desfavorable, tanto la tasa de paro
como la incidencia del desempleo de larga duracion descendieron...

La destruccion estacional de empleo en el 1T2024 provocd que tanto la tasa de paro

como las restantes medidas de infrautilizacién de la mano de obra aumentaran. Sin

embargo, descontado el factor estacional, la caida del desempleo continué (U3: -0,2 pp

hasta el 11,7% CVEC; U6: -0,5 pp hasta el 19,5%).

La incidencia del desempleo de larga duracién retrocedié 1,3 pp hasta el 41,8% (41,5%
CVEQ). La reduccién CVEC del nimero de parados que llevaba mds de un afio buscando

empleo fue mayor gue la de aguellos de corta duracién.

GRAFICO 5

Tasa de paro y otros indicadores de infrautilizacién del trabajo (U3-U6)
(Porcentaje de la poblacién activa. Datos CVEC)
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U6: U5 y empleados a tiempo parcial involuntario
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Fuente: Elaboracién propia a partir de INE. (EPA)

GRAFICO 6
Desempleados totales y de larga duracién
(Miles de personas y porcentaje. Datos CVEC)
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... al tiempo que los puestos vacantes repuntaron

GRAFICO 7
Curvas de Beveridge (171994 - 1T2024. Datos CVEC)
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*Se aproxima como la relacién entre los puestos vacantes declarados en la Encuesta Trimestral de Coste
Laboral y los participantes en el mercado de trabajo procedentes de la Encuesta de Poblacién Activa
Fuente: Elaboracién propia a partir de INE (ETCL y EPA).
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La tasa de vacantes* habria vuelto a crecer hasta los 0,64 puestos
vacantes por cada mil personas activas en el primer trimestre de
2024, y se sitda en niveles no vistos desde finales de 2010.

Las dificultades para realizar emparejamientos laborales son mayores
en el sector de tecnologias de la informacién y las comunicaciones y
en las actividades profesionales y cientificas.
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Espafa tiene un déficit cronico de productividad
laboral en comparaciéon con la UEM que se ha
agravado en la tltima década

La productividad laboral por hora trabajada ha aumentado un 4,2% en Espafa
entre 2013 y 2023 frente a un 5,5% en la eurozona. Ademas, la productividad por
ocupado apenas ha cambiado (0,7%), mientras que en la UEM ha crecido un 3,2%.

El VAB por hora trabajada en Espafia en 2023 era similar al que tenia la UEM en
1998.

GRAFICO 8
ESPANA VS UEM: PRODUCTIVIDAD LABORAL*
(Euros por hora trabajada o por ocupado)
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* PIB (VAB) en euros constantes de 2015.
Fuente: Elaboracién propia a partir de INE y Eurostat.
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Espafia tiene un déficit cronico de productividad laboral en
comparacion con la UEM que se ha agravado en la altima década

GRAFICO 9
ESPANA y UEM vs EE. UU.: Productividad laboral*
(Délares por hora trabajada, 1995-2023)
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—— cobra todavia mds relevancia cuando se tiene en
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20 1. Que la tasa de desempleo en Espafa duplica la de
la UEM.
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dos ultimas décadas.

* PIB en ddlares constantes de 2015 ajustado por paridad de poder de compra.
Fuente: Elaboracién propia a partir de OCDE.
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Las diferencias se concentran en UEM
un subconjunto de sectores 3 o 1008
El diferencial entre Espafia y la UEM se debe tanto a la menor % 12
productividad de las TIC, las actividades inmobiliarias y las 2 1
actividades profesionales como al menor peso en el VAB de algunos € 10 2023
sectores con niveles de eficiencia productiva comparativamente s
elevados, como las TIC, la industria, las actividades financieras y las E 3
actividades profesionales. = 2023
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* VAB en euros constantes de 2015 por hora trabajada de cada sector en cada afio respecto al promedio anual.
Fuente: Elaboracién propia a partir de Eurostat.
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Las diferencias se concentran en un subconjunto de sectores

GRAFICO 11
Productividad laboral relativa* vs participacion en las horas trabajadas (1995-2023, excluidas actividades inmobiliarias)
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* VAB en euros constantes de 2015 por hora trabajada de cada sector en cada afio respecto al promedio anual.
Fuente: Elaboracién propia a partir de Eurostat.
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Sin embargo, tanto el valor afiadido por hora como
por trabajador han avanzado mas en Espafia que en
la UEM en el bienio 2022-2023

En 2020, la productividad laboral por ocupado cayé como consecuencia de los
programas de retencion del empleo, como los ERTE, pero el VAB por hora trabajada
no se resintié. Tras la correccion en 2021, la productividad laboral ha registrado una
evoluciéon mas favorable en Espafia que en Europa desde 2022.

22 INFORME TRIMESTRAL m JUNIO 2024

GRAFICO 12
Espafia vs UEM: crecimiento de la productividad laboral* (%)
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El incremento de la eficiencia productiva impuls6 la productividad
laboral en Espafia durante la COVID-19 y la recuperacion posterior

GRAFICO 13

Espafia vs UEM: determinantes del crecimiento acumulado de la productividad laboral*

(172020 - 1T2024**, %y PP)
El aumento de la eficiencia productiva explica el avance
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Novedades normativas y jurisprudenciales

24 INFORME TRIMESTRAL JUNIO 2024



Capital __ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

Legislativas

1

Normas adoptadas de importancia
juridico laboral

1.2.- Real Decreto 435/2024, de 30 de abril,
por el que se modifica el Real Decreto
472/2021, de 29 de junio, por el que

se incorpora al ordenamiento juridico

espaiol la Directiva (UE) 2018/958,

del Parlamento Europeo y del Consejo,

de 28 de junio de 2018, relativa al test
de proporcionalidad antes de adoptar
nuevas regulaciones de profesiones.

1.1.- Real Decreto 434/2024, de 30
de abril, por el que se aprueba el
arancel de derechos de los
profesionales de la Procura.

[/] VER LEY

Z VER LEY
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1.3.- Real Decreto-ley 2/2024, de 21 de

mayo, por el que se adoptan medidas
urgentes para la simplificacion y mejora
del nivel asistencial de la proteccion

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

[7] VER LEY

JUNIO 2024

En efecto, por lo que a estos efectos interesa, el articulo
primero del mencionado RD-ley 2/2024, modifica el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en lo
gue respecta,

a)

b)

(9]

Por un lado, a la regulacién del permiso de lactancia,
prevista en el articulo 37.4, respecto la que se
reconoce la posibilidad de disfrutar el permiso de
manera acumulada, aungue no diga nada el convenio
ni se llegue a un acuerdo con la empresa.

En segundo lugar, en lo que afecta con la
concurrencia respecto de los convenios colectivos
autondmicos y provinciales, que se regula en el
articulo 84.3 y 4, permitiendo la concurrencia de los
primeros y de los segundos -estos Gltimos cuando
asi se prevea en los acuerdos interprofesionales de
ambito autondmico suscritos ex. art. 83.2- siempre
y cuando sean mas favorables y sin afectar a las
materias del 84.5 ET.

En tercer y dltimo lugar, se introduce una nueva
disposicién adicional vigesimoctava que tiene por
objeto, dada la especialidad del ambito artistico, la
prevision de especificidades en la condicién de elector
y elegible.

2

Ordenes ministeriales

Orden ISM/386/2024, de 29 de abril, por la que
se regula la suscripciéon de convenio especial con

la Seguridad Social a efectos del cdmputo de la
cotizacién por los periodos de practicas formativas
y de practicas académicas externas reguladas en la
disposicion adicional quincuagésima segunda del
texto refundido de la Ley General de la Seqguridad
Social, aprobado por el Real Decreto Legislativo
8/2015, de 30 de octubre, realizadas con
anterioridad a su fecha de entrada en vigor.

[/] VER ORDEN
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3

Proyectos legislativos

3.1.- Proyecto de Ley Organica de representacion 3.3.- Proyecto de ley de familias. (121/000011)- 3.5.- Proyecto de Ley por la que se adoptan medidas
paritaria y presencia equilibrada de mujeres y Presentado el 29/02/2024, calificado el para afrontar las consecuencias econémicas y
hombres. BOCG 07/05/2024. (121/000001). 05/03/2024. sociales derivadas de los conflictos en Ucrania y
Presentado el 07/12/2023 vy calificado el Oriente Préximo, asi como para paliar los efectos
12/12/2023. [7! VER ORDEN de la sequia (proced.epte del Real Decreto-ley

8/2023, de 27 de diciembre). (121/000003).
2 Presentado el 10/01/2024 y calificado el
I__' VER ORDEN m VER ORDEN 3.4.- Proyecto de Ley de movilidad sostenible: se 16/01/2024.
ha iniciado la tramitacién como Proyecto de Ley

3.2.- Proyecto de Ley por la que se modifican el por via de urgencia y, entre otras cuestiones,
texto refundido de la Ley del Estatuto de los pretende modificar el articulo 85 del ET. En este
Trabajadores, aprobado por el Real Decreto sentido, la modificacién viene a introducir el plan
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y otras de movilidad como parte del contenido minimo
disposiciones en materia laboral, para la de los convenios colectivos. (121/000009)
transposision de la Directiva (UE) 2019/1152 del Presentado el 14/02/2024 y calificado el
Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio 20/02/2024.
de 2019, relativa a unas condiciones laborales
transparentes y previsibles en la Unién Europea E VR G

-BOCG 16/02/2024-. (121/000008). Presentado
el 09/02/2024 y calificado el 13/02/2024.

[/} VER oRDEN
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4

Posibles modificaciones futuras

4.1.- Modificacion del articulo 49 del ET en lo
relativo a la extincién por incapacidad,
que afecta a los supuestos de incapacidad
permanente total, absoluta y gran invalidez y
gue fue remitido a los miembros de la Comision
para aportaciones.

Por lo que respecta a esta modificacion, es
previsible que la misma se incorpore en el
proximo proyecto normativo que se apruebe,
aungue sea via de enmienda.

4.2.- Modificacion del articulo 84 del ET. La
modificacién de este articulo tiene por finalidad
dar prioridad aplicativa a los convenios
autonomicos (y posiblemente regionales) y trae
causa en el pacto de investidura suscrito entre el
PNV y el PSOE.

Esta modificacién se tratard de Ilevar a cabo en
el primer proyecto normativo que se apruebe.

4.3.- Tramitacion del Estatuto del Becario.
4.4.- Mesa del Reglamento LGTBI pretendiendo

desarrollar las medidas a las que obligaba el
articulo 15 de la Ley LGTBI.
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Jurisprudenciales

Excepcionalmente puede implantarse un
plan de igualdad de forma unilateral

Fecha: 11/04/2024

N° de Recurso  123/2023

Ponente  Antonio Vicente Sempere Navarro

[7] JURISPRUDENCIA

Esta sentencia es muy relevante porque por primera

vez el TS, en Pleno, interpreta la ausencia de respuesta
por parte de los sindicatos mas representativos a los
requerimientos de la empresa para la constitucién de
una comisién negociadora del Plan de Igualdad en el
mismo sentido en el que siempre hemos defendido. Pero,
ademads, en segundo lugar, el pronunciamiento es muy
importante porque es la primera vez que el TS interpreta
la cuestion de la negociacién o implantacién de un Plan
de Igualdad tras la aprobacién del RD 901/2020.

La administracién dicté resolucién denegatoria a la
solicitud registral del Plan de Igualdad por parte de la
empresa, por no estar negociado con los representantes
sindicales. Ante este hecho, la empresa interpuso
demanda de impugnacién de actos administrativos del
qgue conocié la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia de Madrid, en la que suplicaba que se dictase
sentencia por la que se aprobase de forma provisional
su Plan de Igualdad y se dejase sin efecto la resolucién
recurrida.

Con fecha 24 de febrero de 2023, el TSJ de Madrid
dicté la sentencia ahora recurrida, dejando sin
efecto la resolucién denegatoria de la inscripcién
del Plan de Igualdad de la empresa demandante

y condenando a la demandada a proceder a la
inscripcién del mismo.

Contra la expresada resolucién se prepard recurso de
casacién a nombre del Ministerio de Trabajo y Economia
Social (Subdireccién General de Informes, Recursos y
Publicaciones). El Abogado del Estado, en escrito de
fecha 26 de abril de 2023, formalizé el correspondiente
recurso, al amparo del art. 205.e) LRJS, por infraccién
del art. 5.3 RD 901/2020.

La sentencia del TS resuelve ese recurso. Y es muy
interesante. Para empezar, contiene un compendio

de los distintos pronunciamientos del TS a propdsito

de los Planes de Igualdad, para concluir sefialando y
subrayando una cuestién que resulta fundamental para
entender el fallo: este pronunciamiento es el primero en
el que el TS aborda la problematica de la constitucion
de la comisién negociadora del Plan de Igualdad tras la
entrada en vigor del RD 901/2020.

Tras ratificar que no cabe que el Plan de Igualdad se
negocie por una Comisién ad hoc -seguiin el mismo TS ya
habia establecido interpretando la legislacién anterior-y
mencionando expresamente que en esta sentencia el TS
no puede pronunciarse sobre la viabilidad provisional
del Plan -como se habia resuelto solucionar por el
propio TS otro caso anterior al RD 901/2020- porque la
negativa de la Administracién a que se pueda registrar
provisionalmente el Plan no ha sido cuestionado en el
recurso, el TS desestima el recurso del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social confirmando y declarando
firme la sentencia del TSJ de Madrid que dejo sin efecto
la resolucion denegatoria de la inscripcién del Plan de
Igualdad de la empresa demandante, condenando a la
administracién a proceder a la inscripcién del mismo.
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Es importante subrayar al respecto dos cuestiones:

a) La primera, que la sentencia insiste reiteradamente
de manera expresa y vehemente que la regla que

establece solo se prevé para supuestos excepcionales.

b) La segunda, e intimamente relacionada con lo
anterior, tiene que ver con el hecho de que la
excepcionalidad a la que se refiere la sentencia
se explica por la actuacién empresa acorde a los
principios de Buena Fe. En efecto, la empresa,
gue no tenia RLT, habia intentado constituir una
comisién negociadora durante un periodo superior
a un afio con los sindicatos mas representativos
en los términos que fija el art. 5.3 RD 901/2020.
Para tal fin, habia remitido correos electrénicos a
la Unién General de Trabajadores (UGT), solicitando
su participacion en la formaciéon de una mesa
negociadora del plan de igualdad hasta en nueve
ocasiones entre el 13 de septiembre de 2021 y el 19
de enero de 2023. Asimismo, quedd acreditado que
la empresa, con idéntica finalidad, habia remitido
a Comisiones Obreras (CCOO) diversos correos (los
Gltimos en junio 2022 y enero de 2023), habiendo
respondido este sindicato que le era imposible
atender esa solicitud de negociacién debido a la
acumulacion de tales iniciativas.
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Ese blogueo negocial, producido por la imposibilidad de
constituir la comisién negocial en la empresa no obstante
la insistencia de esta citando a los sindicatos a tal efecto
en los términos que exige el art. 5.3 RD 901/2020, es

lo que lleva al TS a interpretar, como siempre hemos
entendido que debia hacerse, que en este caso se debe
proceder al registro del Plan de Igualdad que la empresa
implanté unilateralmente. La unilateralidad se explica
por la falta de reaccién sindical. De hecho, al respecto es
muy interesante la distincién que hace la sentencia en el
punto 3.3. del Fundamento Juridico IV, entre el convenio
colectivo y el plan de igualdad. En el sentido de que lo
primero no es obligatorio para la empresa, mientras que
lo segundo si. De ahi que la necesidad de negociacién

y acuerdo defendible en el primer caso no sea del todo
aplicable para los Planes de Igualdad, que la empresa si
estd obligada a implantar.

Lo hasta ahora resumido es lo que lleva al TS a

aceptar la validez de este Plan de Igualdad que no se
ha negociado, no porque no se haya intentado por
parte de la empresa, sino porque los sindicatos a los
gue la empresa reiteradamente insté a participar en

la constitucién de la comisién negociadora bien no
contestaron a la propuesta de la empresa -caso de UGT-
o no pudieron atenderla debido a la acumulacién de
iniciativas -CCOO-.

Desde luego es un pronunciamiento interesante y
relevante. Por dictarse en Pleno. Por el fallo. Por el
argumento. Y por ser el primero en el que se aborda
esta cuestiéon por el TS. Sin despreciar, ademas, lo
oportuno que resulta que se apruebe ahora cuando el
desarrollo del art. 15 Ley 4/2023, de 28 de febrero,
para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI,
estd todavia negocidndose por los agentes sociales.




La incapacidad permanente absoluta y
la gran invalidez solo son compatibles
con trabajos puntuales u ocasionales.
Cambio de doctrina

Fecha: 11/04/2024

N° de Recurso  197/2023

Recurso de casacion para

Procedimiento . ., .
la unificacion de doctrina

Ponente  Angel Antonio Blasco Pellicer

[/} JURISPRUDENCIA
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La cuestién que se plantea en el presente recurso de
casacion para la unificacion de la doctrina consiste en
determinar si el reconocimiento de una gran invalidez a
un trabajador de la ONCE es compatible con el hecho de
gue continde vendiendo cupones de dicha organizacion.
En concreto, el TSJ de les llles Balears, plantea las
siguientes dos cuestiones prejudiciales:

El actor tenia reconocida una incapacidad permanente
total (IPT) para la profesién habitual (de pedn agricola
por la pérdida de visién) y, en enero de 2017, comenzd
a prestar servicios para la ONCE como vendedor de
cupones. En enero de 2018 pidid la revision del grado
de invalidez que le fue denegada por resolucién de

la gestora, por lo que plantedé demanda recayendo
sentencia de instancia que le reconocia la gran invalidez
(GI). EI'INSS notificé al actor que no procederia a
abonarle la pensién de Gl hasta que dejara de prestar
servicios en la ONCE vy el actor solicité la ejecucion
provisional, recayendo auto de 19 de noviembre de 2020
que, tras constatar que la ejecucién provisional carecia
de objeto de forma sobrevenida al haber devenido firme
la resolucion ejecutada, considerd que debia resolver
definitivamente sobre la ejecuciéon de la sentencia, y al
efecto, estimé la demanda ejecutiva y condend al INSS y

a la TGSS a abonarle la pensidn de Gl correspondiente al
periodo de 24/04/2018 a 07/11/2019.

El auto recurrido en reposicion fue confirmado por auto
de 04 de diciembre de 2020, que es el da lugar a que
finalmente se pronuncie el TS.

La sentencia de suplicacion que se recurre, de la

Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de
Andalucia, sede de Sevilla, de 26 de octubre de 2022,

R. 340/2021, estimo el recurso del INSS y, apreciando

la incongruencia interna -entre la fundamentacién
juridica vy el fallo- y omisiva -por falta de pronunciamiento
sobre la incompatibilidad alegada en el primer auto

gue el recurrido confirmé-, entré a resolver sobre la
cuestionada compatibilidad de la pensién de Gran
Invalidez con el trabajo de la ONCE. Al considerar que

la pensién era incompatible con las rentas derivadas

del trabajo, ya que la funcién de aquella es sustituir la
falta de estas, el TSJ de Andalucia concluye que no ha
lugar a despachar la ejecucién solicitada. Frente a esa
sentencia recurre la representacion letrada del trabajador
en unificaciéon de doctrina aportando como sentencia de
contraste la sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de Catalufia, de 30 de enero de
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2022, R. 1152/2001, que declara la compatibilidad de la
prestacion de incapacidad permanente absoluta (IPA) con
la actividad del demandante como vendedor de cupones
de la ONCE, desestimado el recurso formulado por el
INSS.

Tras apreciar la contradiccion, la sala de lo Social

del TS refiere y resume la evolucién de su propia
doctrina respecto a la compatibilidad entre trabajo y
pension. Se parte, asi, de considerar que en su origen
la jurisprudencia entendié que su interpretacién debia
de hacerse en funcién de los principios generales que
inspiran la legislacién de la sequridad social y de la
propia realidad social a la que se refiere el articulo 3.1
del Cédigo Civil que ha de conducir al entendimiento de
que el legislador cuando habla del ejercicio de aquellas
actividades sean o no lucrativas, compatibles con el
estado del invdlido, se refiere Unica y exclusivamente

a aquellos trabajos de tipo marginal e intrascendente

( STS de 20 de diciembre de 1985 y STS 13 de mayo
de 1986), para reconocer que, después, a partir de

las SSTS de 30 de enero de 2008, Rcud. 480/2007

y de 16 de octubre de 2013, Rcud. 907/2012, (esta
Ultima, ademas, precisamente, con la venta de cupones
de la ONCE), si se declaré la compatibilidad de la Gran
Invalidez con el trabajo por cuenta ajena. Lo que mds
adelante se ha reiterado en numerosas sentencias sin

diferenciar entre la Gran Invalidez y la Incapacidad
Permanente Absoluta, como en las SSTS de 23 de abril
de 2009, Rcud. 2512/2008; de 1 de diciembre de
2009, Rcud. 1674/2008; de 19 de marzo de 201,3
Rcud. 2022/2012; 450/2018, de 25 de abril, Rcud.
2322/2016 y, mas recientemente, la STS 233/2019, de
20 de marzo, Rcud. 2648/2017.

Con todo, y ahora viene lo interesante, el TS decide,

en esta ocasién, cambiar de criterio de compatibilidad
sequido hasta la fecha. Segun dice, para volver a una mds
adecuada interpretacién de los preceptos que disciplinan
el régimen de compatibilidades entre prestaciones de
incapacidad permanente y el trabajo por cuenta propia

0 ajena que sea mas respetuosa con la diccién de los
preceptos legales y con la finalidad de los mismos y

del propio sistema de Seqguridad Social, atendidos los
criterios hermenéuticos del Cédigo Civil, especialmente,
la realidad social del tiempo en que las normas deben ser
aplicadas.

Lo que lleva al TS efectivamente a desestimar el recurso
y confirmar la sentencia dictada el 26 de octubre de
2022 por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia de Andalucia, sede en Sevilla, en el recurso de
suplicaciéon nim. 340/2021.



La obligacién de la empresa respecto
la RLT en despido objetivo es la de
entregar una copia de la carta de
despido. Puede cumplirse, por tanto,
pocos dias despues de la comunicacion
del despido al trabajador afectado.

Fecha: 03/04/2024

N° de Recurso  2075/2023

Ponente  Ignacio Garcia-Perrote Escartin

[7] JURISPRUDENCIA
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El objeto de la sentencia que se comenta es la
concrecién del momento en que debe producirse
la comunicacién de la carta del despido objetivo
del articulo 52 d) ET a la representacién de

los trabajadores, y, en concreto, si es vdlida la
comunicacién de dicha carta con posterioridad al
despido.

El supuesto de hecho tiene que ver con el despido
objetivo de un trabajador ex art. 52.c. ET, con efectos
desde el momento de la entrega de la carta de despido,
gue se produce un mes antes de que la empresay la
RLT alcanzaran un acuerdo de ERTE por esas mismas
causas productivas y organizativas. El dia del despido
del trabajador - 1 de septiembre de 2021-, a las 8 de
la mafiana, la empresa informa del mismo al presidente
del comité de empresa, que se encuentra presente en
el momento de la entrega de la carta del despido al
trabajador.

El dia 8 de septiembre de 2021, la empresa comunica al
comité de empresa los despidos producidos el dia 1 de
septiembre de 2021, entre los que se encontraba el del
actor.

El actor recurre su despido y el Juzgado de lo Social
declara el despido improcedente. Interpuesto el
correspondiente recurso de suplicacién, el TSJ de la
Comunidad Valenciana desestima el recurso y ratifica la
sentencia de instancia. Aportando como sentencia de
contraste también otra sentencia del mismo tribunal,
en concreto, la sentencia de la sala de lo social del TSJ
de la Comunidad Valenciana 1144/2012, de 24 de abril
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(rec. 514/2012), se recurre en casacion por unificacion
de doctrina denunciando la infraccién del articulo 53.1
¢) ET, en relacién con el articulo 122 LRJS.

EI TS tras aceptar la contradiccidn, resuelve la
controversia conforme la doctrina contenida en la a
STS 484/2023, de 5 de julio (rcud 105/2022), que
resuelve un supuesto similar. En ese sentido, de acuerdo
con la doctrina citada, el TS se reitera en considerar
gue el hecho de que "“lo que la empresa tenga que
entregar a la representacion de los trabajadores

sea una reproduccion o copia de la carta de despido
revela, precisamente, que “la comunicacion a los
representantes no puede ser previa a la entrega al
trabajador despedido”. Es la copia de la carta. Por lo
tanto, lo I6gico es que se entregue después. Resulta
obvio, por tanto, que esta comunicacién pueda
efectuarse con posterioridad al acto mismo del despido,
siempre y cuando se efectde en un plazo prudencial que
ni frustre las finalidades de la exigencia legal ni impida
gue los destinatarios, esto es, los representantes,
puedan ejercitar los derechos que puedan estar
vinculados a la informacion facilitada, entre los que

no cabe desconocer la posibilidad de asesorar al
trabajador sobre las causas y circunstancias del
despido en cuestién.
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En este caso resulta evidente, dado que la comunicaciéon
. se efectla cuatro dias después del despido, que esta
comunicacion a posteriori en nada perjudica ni afecta
o condiciona ni los derechos de los representantes
destinatarios de la informacion, ni los de la propia
trabajadora despedida. Lo anterior lleva al TS a estimar
el recurso con los correspondientes efectos legales
de casacién y anulacién de la STSJ y revocacion de la
sentencia de instancia.

Por lo tanto, en definitiva, lo importante es que la carta
de despido puede, seglin el TS, comunicarse a la RLT
después que al trabajador. Es una copia de la propia
carta. Por tanto puede comunicarse tras la entrega

de la misma al trabajador afectado. Aunque eso si,
siempre deberd respetarse un plazo prudencial para que
pueda defenderse que la tardanza en la comunicacién
empresarial no frustra la finalidad legal ni impide a la
RLT ejercitar una posible funcién de asesoramiento a la
persona trabajadora sobre las causas y circunstancias
del despido en cuestion.
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de analisis

O

Hacia un cambio en nuestro modelo
de indemnizacion por despido

Mucho se ha venido hablando en los Ultimos tiempos extincién de la relacion laboral de trabajadores en

sobre nuestro modelo legal de indemnizacién por situacién de baja por enfermedad, cuestionamiento

despido, cuestiondndolo, dentro del marco del articulo de la extincién automatica de la relacién laboral por

24 de la Carta Social Europea (CSE), ante el Comité invalidez permanente total o absoluta, exigencia de

europeo de derechos sociales (CEDS), cuya decisién audiencia previa al trabajador antes del despido....). Y

ha sido emitida en fecha reciente, en el mes de marzo, adquirié indudable fuerza sobre uno de los aspectos

en el sentido de considerar que nuestro sistema de esenciales de nuestra normativa laboral, como es el de la

indemnizacién tasada y topada es contrario a dicho indemnizaciéon por despido. Sobre ésta hay que decir que

precepto y no resulta adecuado, ni es suficientemente las reformas legislativas, que se produjeron en los afios

reparador, en linea con lo que ya concluyé este Comité 2010y 2012, introdujeron algunos cambios bastante

en resoluciones anteriores dictadas, que estaban polémicos que rebajaron su coste, entre ellos la supresiéon

referidas a otros paises de la Unién Europea como de los salarios de tramitacién en el despido improcedente

Francia, Italia y Finlandia, por lo que claramente era y la reduccién del importe indemnizatorio, desde los

de esperar ese resultado. 45 dias de salario por afio de servicio con el tope de

42 mensualidades hasta los 33 dias con el tope de

Maria JeSl’lS El cgldo d'e,cuilti\{o.previo se anfig}Jré en torno a una 24 mensualidades.

proliferacion judicial de la utilizacién del denominado

“control de convencionalidad”, que antepone la Y la decisién del CEDS recientemente emitida,
HeI'I'GI'a Duque aplicacion directa de una disposicién internacional sobre resolviendo la reclamacién planteada por uno de nuestros

una norma interna, y ha venido siendo frecuentemente sindicatos mas representativos, precedida de varias
Doctora en Derecho utilizado, con mayor o menor acierto, sobre algunos sentencias de nuestros tribunales superiores de justicia
Socia de Sagardoy Abogados de los aspectos mds relevantes de nuestra normativa (fundamentalmente el Catalufia y muy recientemente el

laboral (desigualdad en la indemnizacién extintiva Pais Vasco) que ya habian venido cuestionando la falta

de los trabajadores temporales, discriminacién en la de adecuacion de nuestro sistema indemnizatorio a la
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norma internacional y una indemnizacién adicional a la
legalmente establecida en nuestro ordenamiento juridico,
confirma esa falta de adecuacién, en contra por cierto de
lo que sostuvo el Gobierno en las alegaciones efectuadas
a esta primera reclamacién en el sentido de que nuestro
pais cumplia con las norma internacionales, qgue ademas
no son directas, claras y precisas, y postulando la
aplicacion DE nuestra legislacion nacional.

Y respecto a la aplicabilidad directa o la fuerza vinculante
de esta, y su efecto sobre nuestra regulacién legal, habria
también mucho gue decir, pero lo cierto es que, de una

u otra manera, el camino a la modificacién de nuestra
normativa nacional, que ya venia anuncidndose de

largo y con anterioridad por la Ministra de trabajo, estd
ahora ya mas que abonado para implementar un modelo
distinto al que estd establecido y ha funcionado desde

el aflo 1.980. Porque nuestro sistema, todavia vigente,
establece una reparacién del despido improcedente que
atiende a unos pardmetros concretos y objetivos, como
son el salario y la antigliedad (45/33 dias de salario por
afio de servicio, con limites de 42/24 mensualidades,
teniendo en cuenta los topes transitorios aplicables a
contratos anteriores a febrero de 2012), que permiten

al empresario cuantificar con exactitud el coste y al
trabajador compensar el dafio sin necesidad de acreditar
el perjuicio. A lo que podrian afiadirse, segun indican
algunas voces doctrinales, diferentes coberturas sociales
en este supuesto extintivo improcedente (desempleo
para cualquier despido, procedente o improcedente,
readmisién obligatoria en supuestos de despido nulo

por vulneracién de derechos fundamentales, con abono
de salarios de tramitacién e indemnizacién adicional
resarcitoria) en un contexto legal conjunto, como es el
nuestro, que dificilmente puede entenderse que atente
0 que no cumpla con la norma internacional, a pesar de
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la resolucion del CEDS, y con independencia de que este
modelo pueda generar alguna disfuncién en situaciones
en las que la antigliedad, por ejemplo, es escasa y la
indemnizacién exigua.

Pero, sin duda, la via de la modificacién esta ya mds que
abierta, y con luz verde que la respalde, para establecer
un sistema de indemnizaciones distinto, que por lo que
parece, podria atender, entre otros, a factores personales
del trabajador afectado, al contexto en el que se produce
la extincién o poner el foco en la nota disuasoria, como
pardmetros de cuantificacién posibles contemplados en la
modificacién normativa inminente. Algunas voces se han
alzado incluso reclamando la vuelta al médulo derogado
de 45 dias con tope de 42, lo que por cierto tampoco se
alinearia con lo que ha resuelto el CEDS.

En mi opinién, antes de modificar un sistema como el
gue tenemos, con sus virtudes y sus defectos, deberia
encontrarse solucién a las disfunciones generadas,

sin crear otras peores, analizando para ello si existe
alguna férmula que complemente o mejore nuestro
modelo actual. Porgue este modelo indemnizatorio
nuestro, sin ninguna duda, responde a la necesaria
seguridad juridica, soportado con el establecimiento de
pardmetros objetivos tasados que las partes implicadas
conocen y que en la gran mayoria de los casos arrojan
un importe adecuado y suficiente para resarcir el dafio
causado y permiten a ambas conocerlo y saber con
exactitud las consecuencias. Atender a parametros
disuasivos y restauratorios, -como los que, al parecer,
se manejan en las propuestas de nueva regulacién-, que
se circunscriban a circunstancias concurrentes como la
edad, la ausencia desempleo, otros factores personales
del trabajador (cargas familiares, empleabilidad...),

el estrés, dafios morales etc., abre un escenario de

de analisis

aleatoriedad e imprevisiéon francamente no deseable,
facultando a nuestros érganos judiciales a modularlo
atendiendo a esas circunstancias concurrentes, con
vuelta incluso a un modelo preconstitucional ya
desechado hace décadas, que solo va a generar, sin
ninguna necesidad, una casuistica inabordable, que,
ni aun admitiendo un efecto directo derivado de la
resolucion del CEDS, deberia producirse.

Quiz4, el verdadero trasfondo gue subyace es,

mds que juridico, politico y la solucién no debiera
pasar por acabar con un sistema como el nuestro
actual que ofrece, como apunta un importante
sector doctrinal en el gue me incluyo, previsibilidad,
certidumbre y seguridad juridica, ademds de reducir
la judicializacién y fomentar el acuerdo como via
previa de evitar el conflicto judicial. Tal vez seria
mejor depurar las disfunciones de este sistema, que
ha funcionado con normalidad mas de cuarenta afios,
buscando férmulas para erradicar éstas, que acudir
a un modelo de indemnizacién abierto que ademas
de las consecuencias apuntadas puede llegar incluso
a incidir negativamente en el empleo. En todo caso,
la incégnita se despejard en breve para dar paso a la
previsible certidumbre de una modificacién legal de
consecuencias inciertas.
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y bienestar

1 CONTEXTO

El absentismo, o la ausencia del trabajador de su puesto de trabajo, es una preocupacion
creciente en las empresas, impactando directamente en su productividad y competitividad

¢Qué es el absentismo?

Ausencia del trabajador en su puesto de trabajo cuando estaba prevista su presencia. Este supuesto puede darse en los siguientes casos:

INCAPACIDAD TEMPORAL OTROS MOTIVOS ABSENTISMO JUSTIFICADO
Contingencias comunes Conciliacién L Ejercicio de un legitimo derecho
g 2 -
w Desarrollo de una enfermedad incapacitante Falta de compromiso @ Bajas por maternidad / paternidad
— gue no guarda relacion con el trabajo, ) ) n ) o o
g debido por ejemplo al padecimiento de una Estrés y salud emocional Z Ausencias por revisiones médicas
~ enfermedad transitoria o indisposicién que Mala gestién laboral o prenatales
w impida asistir al trabajo Falta de autonomia o Ausencias por violencia de género
o
; Accidente laboral

Lesidn fisica que el empleado sufra por . . ..
consecuencia de la actividad profesional El absentismo constituye un indicador de alarma de problemas

organizativos subyacentes. Para reducirlo de manera sostenible, se
deben analizar las causas que lo motivan.

¢Cuales son los impactos del absentismo en las companias?

El absentismo se configura como un problema grave para las empresas espaiolas, con un impacto directo sobre la productividad
y costes empresariales, lastrando asimismo su competitividad

PRODUCTIVIDAD COSTE EMPRESARIAL CLIMA LABORAL COMPETITIVIDAD
Produce desorganizacion, Costes directos: salario de Frustracion, incertidumbre y El absentismo puede
retrasos e inconvenientes empleados ausentes, costes de preocupacion del resto de empleados comprometer la competitividad
. . sustituciones... . de la organizacion en el mercado,
Supone una carga adicional Aumento del estrés y carga de . i
. — . L - . impactando en ultimo lugar en la
al resto del equipo Costes indirectos: gestion de trabajo para cubrir a los empleados

e . satisfaccion del cliente final
reemplazos, pérdida de beneficios, ausentes

Reduce la capacidad de costes administrativos, etc.

produccion Mayor rotacién
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La media de absentismo es Espaina se encuentra muy por encima de los otros
siendo necesario encontrar palancas de actuacion eficaces para reducirla

Vision general

N

paises europeos,

La media de absentismo en la UE es un 2,5%.
Espafa, junto a Francia y Portugal, encabeza
el ranking de absentismo laboral por
incapacidad temporal en Europa

Algunos datos de interés

En Espana el absentismo ha alcanzado el 6% en el
dltimo trimestre del 2023. Esto equivale a que, en
promedio, no acudieron al puesto de trabajo casi
1.3M de personas cada dia

IMPACTO EN COSTE

IMPACTO EN PRODUCTIVIDAD

v

Por importancia, el absentismo figura entre los primeros o
5 5 costes laborales que deben sostener las empresas, junto 3 6 /o
con los costes de formacion, de las medidas de conciliacion,
de los beneficios sociales y de rotacién de personal

1 7% Incremento de la factura del absentismo en 2023 en 3 9 /o

Espafa, donde alcanza los 25.300 M

La voz del empleado

v

Estimacion de la reduccion media de la productividad
debida al absentismo, circunscrita al puesto de trabajo

Se estima que pueda reducirse hasta un 39% el servicio al
cliente, con un claro impacto en la rentabilidad de la compafiia

Los empleados encuestados en la mayoria de surveys realizadas a nivel mundial, destacan que:

= | a posibilidad de contar con horarios flexibles y teletrabajo reduciria su nivel de absentismo

= E|estrés y la salud emocional son las principales causas de ausencias injustificadas en e

= | a puesta en marcha de programas de bienestar corporativo constituye una palanca imp

| trabajo

ortante para reducir el absentismo

Principales fuentes: Informe Trimestral absentismo laboral Randstad (2024), Barémetro Egarsat sobre valores y comportamientos frente al absentismo en la empresa- IEL
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Desde un punto de vista especifico, los factores demograficos, regionales y
ligados al sector influyen en la variacion de los niveles de absentismo en Espaia

Situacion regional y demogréafica

Comunidades Mayor en mujeres que en hombres
Auténomas con mayor

por cuestiones de conciliacién

nivel de absentismo . . .
Incidencia creciente en la

Pais vasco (7,8%)

Generacion Z por su mayor

. necesidad de conciliar y entre los
Canarias (7,7%) . y

jévenes en general:

+90% entre 16-25 afos
+48% entre 26-35 afios

Murcia (6,9%)

Nivel de absentismo por sectores

Q

Actividades sanitarias 9,2% 11% Actividades administrativas 7,9%

Hosteleria 6,25% Industrias 6%

Comercio al por menor 5,8% Comercio al por mayor 5,1% .
Un anélisis profundo de la realidad de la

» ) compaifiia, asi como de sus necesidades

Construccion 4,9% Energia 4,7% especificas, permitira adaptar la solucién de EY al
contexto de la organizacidn, al fin de proporcionar
un marco de actuacion eficaz para mitigar el

E% Activ. cientificas y técnicas 4,3% Educacién 3,8% absentismo y reducir su impacto en el negocio

Principales fuentes: Informe Trimestral absentismo laboral Randstad (2024), Barémetro Egarsat sobre valores y comportamientos frente al absentismo en la empresa- IEL
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2 ¢CUALES SON LOS RETOS Y ENFOQUES PARA LA GESTION DEL ABSENTISMO?

Entre los diferentes factores que pueden provocar conductas absentistas, las empresas
deben identificar las causas originales para disefar planes de mitigacion eficaces

Causas del absentismo

EXTRINSECAS
causadas por
factores externos

Fuerza mayor
Legislacion laboral
Climatologia

Situacién econdémica
Tasa de paro

Sistema Publico de Salud
Cambios sociales

INTRINSECAS
causadas por
factores internos

Experiencia del
empleado pobre o
insatisfactoria

Esquema retributivo no
competitivo
Ausencia de flexibilidad

y conciliacién / modelo
de liderazgo

Modelo disciplinario y
supervisor laxo (falta
de control de ausencias
laborales)

Elevados riesgos
laborales y accidentes
de trabajo

Organizacién del
trabajo ineficiente

Factores modificables por parte de la empresa

LIGADAS AL
INDIVIDUO
causadas por
factores personales

Edad, salud fisica o
psicoldgica
Responsabilidades
familiares
Motivaciones
personales

Problemas de
transporte

Palancas de actuacion

MODELO RETRIBUTIVO

Implementaciéon de un
sistema de compensacién
total alineado a mercado

EXPERIENCIA EMPLEADO
Adquisicion del talento
Desarrollo del talento
Performance Mgmt.

Clima y engagement
Formas de trabajo
Programas de bienestar
Escucha al empleado
Acercamiento al domicilio

Driver de actuacion: data analytics

1. ANALISIS DE SITUACION ACTUAL

FLEXIBILIDAD Y CONCILIACION

Estilo de liderazgo homogéneo en
los diferentes centros de trabajo

Politicas y précticas de
conciliacién y gestién del tiempo

2. ANALISIS CAUSALIDAD

MODELO DISCIPLINARIO
Implementacion de sistemas
de control mds rigurosos
Régimen juridico y normativa

Formacion sobre derechos /
obligaciones del empleado
(apoyo en las Mutuas)

3. ARQUETIPADO

RIESGOS LABORALES

Impulso de la funcién de
Prevencién de Riesgos
Laborales dentro de la
organizacién

ORGANIZACION DEL TRABAJO

Definicién del layout del puesto
de trabajo, turnos y horario

Modelos de control y
seguimiento de las bajas

Modelo de gestion del
absentismo y cobertura de
vacantes (ETTs)

4. VISUALIZACION RIESGO

Identificacién causas

Realizacién de encuestas y/o )
del absentismo

explotacién de datos organizativos

42 INFORME TRIMESTRAL JUNIO 2024

Identificacién de caracteristicas
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Para realizar un proyecto de reduccion de absentismo, EY cuenta con una metodologia en tres fases,
que cubre desde el diagndstico hasta la definicion del plan de accion

DIAGNOSTICO PROFUNDIZACION PLAN DE ACCION

o

Inteligencia Definicion Desplieqgue

Anadlisis
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3| RELACION DEL ABSENTISMO Y EL BIENESTAR - ENFOQUES PARA LA GESTION DEL BIENESTAR

En particular, los programas de Bienestar de las compaiiias estan
convirtiéndose en un elemento clave en el cuidado y retencion del Talento

. Prioridad para los empleados 2 Necesidad de estrategia y recursos 3 Involucracién Alta Direcciéon
de los empleados ha experimentado de las empresas tiene un plan estratégico De los directivos y miembros del Consejo
sintomas fisicos, psicolégicos o y el 56% tiene un puesto de trabajo de Administracion piensan que apoyan a
conductuales de mala salud mental dedicado al bienestar las personas con dificultades emocionales
en los que el trabajo fue un factor mientras el 76% creen que ayudan en el
desencadenante bienestar fisico

4 Mas branding y comunicacion 5 Enfoques parciales 6 Seguridad psicologica

Solo el 32% de las empresas hacen publico de los empleadores informan de gue sus j€ n comodas
que el bienestar y la salud es importante . programas abordan la salud fisica on mientras

para su estrategia ~ pero son mMuchos menos los que se
. ocupan de otros factores clave, como el
oy

bienestar emocional, financiero y social
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En este contexto, EY propone un framework de actuacion integral cubriendo los principales aspectos
relacionados con la implantacion de un modelo de bienestar

CONTEXTO Y MECANISMOS JURIDICO-LABORALES

A
Marco legal de aplicacién Instrumentos juridicos

ENFOQUE DE BIENESTAR INTEGRAL

>

Implicaciones a tener en cuenta

1| Alineacidn con la estrategia de la compafiia
y su posicionamiento en sostenibilidad

!

2 | Modelo de gobierno de las capacidades
organizativas, trazabilidad y medicién

Bienestar fisico y emocional:

Cuidar la salud fisica y psicolégica tanto en el trabajo
como en la vida en general

Nutricién, deporte y suefio

Salud fisica
Equilibrio emocional PROPOSITO i
Seguridad psicoldgica Y VISION DEL

BIENESTAR 3 | Branding y comunicacion interna y externa

!

4 | Integracioén en la People Strategy

Apoyo a la familia y conexion con la comunidad

Lograr el equilibrio entre la vida familiar y
profesional, asi como conectar con nuestra
comunidad

Conciliacién vita personal y profesional

Accién social y voluntariado

Apoyo, conocimiento y conciencia financiera: Reconocimiento y Entorno de trabajo: Alineacion de los valores:
Tomar el control de los factores que conforman la El entorno de trabajo, estilo de liderazgo, las oportunidades Inspirar y motivar a las personas para dar lo mejor
salud financiera a lo largo de la vida para lograr de desarrollo profesional y la ayuda a los empleados son de ellos y alinear sus valores con el propésito de la
sequridad ahora y en el futuro factores clave para el bienestar integral de los empleados organizacion

Educacién y asesoramiento financiero Compromiso Alineacién cultural

Beneficios competitivos Ayuda en el desarrollo profesional Sentido de pertenencia

Predisposicién al cambio
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Por ultimo, se detallan a continuacion las principales tendencias de mercado relacionadas
con la oferta de medidas de bienestar

Medidas y politicas de conciliacion:
Jornada flexible y/o permisos familiares flexibles/basados en las necesidades individuales
Medidas de concrecién horaria, jornada reducida en agosto y/o reconocimiento del derecho al teletrabajo en dia previo al festivo

Campafias de desconexién digital (banners al enviar emails fuera del horario laboral, empleo de herramientas tecnolégicas como
Microsoft Viva

FAMILIA Y Mejoras en convenios relativas a calendarios laborales (i.e., reconocer todos los festivos del afio)
COMUNIDAD Politicas de flexibilidad en relacién con el lugar de prestacién de servicios
Politicas de trabajo a distancia / movilidad

Voluntariado en una organizacion comunitaria con fines benéficos

Actividades sociales grupales:
Coro, Teatro, Club de lectura

Definir la vision del bienestar - Mision y objetivos claros y comunicados internamente, con un liderazgo basado en valores

A
/ \ Generar motivacion y confianza en los equipos:
22

Charlas periddicas de los miembros del Comité de Direccidn a los empleados

Saludo del Presidente a los empleados con motivo de la vuelta a la oficina
VALORES Iniciativas de “Desayuno con el CEQ" para fomentar la cercania y confianza
Organizacién de mesas intergeneracionales o iniciativas de reverse mentoring para incentivar el team building y los valores de equipo

Conectar con todos - Incorporar la diversidad y la inclusion en el disefio de las iniciativas
Medidas juridicas de integracion social

Construir equipos - Embajadores locales del bienestar, Fomentar la socializacién en el lugar de trabajo
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Disefio 6ptimo de los espacios de trabajo:
Ergonomia del puesto de trabajo
Adecuada iluminacién y nivel de ruido
Espacios comodos y colaborativos
Zonas de descanso
Zonas de siesta

Talleres de innovacion de cultura abierta y colaborativa

Politicas de flexibilidad en el lugar de trabajo:
Horarios de trabajo flexibles
Smart Work

Plan de ahorro para la jubilacién, acompafiado de una estrategia de concienciacién (conocimiento de la Sequridad Social y
sistemas de ahorro) para que el empleado pueda realizar una adecuada planificacién financiera de sus necesidades futuras para el
acceso a la jubilaciéon

Programas de bienestar y educacion financiera (comportamientos de gasto y actitudes de consumo, elaboracion de presupuestos
personales y domésticos, establecimiento de objetivos financieros, etc.)

Implantacion de herramientas digitales de acompafamiento financiero
Planes de retribucion flexible y/o sufragacion de ciertos costes asociados (tickets de comida o transporte)
Concesién de ayudas econémicas para cubrir los gastos asociados a recién nacidos (especificos para determinadas categorias)

Subcontratacion o disposicion de una asesoria financiera para empleados

INFORME TRIMESTRAL
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Absentismo y bienestar

El fendmeno del absentismo laboral representa un
desafio importante para Espafia, que necesita ser
abordado para garantizar un entorno laboral saludable y
productivo para todos los trabajadores. En los datos mas
recientes, correspondientes al sequndo trimestre

de 2023, se observa que el nivel de absentismo
continda siendo alto en Espafia, afectando tanto a la
pérdida de horas de trabajo como a las ausencias por
enfermedad, lo que plantea preocupaciones sobre la
productividad y la competitividad del pais en el

mercado laboral internacional.

Segun los ultimos datos de Eurostat, Espafia, con una
tasa del 4,1%, pertenece al grupo de paises de Europa
con tasas mas elevadas de absentismo, junto con
Portugal y solo por detrds de Francia. Si bien existe una
tendencia generalizada de incremento del absentismo
en gran parte de la comunidad Europea, la situacién de
Espafa no es la mejor, con una distribucién heterogénea
del absentismo en funcién de los sectores y las regiones
del pais.

La alta tasa de absentismo y la persistente temporalidad
en el mercado laboral espafiol pueden ser vistos como
desafios por los inversores extranjeros, ya que podrian
afectar la productividad y la estabilidad laboral. Estos
problemas pueden requerir medidas adicionales para

abordarlos y mejorar la percepcion del mercado
laboral espafiol.

Factores Externos que Influyen en el Absentismo Laboral

El absentismo laboral no solo estd determinado por los
aspectos internos de una empresa, sino gue también

se ve afectado por factores externos como la situacién
macroecondmica, el estado del sistema de salud publico
y la requlacién sociolaboral. Por lo general, durante
periodos de baja tasa de desempleo y crecimiento
econdmico, el absentismo tiende a aumentar. Sin
embargo, en los Ultimos afios, no se ha observado una
disminucion del absentismo durante periodos de recesién
econdémica, como se podria esperar. En el caso especifico
de Espafia, el absentismo ha seguido en aumento desde
la crisis financiera, debido a una combinacién de factores
gue incluyen el efecto rebote posterior a la crisis, las
repercusiones sanitarias del COVID-19 vy la posterior
recuperacién econémica, junto con las dificultades en la
gestion del sistema de salud.

Factores Internos que Inciden en el Absentismo Laboral

Ademas de los factores externos, existen factores
internos en una empresa que afectan las tasas de
absentismo laboral. Aspectos como la experiencia de los
empleados, los sistemas de remuneracion, las politicas de
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de analisis

conciliacion laboral, el estilo de liderazgo adoptado por la
organizacion, la aplicaciéon de normativas de prevencion
de riesgos laborales y los modelos de organizacién
interna influyen directamente en este fenémeno.

Factores Individuales que Contribuyen al
Absentismo Laboral

Ademads de los aspectos mencionados, las
caracteristicas individuales de los empleados
desempefian un papel importante en el absentismo
laboral. La salud del trabajador, sus motivaciones
personales, las responsabilidades familiares, las
dificultades de movilidad y la presién laboral ejercida
dentro de la empresa son factores adicionales que inciden
en el aumento de ausencias por razones psicolégicas. Es
crucial considerar estos elementos como parte integral
de cualquier estrategia para abordar el problema del
absentismo laboral.

Fomentar un entorno de trabajo que promueva el
bienestar fisico, mental y emocional de los empleados
por parte de las empresas puede ayudar a reducir el
absentismo. Esto puede incluir la implementacién de
programas de salud y bienestar, acceso a servicios

de apoyo psicolégico y politicas que fomenten

un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida
personal. La implementacién de estas politicas debe
ser una responsabilidad compartida por empresas y
administraciones.

Acelerar los procesos de upskilling y reskilling en el
mercado laboral no solo es esencial para cubrir las
demandas del mercado, sino que también juega un
papel fundamental en el bienestar profesional de los
trabajadores. Desde la perspectiva de la autorrealizacién
y el desarrollo profesional, estas iniciativas ofrecen a

los empleados la oportunidad de alcanzar su maximo
potencial y satisfacer sus aspiraciones personales

y laborales.

El desarrollo profesional puede abordar algunas de las
causas subyacentes del absentismo, como la falta de
motivacién, el aburrimiento en el trabajo o la sensacién
de estancamiento profesional. Al ofrecer oportunidades
de aprendizaje y crecimiento, las empresas revitalizan
el interés de los empleados en sus roles y les brindan un
mayor sentido de propdsito en su trabajo diario.

La evolucién de las formas de trabajo, como el trabajo
remoto y la digitalizacién, requiere una adaptacion
continua por parte de las empresas y la fuerza laboral
espafiola, lo que podria requerir inversiones adicionales
en tecnologia y capacitacién.

El impulso hacia la diversidad en el entorno laboral
espafol refleja un cambio cultural y empresarial
significativo. Las empresas estan reconociendo cada
vez mds que la diversidad no es solo una cuestién ética,
sino también una estrategia empresarial inteligente
gue puede generar beneficios tangibles en términos

de innovacién, compromiso de los empleados y
competitividad en el mercado.

En Ultima instancia, para abordar el desafio del
absentismo laboral y promover un entorno laboral
saludable y productivo, es fundamental adoptar un
enfoque integral y holistico del bienestar en el lugar
de trabajo. Esto implica desarrollar un modelo de
gobierno que integre las capacidades de las diferentes
areas de recursos humanos, como la gestion del
talento, la salud y seguridad laboral, la compensacién
y beneficios, y el desarrollo organizacional.

Este enfoque no solo es esencial para abordar el
problema del absentismo laboral, sino que también
es fundamental para construir organizaciones
resilientes, innovadoras y socialmente responsables
en el futuro.
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