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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 en del Mercado de Trabajo

ambito laboral del Instituto EY Sagardoy Talento

e Innovacion, llega a su undécima edicién En esta nueva edicién del OTMT, analizamos la evolucién
con el dnimo de servir como herramienta a del mercado de trabajo con la informacion disponible

la comunidad de profesionales y expertos en hasta el segundo trimestre de 2024. El informe consta de
mercado de trabajo, relaciones laborales y tres partes.

recursos humanos para entender un contexto

cada dia mas complejo y cambiante. En la primera se hace un balance de la evolucién de

los principales indicadores agregados (empleo, paro

y actividad econémica) en el que destacan el buen
comportamiento del empleo en términos de creacién
neta, el crecimiento de las horas trabajadas por ocupado,
la mejora del paro, la caida de la productividad por hora
trabajada y la moderacién salarial.

La segunda parte del informe se centra en las diferencias
en tasas de empleo entre Espafia y el resto de paises de
la UE. Espafia ha sido superada por la practica totalidad
de los Estados que se incorporaron a la UE a partir de
2004. Dos factores permiten explicar gran parte de este
hecho: un mayor crecimiento de la poblacién en edad

de trabajar y el retraso en la creaciéon de empleo en los

Fétima Béﬁez servicios intensivos en conocimiento.

Presidenta del Instituto EY-Sagardoy Finalmente, en la tercera parte, se pone el foco en
Talento e Innovacion y exministra de la evolucidn de la segregacion ocupacional entre los
Empleo y Seguridad Social trabajadores de nacionalidad espafiola y extranjera a

raiz de la nueva incorporacion masiva de trabajadores
inmigrantes al mercado de trabajo espafiol.
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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 aprobacién de la Ley Organica de representacion
paritaria y presencia equilibrada de mujeres y hombres,
y que en lo que tiene que ver con la empresa contiene
importantes modificaciones en la conformacién de

los consejos de administracion y los puestos de alta
direccién de las empresas cotizadas y entidades de interés
publico (empresas no cotizadas) que deben alcanzar

unos umbrales minimos de presencia del sexo menos
representado. La misma norma, ademds, contienen
modificaciones de contenido propiamente laboral,
exigiendo también la paridad a sindicatos y asociaciones
profesionales. E incluyendo, aunque incurriendo en error,
cierta proteccion juridica a las victimas de violencia
sexual. Todo ello sin olvidar importantes cambios
reglamentarios en la regulacién de la relacién laboral
especial de los deportistas profesionales.

Junto con esta Ley Orgdnica se recogen otras novedades
legislativas, proyectos legislativos y se da cuenta de
cuales van a ser los previsibles cambios normativos en
un futuro mediato. Ademds 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 edicion se centra en la gestion del Talento Senior.

La demografia en Espafia muestra un panorama de
envejecimiento acelerado, un fenémeno que se traslada
directamente a las empresas y plantea desafios
significativos que deben ser abordados con estrategias
innovadoras y adaptativas. La gestién del talento senior
no solo es una cuestién de responsabilidad social,

sino también un factor critico para la sostenibilidad y

el crecimiento empresarial. Las implicaciones de un
mercado laboral envejecido y las estrategias efectivas
para gestionar el talento senior, asegurando una
transicién suave hacia la jubilacién y manteniendo

un entorno laboral dindmico y productivo, presentan
diferentes desafios.

El envejecimiento de la plantilla en las empresas
espafiolas no es solo un reflejo de la demografia
nacional, sino también un indicador de la necesidad de
renovar las politicas de gestion de recursos humanos.
Los desafios que enfrentan las organizaciones en la
gestién del talento senior son multiples y complejos,

y requieren un enfoque estratégico y empético. El
incremento en los costes asociados a desvinculaciones
y jubilaciones anticipadas, sumado a la legislacién que
incentiva el retraso de la jubilaciéon, plantea un desafio
financiero considerable. Las empresas deben, por
tanto, disefiar estrategias de compensacién y beneficios
gue sean sostenibles a largo plazo y que reflejen las
necesidades cambiantes de su fuerza laboral.
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Este contenido es un extracto del Observatorio
trimestral del Mercado de Trabajo.

[/} INFORMACION COMPLETA

Resumen ejecutivo

Los principales resultados obtenidos en este Observatorio son los siguientes:

La creacion de empleo continué en el segundo
trimestre de 2024 y se concentré en los trabajadores
auténomos vy los asalariados con contrato indefinido.

El aumento de la ocupacién fluctud entre el 0,3%
trimestral CVEC* de los puestos de trabajo y el 0,8% de
los afiliados en alta laboral a la Seguridad Social.

Los registros de afiliacién de julio y agosto anticipan
una ralentizacion de la creacion de empleo en el
tercer trimestre.

La poblacion de nacionalidad extranjera representé
dos terceras partes del crecimiento de la ocupacion
en el 2T2024, y la de nacionalidad espafiola mayor
de 44 explico el resto. El nimero de trabajadores
espafioles entre 25 y 44 afios cayd por cuarto
trimestre consecutivo.

La creacion de empleo y la recuperacion del tiempo de
trabajo por ocupado impulsaron las horas trabajadas
totales, que superaron el nivel prepandemia.

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

El PIB real por ocupado encadend tres trimestres
al alza (0,4% trimestral CVEC) debido al repunte
del tiempo de trabajo por ocupado, que compensd
la caida de la productividad por hora trabajada.

El incremento de los costes laborales se
moderdé debido a la contencidn salarial y al avance
de la productividad, pero continud siendo el
responsable del encarecimiento de los precios.

La creacion de empleo provocé que tanto la
tasa de paro como las restantes medidas de
infrautilizacion de la mano de obra siguieran
descendiendo en el segundo trimestre a pesar
del avance sostenido de la poblacién activa.

INFORME TRIMESTRAL OCTUBRE 2024 9
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Resumen

El paro registrado continué su tendencia decreciente. El
‘efectivo’, que incluye a los demandantes de empleo con
relacion laboral, disminuy6 a un ritmo menor.

La tasa de rotacién del paro registrado en los Ultimos doce
meses fue mds baja que en el periodo 2018-2019, mientras que
la del paro efectivo apenas varié. Esta discrepancia sugiere que
la caida de la tasa de rotacion del paro registrado se explica
por la sustitucién generalizada de contratos temporales por fijos
discontinuos para las relaciones laborales intermitentes.

Las tasas de alta y baja de afiliacion al Régimen General de
la Seguridad Social (RGSS) no han crecido desde la entrada
en vigor de la reforma laboral de 2022 a pesar de que la
economia espafiola se encuentra en una fase expansiva del ciclo
econdmico. La tasa de rotacion parece haberse estabilizado a
partir del segundo afio de aplicacion de la reforma.

La EPA muestra un descenso de las tasas de transicion
desde (y hacia) el empleo asalariado, que retoman la senda
decreciente en la que se encontraban hasta 2020.

* CVEC: datos corregidos de variaciones estacionales y efecto calendario.
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La posicion de Espafia en el ranking de tasas de empleo de

la UE-27 ha retrocedido en las dos Gltimas décadas hasta
ocupar la posiciéon 24 en 2024. Una primer explicacién es que
la mayoria de los paises que se han incorporado a la UE desde
2004 han perdido poblacién, mientras que Espafia la ha ganado
gracias a la inmigracién.

El menor peso de la industria y de los servicios intensivos en
conocimiento -en particular, sanitarios y sociales- contribuye
a explicar la divergencia de tasa de empleo entre Espafia y la
UE-27.

La inmigracion representa el 90% del avance de la poblacién
activa desde comienzos de 2021, mientras que la contribucién
de las mujeres nativas se ha estabilizado. La creacién de empleo
anual entre la poblacién inmigrante es mayor gue la que tuvo
lugar entre 2000 y 2008.

El aumento de la participacién de la poblacién inmigrante en

el mercado laboral se estd produciendo con menores tasas de
segregacion ocupacional que antes de la Gran Recesion, sobre
todo de las Ultimas cohortes de inmigrantes.



1

Empleo, paro y actividad econ6émica
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El aumento de la ocupacion continu6 en el segundo trimestre de 2024 pero los registros de afiliacion
de julio y agosto anticipan una ralentizacion de la creacion de empleo en el tercer trimestre

GRAFICO 1
Ocupados y puestos de trabajo (Crecimiento trimestral en porcentaje. Datos CVEC)

0,8%

0,4%
0,3%

1,5%
1%
0,5% 0,4%
0%
0,5%
mar-23 jun-23 sep-23 dic-23 mar-24 jun-24

e Ocupados (EPA)
e Ocupados (CNT)

- Afiliacion a la Seqguridad Social
= Puestos de trabajo (CNT)

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.
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GRAFICO 2
Afiliacién media a la Seqguridad Social (Crecimiento trimestral. Datos CVEC)

ene-24 feb-24 mar-24 abr-24 may-24 jun-24 jul-24 ago-24

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 creacién de empleo se situd

entre el 0,3% trimestral CVEC de los
puestos de trabajo, segun el dato
avance de la contabilidad nacional, y
el 0,8% de los afiliados en alta laboral
a la Seqguridad Social.

La Revisién Estadistica de las
Cuentas Nacionales, publicada ayer
por el INE, indica que .... El detalle
trimestral se conocera a finales de
septiembre.
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Tanto los trabajadores por cuenta propia como los asalariados con contrato indefinido explicaron el

incremento de la ocupacion en el 2T2024...

GRAFICO 3
Ocupados por situaciéon profesional
(Crecimiento trimestral. Datos CVEC)

(Cuarto trimestre de 2019 = 100. Datos CVEC)
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NOTA: CVEC: datos corregidos de variaciones estacionales y efecto calendario.
Fuente: Elaboracién propia a partir de INE (EPA).
El nimero de ocupados por cuenta ajena El nimero de empleados con contrato
crecié un 0,7% trimestral CVEC en el indefinido rozé los 15,5 millones CVEC
segundo trimestre, impulsado por el en el segundo trimestre, un 24,4% mas
aumento de la contratacién indefinida que antes de la pandemia, mientras que el
(1,1%), que compensé el descenso de de temporales mengué un 33,3%, lo que
la temporal (-1,4%). Los trabajadores situd la tasa de temporalidad en minimos
por cuenta propia (0,8%) también histéricos (15,9% CVEC).

contribuyeron a la creacién de empleo.
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... que se concentro en la poblacion de nacionalidad
extranjera y en la de nacionalidad espaiiola de 45 y mas afos

La poblacién de nacionalidad extranjera
representé dos terceras partes del repunte
de la ocupacién en el 272024, y la de
nacionalidad espafiola mayor de 44 afios
explico el resto. Sin embargo, el nimero de
trabajadores espafioles entre 25 y 44 afios
cayd por cuarto trimestre consecutivo.

GRAFICO 4

Ocupados por nacionalidad y edad
(Contribuciones al crecimiento trimestral. Datos CVEC)
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La poblacién de nacionalidad extranjera,
gue ha incrementado 5 puntos su peso en
la ocupacién desde el 4T2019 hasta el 20%
CVEC, explica casi el 70% de la creacién

de empleo desde entonces. Destaca el
avance de la ocupacién entre la poblacién
extranjera de 55 o mas afios, mientras

gue la espafiola entre 25 y 44 afios no ha

recuperado el nivel prepandemia.
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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 creacion de empleo y la recuperaciéon del tiempo de trabajo
por ocupado impulsaron las horas trabajadas totales...

GRAFICO 5
Horas trabajadas
(Contribuciones al crecimiento trimestral. Datos CVEC)

1.5% Las horas trabajadas por el conjunto El repunte del margen intensivo se
de ocupados crecieron un 1,0% explica por:
1,0% y e ' trimestral CVEC entre abril y junio.
La reduccién del ndmero de
0,5% A diferencia de lo sucedido en los ocupados que no trabajaron en
' dos trimestres precedentes, el la semana de referencia (-5,6%
0% incremento del tiempo de trabajo trimestral CVEC), a pesar de la
por ocupado (margen intensivo) incidencia creciente de las bajas
-0,5% I contribuyé a la recuperacion de las por enfermedad o ILT.
horas totales, junto con la creacion
-1.0% de empleo (margen extensivo). La disminucién de dos décimas
mar-23 jun-23 sep-23 dic-23 mar-24 jun-22 de la tasa de parcialidad hasta el
13,4% CVEC, que ha contribuido
I Horas trabajadas por ocupado (CNT) Horas trabajadas totales (CNT) al avance de la jornada laboral
efectiva.

B Ocupados (CNT)

CVEC: datos corregidos de variaciones estacionales y efecto calendario.
Fuente: racion propia a partir de INE (CNT).
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... que finalmente superaron el nivel prepandemia

GRAFICO 6
Ocupados (4T19 = 100. Datos CVEC)
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GRAFICO 7
Horas trabajadas (4T19 = 100. Datos CVEC)
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CVEC: datos corregidos de variaciones estacionales y efecto calendario.
Fuente: Elaboracién propia a partir de Eurostat e INE (CNT y EPA).
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El nimero de trabajadores excede el nivel
prepandemia, tanto en la UE-27 como

en Espafia. La comparativa con Europa
difiere segun la fuente de informacién: el
peso de Espafia en el empleo ha crecido
0,5 pp desde el 4T2019 hasta el 10,4%
segun la EPA, pero tan solo 0,1 pp (9,8%)
segln la CNT.

La recuperacién de las horas trabajadas
ha sido mds modesta debido a la
evolucion desfavorable del margen
intensivo. Aunque aumentaron entre abril
y junio, las horas trabajadas por ocupado
continuaron un 2,2% por debajo de los
registros del cuarto trimestre de 2019.




El PIB real por ocupado encadend tres
trimestres al alza (0,4% trimestral CVEC).
Pero a diferencia de lo sucedido entre
octubre de 2023 y marzo de 2024, el
determinante fue el repunte del tiempo
de trabajo por ocupado, que compensé
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La productividad por ocupado creci6 a pesar de la
reduccion del PIB por hora trabajada

se situé un 1,9% por encima del nivel
anterior a la pandemia, mientras que
el producto por hora trabajada en el

menor.

la caida de la productividad por hora
trabajada.

GRAFICO 8
Productividad aparente del trabajo real
(Contribuciones al crecimiento trimestral. Datos CVEC)
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PIB en volumen encadenado (euros de 2015). Horas trimestrales trabajadas.
CVEC: datos corregidos de variaciones estacionales y efecto calendario.
Fuente: racion propia a partir de INE (CNT).

La productividad por ocupado apenas

segundo trimestre todavia era un 0,3%
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(Cuarto trimestre de 2019 = 100. Datos CVEC)
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El incremento de los costes laborales se ralentizo...

La contencidn salarial y el avance de la productividad por trabajador moderaron el

aumento de los costes laborales unitarios. La revalorizacién salarial media pactada en

los convenios colectivos con efectos en 2024 se situd en linea con la recomendada en el

V AENC, mientras que el salario en los de nueva firma se desaceleré.

TABLA 1
Indicadores de coste laboral (Crecimiento interanual en %, datos CVEC)

mar-22 jun.-22 sep.-22

Remuneracion por asalariado 2,90% 4,30% 4,30%

Sueldos y salarios 2,80% 4,50% 4,80%

Cotizaciones sociales a cargo del empleador 3,10% 3,70% 2,60%

Remuneracion por hora trabajada por los asalariados 0,10% 4,30% 3,00%

Suelos y salarios 0,10% 4,50% 3,50%
Cotizaciones sociales a cargo del empleador 0,30% 3,60%

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

Coste total por trabajador 4,40% 3,90% 4,40%
Coste salarial total por trabajador 4,70% 4,50% 4,60%
Coste total por hora trabajada 1,00% 1,00%

Coste salarial total por hora trabajada 1,30% 1,50%

Crecimiento salarial pactado en convenio. Total 2,50% 2,60%
Crecimiento salarial pactado en convenio. Nueva firma 2,60% 2,90%
Retribucién bruta por trabajador. Grandes empresas 2,60% 3,50% 4,30%
Indeed Wage Tracker 1,90% 3,10% 4,20%

-0,30% 0,30% 1,00%
-0,10% 0,50% 0,90%

dic.-22
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6,30%

4,10%
3,60%

5,70%
5,30%
4,30%
4,20%

3,10%
4,80%

4,50%

2,30%

Capital __ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

jun.-23 sep.-23 dic.-23 mar.-24 jun.-24
5,90% 5,00% 5,10% 4,80% 4,50%
6,30% 5,00% 4,80% 4,90% 4,50%
4,60% 5,20% 5,90% 4,70% 4,50%
9,20% 6,60% 5,60% 6,60% 4,40%
9,60% 6,50% 5,30% 6,60% 4,40%
7,90% 6,70% 6,50% 6,40% 4,40%
7,70% 6,30% 5,80% 4,90% 3,50%
7,60% 6,90% 6,10% 5,40% 3,60%
5,70% 5,20% 5,20% 3,90% 3,90%
4,90% 4,50% 4,20% 3,70% 3,90%
5,60% 5,70% 5,40% 4,60% 4,30%
4,80% 4,90% 4,40% 4,30% 4,30%
3,30% 3,40% 3,50% 2,90% 3,00%
4,20% 4,30% 4,10% 4,40% 4,00%
4,30% 3,70% 3,60% 3,80% 4,10%
4,60% 5,30% 5,90% 2,90% 4,00%

*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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... pero continuo siendo el responsable del encarecimiento de los precios

La desaceleracion del incremento del deflactor del PIB se ha GRAFICO 9
detenido en el sequndo trimestre de 2024, en linea con lo

Descomposicion del deflactor del PIB
gue ha sucedido con la inflacién durante el Gltimo afio.

(Crecimiento interanual. Datos CVEC)

El diferencial de crecimiento entre los salarios y la

productividad del trabajo explica la evolucién del deflactor
desde comienzos de 2023.

15%

10%
La contribucién de los impuestos sobre la produccion, el
excedente empresarial y las rentas mixtas se mantiene
negativa. =%

0%

-5%

-10%

o o0 060 o O O o o A —H o o
AR R DO B B
5 € 2 2 5 £ o © 5 o o 9O
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La tasa de paro se ubico en cifras de mediados de 2008

La creacién de empleo provocé que tanto la tasa de paro como las restantes medidas de
infrautilizacién de la mano de obra siguieran cayendo en el sequndo trimestre a pesar
del avance sostenido de la poblacién activa (0,3% trimestral CVEC).

La incidencia del desempleo de larga duracién disminuyé medio punto hasta el 41,4%
CVEC. La reduccién CVEC del nimero de parados que Illevaba mds de un afio buscando
empleo fue mayor que la de aquellos de corta duracién.

GRAFICO 10

Tasa de paro y otros indicadores de infrautilizacién del trabajo (U3-U6)
(Porcentaje de la poblaciéon activa. Datos CVEC)

GRAFICO 11
Desempleados totales y de larga duracién
(Miles de personas y porcentaje. Datos CVEC)
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20% /\ —————10,1% 2250 41,4%

1500 0%
15% —== —— — 13,9% 20%
\
10% 11,6% 750 Lo%
5% 0 0%
O O OO0 O 4 4 4 4 N N N N MOM 00 Nn < 3
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o8 tsspes5pLsspLs55L8 55
2828 T I RN NTIIRR IS SERABSEARTE2RCEARS E2
£ 5582582258255 ¢g<255s
g — v g - v g — @ g - v g - == A: parados que no han encontrado empleo (miles)
B: parados que no han encontrado empleo y que
- U6: U5y empleados a tiempo parcial |n.voluntar|o lo buscan desde hace al menos 1 afio (miles)
e U5: U4y no bu§can, pero desean trabajar == B/A (% derecha)
U4: U3 y desanimados

= U3: Tasa de paro

Fuente: Elaboracién propia a partir de INE. (EPA)
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© ... al tiempo que los puestos vacantes repuntaron

» Latasa de vacantes* habria vuelto » Las dificultades para realizar GRAFICO 12
a crecer hasta los 0,64 puestos emparejamientos laborales Curvas de Beveridge (1T1994 - 1T2024. Datos CVEC)
vacantes por cada mil personas son mayores en el sector de
activas en el primer trimestre de tecnologias de la informacion
oy . o q 0,
2024, y se sitda en niveles no y las comunicaciones y en las 1,0%
vistos desde finales de 2010. actividades profesionales y 2107
cientificas. 0,9%
4708 3709
0,8%
S
© Gran
2= 0,7% -
ks Recesion
©
\C
e 0,6%
(g0}
e
g
> 0,5%
S
2
o 0,4%
€
©
@
> 0,3%
4713
0.2% Ciclo expansivo
' 1994-2007
1794
0,1% J
6% 11% 16% 21% 26%

Tasa de desempleo (%)

*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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2

Flujos y reforma laboral

La reforma laboral ha cambiado la relacion entre los flujos
laborales y las tasas de variacion del paro registrado

A lo largo de los ultimos doce La tasa de rotacién* del paro .
. . . L, _ GRAFICO 13
meses se produjeron, en promedio, registrado se estabilizé en el dltimo T do alta. bai taci los del <trad
585.000 altas o bajas mensuales del afio, frenando la caida iniciada en el asas ?a a', .aja y rotacion ,m'.ensua es delparoregistrado
. . , (%, Medias moviles de los 12 dltimos meses, enero 2008 - agosto 2024)
paro registrado cuando se compara segundo trimestre de 2022 a raiz de
el nimero de desempleados de dos la aplicacién de la reforma laboral.
finales de mes consecutivos, un 28% 35 Reforma laboral
menos que en 2019. 30
25
20
15
10 =
5
0
[e0] (o)) (@] — [aV] ™ < N \\e] N~ [e0] (o)) o — ] ™ <
o o — — — — — — — — — — [oN] ol [oN] [oN] [oN]
o o o o o o o o o o o o o o o o o
[aV [aV) [aV) N [aV) [aV) [aV) [aV [aV) [a\) N [aV) [aV) N o\ [aV) [a\)
- Tasa de alta === Tasa de baja Tasa de rotacién*

*La tasa de rotacién se define como el nimero de demandantes de empleo que salen de (o
entran en) el paro entre dos finales de mes consecutivos sobre el promedio de demandantes
parados al final de ambos meses.

Fuente: Elaboracién propia a partir de SEPE.
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El ‘paro efectivo’ no refleja la disminucion interanual del

paro registrado. Su tasa de rotacién es la misma que antes
de la pandemia

El paro registrado continué su
tendencia decreciente. El ‘paro efectivo’

también cayd, pero a un ritmo menos
acusado.

que la del efectivo apenas varié.

Esta discrepancia sugiere que la
posicién de la tasa de rotacién del paro
registrado se explica por la sustitucién
generalizada de contratos temporales
por fijos discontinuos para las
relaciones laborales intermitentes.

La tasa de rotacion del paro registrado
en los ultimos 12 meses fue menor que
la del periodo 2018-2019, mientras

GRAFICO 14

Paro registrado y ‘paro efectivo™
(Abril 2022 - Agosto 2024)

Miles de personas

Tasas de rotacién (%)

(8N
3700 m S o . S 35
N Q P ™ 9 @ 30
™
3500 ™ o o o5 ~
-— -~
3300 20 o7 T~ e T — —
3100 15
2900 10
5
2700 0
~—
2500 T % L o0t oLoFo¥oFoyorow¥
N o o o N M M MM o M % < < < =4 v 3 = ° L = - k- L =
© 0 c ) e} L L c
I D D SR D RO B S D S S R c 3] © o © S
5 c o O o 5 c o 5 © o £ c o [ - £ © £ =
s =2 g o © @& s =2 g o © @ © 2 2
. e Paro registrado (2018-19) e Paro efectivo’' (2018-19)
e (A) Paro registrado

== (B) paro efectivo: (A) + demandantes de empleo con relacién laboral = = Paroregistrado (2023-24) = = Paro efectivo’ (2023-24)

*Incluye a los demandantes de empleo con contratos fijos discontinuos en periodo de inactividad, en ERTE y a los que cobran prestaciones estando en situacién de colaboracién social.
Fuente: Elaboracién propia a partir de SEPE.

jul-T+1
ago-T+1

22 INFORME TRIMESTRAL OCTUBRE 2024



Capital __ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

La tasa de rotacion de la afiliacion al Régimen General de la
Seguridad Social también se ha mantenido estable a lo largo

de los tltimos 12 meses

Las tasas de alta y baja de afiliacién
al RGSS no han crecido desde la
entrada en vigor de la reforma
laboral de 2022 a pesar de que la
economia espafiola se encuentra
en una fase expansiva del ciclo
econémico.

La tasa de rotacion parece haberse

estabilizado en los Ultimos 12 meses.

En agosto de 2024, tan solo se situé
0,3 puntos porcentuales por debajo
del mdximo alcanzado en agosto de
20109.

Al contrario que los flujos laborales
calculados a partir de los datos del
SEPE o de la EPA, la tasa de rotacion
de la afiliacién incluye multiples
contabilizaciones por persona.

Por tanto, al mensualizarlo o
trimestralizarlo, presenta cifras mas
elevadas que las obtenidas con las
otras fuentes.

GRAFICO 15
Tasas de alta y baja mensuales de afiliaciéon al RGSS
(%, Medias méviles de los 12 dltimos meses, enero 2010 - agosto 2024)
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1,4
1,2
1,0

0,8

0.6 e
T

0,4

0,2

0,0
O - N ®m® S 1 OV ~ O o0 O —H N o
i — i ~— — ~— i ~— — ~—i [gN] [gN] o (9N (oN]
o o o o o o o o o o o o o o o
[aV (V] &V N [aV N [aV N [aV) N [aV) N (V] [aV (V]

- Tasa de alta Tasa de baja Tasa de rotacién*

*Porcentaje de altas y bajas al RGSS que se han producido en promedio en un dia laborable
del mes sobre la afiliaciéon media diaria en dicho mes.
Fuente: Elaboracién propia a partir de Tesoreria General de la Seguridad Social.
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La EPA muestra una ligera reduccién de los flujos de
empleo asalariado en linea con el patréon anterior a

la pandemia

Los datos de la EPA evidencian un
descenso de las tasas de transicién
desde (y hacia) el empleo asalariado,
gue retoman la senda decreciente en
la que se encontraban hasta 2020.

RRARAAL WA RS FEEEERETRITF

G
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Si también se tienen en cuenta

los cambios de empresa entre dos
trimestres consecutivos, la tasa de
rotacion total de asalariados es 2 pp
inferior a la registrada en 2019.

GRAFICO 16

Tasas de transicién trimestrales desde y hacia el empleo asalariado*
(%, Medias méviles de los 4 ultimos trim., 1T2006 - 272024)

25
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15

Reforma laboral

2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014

- Tasa de alta == Tasa de baja

= Tasa de permanencia (cambio de empresa)

2015
2016
2017
2018
2019
2020
2021
2022
2023
2024

Tasa de rotacién*

*La tasa de transicién trimestral desde (o hacia) el empleo asalariado se define como el
porcentaje de cambios de situacién profesional desde el no empleo o el trabajo por cuenta
propia hacia el empleo asalariado (o desde el empleo asalariado hacia el no empleo o el
trabajo por cuenta propia) entre dos trimestres consecutivos sobre el total de asalariados
promedio en ambos trimestres. La tasa de rotacién es la suma de las tasas de alta y baja.
Fuente: Elaboracién propia a partir de INE (microdatos de la EPA de flujos).
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©,

La tasa de empleo de Espana
en el contexto de la UE

© La posicion de Espana en el ranking de tasas de SRAFICO 17
p p N g Tasas de empleo de cada estado miembro seguin periodo de incorporacion a la UE-27
empleo de la UE-27 ha retrocedldo €n las dOS (% de la poblacién entre 15 y 64 afios, 1T2004-1T2024)
ultimas décadas hasta ocupar la posicion 24 ANL
80
o MT
En 2004, la tasa de empleo de » En 2024, Espafia se sitda en - ADE A DK
Espafa era 2 puntos porcentuales la posicion 24, superando solo N 75 oHU EE@ gy ASE
mayor que la del promedio de los a Rumania, Italia y Grecia. La o SI@ LAIE ocy
13 paises que se incorporaron a tasa de empleo es 7 pp menor e ® PL ® SK oLT ATﬁ APT
la UE después de ese afio. En el al promedio de los 13 nuevos = 70 @ BG oL ALU
conjunto de la UE-27, se ubicaba Estados miembros. g A FR
—y . [} O®HR
en la posicion 17 del ranking. © BAE
8 65 ® R0 AES
Ta Aot
60
50 55 60 65 70 75 80

Tasas de empleo en 2004

® En la UE desde o después de 2004 A Enla UE antes de 2004

Fuente: Elaboracién propia a partir de Eurostat.
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La mayoria de los paises que se incorporaron a la UE desde 2004 perdieron poblacion,

mientras que Espaia la gano gracias a la inmigracion

GRAFICO 18
Poblacién en edad de trabajar vs poblacién ocupada
(Variacién en puntos porcentuales, 1T2004-1T2024)
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Variacién de la poblacién de 15 a 64 afios entre 2004 y 2024

® En la UE desde o después de 2004 A Enla UE antes de 2004

Fuente: Elaboracion propia a partir de Eurostat.

GRAFICO 19
Poblacién activa nativa vs total
(Variacién en puntos porcentuales, 1T2004-1T72024)

Variacién de la poblacién ocupada
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Ademas de la demografia, la divergencia en tasas de empleo puede deberse a
diferencias en el modelo productivo. La menor contribucién de la industria
en Espafia explica una parte de la brecha con los restantes paises de la UE...

GRAFICO 20
Contribucién de la industria al diferencial de tasas de empleo entre Industrias con bajo (y medio bajo) contenido tecnoldgico
Espafia y la UE segun intensidad tecnoldgica (2023, puntos porcentuales)

(2023, puntos porcentuales)
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... pero el déficit en servicios intensivos en conocimiento resulta clave para comprender
el descenso de Espafia en el ranking de tasas de empleo

GRAFICO 21
Contribucidn de la industria al diferencial de tasas de empleo entre Espafia y la UE segun Industrias con bajo (y medio bajo) contenido tecnoldgico
intensidad tecnolégica (2023, puntos porcentuales) (2023, puntos porcentuales)
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Actividades sanitarias y servicios sociales son las principales responsables de la
contribucion negativa de los servicios intensivos en conocimiento

GRAFICO 22
Contribucidn de los servicios intensivos en conocimiento al diferencial de tasas de Actividades sanitarias y servicios sociales
empleo entre Espafia y la UE por tipo de actividad, actividades profesionales, cientificas y (2023, puntos porcentuales)

técnicas (2023, puntos porcentuales)
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¢Cambio de modelo? La ocupacion en los servicios intensivos en
conocimiento iguala a la de los menos intensivos, mientras que en los

servicios sanitarios y sociales supera a la hosteleria

GRAFICO 23
Ocupados en actividades de servicios segun intensidad de conocimiento
(Miles de personas, medias anuales)
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*La definicién de actividades intensivas en conocimiento se puede consultar aqui.
Fuente: Elaboraciéon propia a partir de Eurostat.

GRAFICO 24
Ocupados en actividades de servicios
(Miles de personas, medias anuales)

2.500

2.000 /_/
1.500 /\—(/—_/

-_—
1.000 //
 —
500
0

= Actividades profesionales, cientificas y técni-
e SgsVicios sanitarios y sociales
Hosteleria

30 INFORME TRIMESTRAL OCTUBRE 2024



La inmigracién explica el 90% del crecimiento de la poblacién activa desde 2021.
La creacion de empleo entre la poblacion inmigrante es mayor que la que tuvo

lugar entre 2000 y 2008 durante la expansion inmobiliaria

GRAFICO 25
Cambios en la poblacién activa segulin sexo y nacionalidad
(Miles de personas, Medias anuales, 1987-2004)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Eurostat.

GRAFICO 26
Cambios en la poblacién ocupada seguln sexo y nacionalidad
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(Miles de personas, Medias anuales, 1987-2004)

800

600
400

20

o

-200

-400
H_=m III

= -600

-800
1T12014-
472019

2712021~
272024

1T1987-
1T1995

1T1995-
1T2000

1T12000-

172008 172014

Il Hombres (solo nacionalidad espafiola)
I Hombres (solo nacionalidad extranjera)
[ Mujeres (solo nacionalidad espafiola)
I Mujeres (solo nacionalidad extranjera)
M Total

1T12008-

1T12014-
472019

2T12021-
272024

INFORME TRIMESTRAL

OCTUBRE 2024 31



Capital __ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

El aumento de la participacion de la poblaciéon inmigrante
en el mercado de trabajo se produce con menores tasas de
segregacion ocupacional que antes de la Gran Recesion,
tanto para los hombres como para las mujeres

GRAFICO 27

indices de segregacién ocupacional de Duncan-Duncan*: trabajadores con solo nacionalidad espafiola vs
trabajadores con nacionalidad extranjera

(%, Media mévil dltimos 4 trim., 2T2005-2T72024)

—— TOtal e \/arones Mujeres

*El indice de segregacién ocupacional de Duncan-Duncan toma valores entre 0% y 100%, donde 0% corresponde a
una distribucién ocupacional igualitaria y 100%, a una completamente segregada.
Fuente: Elaboracién propia a partir de INE (EPA).
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Las 15 ocupaciones con mayor peso entre los trabajadores de nacionalidad extranjera

representan el 50% del empleo de este colectivo

La mitad de los 4,2 millones

de ocupados con nacionalidad
extranjera en el Ultimo afio se
agrupan en quince ocupaciones.

Empleados domésticos, camareros
asalariados, y personal de limpieza

son las ocupaciones con mayor peso.

Representan un 18% del empleo de
este colectivo.

La concentracién ocupacional es
mds acusada entre las mujeres
inmigrantes.

El 63% de las trabajadoras de
nacionalidad extranjera se
concentra en 15 ocupaciones.

Empleadas domésticas, camareras
asalariadas, y personal de
limpieza representan el 30% de

las ocupadas con nacionalidad
extranjera.
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GRAFICO 28

Distribucién del empleo de la poblacién con nacionalidad extranjera por ocupacién
(15 ocupaciones con mayor peso, %, promedio 3T72023-272024)

Empleados domésticos

Camareros asalariados

Personal de limpieza de oficinas, hoteles y otros
establecimientos similares

Albafiles, canteros, tronzadores, labrantes y
grabadores de piedras

Peones agricolas

Vendedores en tiendas y almacenes

Trabajadores de los cuidados personales a
domicilio (excepto cuidadores de nifios)

Cocineros asalariados

Conductores de automdviles,
taxis y furgonetas

Avudantes de cocina

Peones del transporte,
descargadores y afines

Camareros y cocineros propietarios
Conductores de camiones
Comerciantes propietarios de tiendas

Peones de las industrias manufactureras

Fuente: Elaboracién propia a partir de la INE (EPA).
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Desde 2019, se ha producido un aumento de la participacion
de los inmigrantes en practicamente todas las ocupaciones

El peso de los trabajadores con nacionalidad extranjera se ha incrementado en 150 de
los 170 subgrupos de ocupaciones entre 2019 y el promedio 3T2023-2T2024. Por
ejemplo, casi el 70% del personal doméstico y mas de la mitad de los trabajadores de los
cuidados personales tienen nacionalidad extranjera.

GRAFICO 29

Peso en el empleo de los trabajadores con nacionalidad extranjera por subrgrupo de ocupacién (%)

372023 - 272024

Fuente: Elaboracion propia a partir de la INE (EPA).

2019
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GRAFICO 30

V4

Distribucién del empleo de la poblacién con nacionalidad extranjera por ocupacién
(15 ocupaciones con mayor peso, %, promedio 3T72023-272024)
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otros trabajadores de oficios callejeros

Peones agricolas

Cocineros asalariados

Peones de la construccién y de la mineria

Peones ganaderos

Albafiles, canteros, tronzadores, labrantes y
grabadores de piedras

Limpiadores de vehiculos, ventanas y personal
de limpieza a mano

IN
20
~

IN
0
w

IN
u
~

N
N
(o)}

N
—
—

(@]

2014 M 2019

68,5

Ul
o
S}

IN
20
~

44,3

IN
B
[

10 20 30 40 50 60 70 80

B 372023 -2T2024



apital ____ OUTLOOK ____ Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

Las ultimas cohortes de inmigrantes presentan una menor
segregacion ocupacional que la de los que llegaron hace
mas de una década

Desde 2005, la segregacion Los inmigrantes recién llegados
ocupacional ha disminuido en mantienen un indice de segregacién
algunas cohortes de residencia, relativamente estable desde 2009 e
lo que sugiere una integracién inferior al de los de mas de 10 afios,
laboral progresiva, particularmente posiblemente por menores barreras
de los trabajadores entre 4 y 9 afios de acceso iniciales al mercado
de residencia. laboral.

GRAFICO 31

indice de segregacién ocupacional duncan-duncan de extranjeros por afios de residencia vs espafioles
(%, media movil 4 trim., 1T2005-272024)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la INE (EPA).
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juridica laboral '

a
Sagardoy Abogados
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Novedades normativas y jurisprudenciales L L 4 Sagardoy Abogados

36 INFORME TRIMESTRAL OCTUBRE 2024



Capital __ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

Legislativas

1

Normas adoptadas de importancia
juridico laboral

1.1.- Ley Orgénica de representaci(')n En el BOE del 2 de agosto de 2024, y con una entrada

paritaria y presencia equilibrada de gre",is’Fa p;‘ra el dia 22t d?,aQOSth[' se aprobd la Ley

. rganica de representacién paritaria y presencia
mujeres y hombres. equilibrada de mujeres y hombres que, no obstante su
denominacién, no disfruta en su integridad del rango de
organica y que consta de una parte expositiva y una parte
dispositiva, dividida en trece capitulos, que contienen
dieciocho articulos, seis disposiciones adicionales, tres
disposiciones transitorias, y quince disposiciones finales.

De cuanto establece la norma, a los efectos que aqufi
interesan, es importante resaltar: (1) Modificaciones que
afectan a los consejos de administracién y puestos de alta
direccién en las empresas cotizadas, entidades de interés
publico (empresas no cotizadas); (2) Modificaciones de
contenido propiamente laboral; (3) Modificaciones en la
regulacioén de la relacién laboral especial de los deportistas
profesionales.

N
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A. La presencia equilibrada en las empresas cotizadas y
entidades de interés publico

A.1.- Empresas cotizadas

En lo que se refiere a las sociedades cotizadas el objetivo b)
de la norma es alcanzar unos umbrales minimos de

presencia del sexo menos representado en sus consejos

y entre el personal de alta direccién. A esos efectos, la

Ley Organica 2/2024 modifica la Ley de Sociedades de

Capital (“LSC") y la Ley del Mercado de Valores y Servicios

de Inversién (“LMVSI™) para incorporar la mencionada

Directiva 2022/2381/ UE a nuestro ordenamiento juridico
interno.

De forma muy resumida, lo mas relevante es:

a) Enelconsejo, cuota legal minima del 40% del sexo
menos representado: c)

a.1l.- A partir del 30 de junio de 2026, exigible
a las 35 sociedades con mayor valor de
capitalizacién bursatil (determinada utilizando
la cotizacién de cierre en el dia en que la Ley de
Paridad entre en vigor). d)

a.2.- A partir del 30 de junio de 2027, la misma
cuota legal, para las demds sociedades
cotizadas.

Cuando una sociedad cotizada no alcance esta cuota
minima, debera ajustar su proceso de seleccién de
consejeros para dar preferencia al candidato del
sexo menos representado en caso de igualdad de
competencia, salvo que existan motivos de mayor
alcance juridico que lo justifiquen.

Nuevas medidas de transparencia: las sociedades
cotizadas deberan facilitar a la junta general de
accionistas informacion relativa a las medidas
exigidas en materia de equilibrio entre mujeres

y hombres en el consejo de administracién, asi
como sobre las posibles sanciones en caso de
incumplimiento. Igualmente debera facilitarse a
la CNMV, en la pdgina web de la sociedad y en el
informe de sostenibilidad, informacién sobre la
presencia de mujeres y hombres en el consejo y las
acciones realizadas para cumplir con los nuevos
objetivos.

Alta Direccion: la norma también vincula, si bien de
forma programatica, respecto el personal de alta
direccion, con el objetivo de lograr igualmente Ia
presencia equilibrada al respecto. Debiendo bien
cumplir, bien explicar los motivos del incumplimiento.

Régimen sancionador: el incumplimiento de las
obligaciones previstas respecto del consejo, y la falta
de informacion o la informacién falsa o engafosa
sobre paridad en la alta direccidn, se consideran
infracciones graves.



A.2.- Entidades de interés publico

A estos efectos se consideran entidades de interés publico
obligadas a cumplir con la presencia equilibrada entre

los miembros de su consejo de administracién y la alta
direccion, aquellas empresas que, no siendo sociedades
cotizadas, cumplan con estos dos umbrales:

Numero medio de mds de 250 trabajadores empleados
durante el ejercicio.

Importe neto de la cifra anual de negocios superior a
los 50M£ o activo superior a 43M£.

La obligacién de cumplir con cuanto se dird se produce a
partir del ejercicio siguiente en que se cumplan con los dos
requisitos expuestos.

En cuanto a las obligaciones:

Cuota legal minima en el consejo del sexo menos
representado,

En fecha de 30 de junio de 2026, debiendo
alcanzar un minimo del 33%.

Y el 30 de junio de 2029, ya del 40%.

Capital __ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

Se prevé una especialidad para la sociedades
controladas, directa o indirectamente, por una
familia, a las que se les permite excluir del computo a
los consejeros ejecutivos y dominicales.

Por lo demas, igual que las empresas cotizadas,
deberdn ajustar su proceso de seleccidn, si fuese
necesario, para alcanzar esa cuota minima, salvo
gue existan motivos de mayor alcance juridico que lo
justifiquen.

Nuevas medidas de transparencia, similares a las
expuestas respecto la Junta y la pdgina web, pero no en
relacion con la CNMV.

La norma también vincula, si bien de forma
programatica, respecto la alta direccion, con el objetivo
de lograr igualmente la presencia equilibrada al
respecto. Debiendo velar por alcanzar una composicion
gue asegure la presencia, como minimo, de un 33 %
del sexo menos representado a fecha de 30 de junio de
2026 y del 40 % el 30 de junio de 2029.

Régimen sancionador: Igual que en el caso anterior,
se define el régimen sancionador aplicable en caso de
incumplimiento.

INFORME TRIMESTRAL
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B.- Medidas estrictamente laborales

A efectos puramente laborales en la Ley Organica 2/2024
-que se comenta- se adoptan tres tipos de medidas: 1°)
Medidas que tienen por finalidad garantizar la paridad en
los términos expuestos, en sindicatos y en asociaciones
empresariales; 2°) Medidas que tratan de reincorporar al
Estatuto de los Trabajadores las medidas de protecciéon
para las victimas de violencia sexual, similares a las de las
victimas de violencia de género y del terrorismo, en los
términos que vya fijé la Ley 10/2022, de 6 de septiembre,
de garantia integral de la libertad sexual y que después
se derogaron por la 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; 3°)
Modificaciones en la regulacién de la relacién laboral
especial de los deportistas profesionales.

B.1.- Medidas de paridad

Con el fin de velar por la representacién equilibrada de
mujeres y hombres en los sindicatos y en las asociaciones
empresariales, la Ley Organica 2/2024 modifica la Ley
Orgéanica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical
(LOLS) y el Estatuto de los Trabajadores (ET) para, de un
lado, garantizar la presencia equilibrada en los érganos
de representacién, gobierno y administracién de los
sindicatos (se afiade una nueva disposicién adicional

ala LOLS); y, de otro, para exigir esa misma paridad a
las asociaciones empresariales mas representativas en
los términos del art. 87 ET, referido a la legitimacién de
convenios (a los efectos expuestos, se afiade una nueva
disposicién adicional al ET).
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B.2.- Proteccion a las victimas de violencia sexual:

El sequndo gran blogue de medidas de indole juridico
laboral de la Ley Orgdnica 2/2024, tienen por finalidad la
rectificacién y nueva mencién en el ET a las victimas de
violencia sexual en los términos que fij6 la Ley Orgdnica
10/2022 y que después elimind la Ley 4/2023, LGTBI.

La Ley Orgdnica 2/2024, vuelve a incorporar a estas
victimas en una serie de supuestos del ET (disp. fin. 9.2 LO
2/2024, 1 ago.). En concreto:

a) Modificaciones en el tiempo de trabajo
(articulo 37.8 ET)

b) Traslado o cambio de centro (articulo 40,
apartados 4y 5, ET)

©) Suspensién del contrato de trabajo
(art. 45.1.nET)

d) Extincién del contrato de trabajo
@art. 49.1.mET)

e) Nulidad objetiva de los despidos objetivos
@art. 53.4.b ET)

f) Nulidad objetiva del despido disciplinario
(art. 55.5.b ET)
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Lo que ocurre es que a efectos de la nulidad del despido
objetivo y del despido colectivo se ha cometido un error

al utilizar, para incluir la proteccién automatica de la
nulidad objetiva de las personas trabajadoras victimas de
la violencia sexual, la versién de los arts. 53 y 55 ET previa
a la redaccién de esos preceptos legales por el Decreto-ley
5/2023, de 28 de junio. En concreto, en el caso del art. 53
ET, se utiliza la redaccién legal previa a la modificacién que
sufrié el precepto por el art. 127.8 del Real Decreto-ley
5/2023, de 28 de junio, y que afecta al 53.4.b) ET; y en el
caso del art. 55 ET, lo mismo, pero siendo en ese caso la
ignorada la redaccién modificada por el art. 127.9 del Real
Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, del art. 55 ET, en su
punto 5 apartado b).

Es decir, que la Ley Orgdnica 2/2024, de Paridad, incluye
la proteccién a las victimas de violencia sexual sin tener
en cuenta las redacciones que el RD-ley 5/2023 les dio

a los preceptos legales afectados con el fin de extender
la nulidad objetiva del despido a quienes solicitardn o
estuviesen disfrutando de los permisos de conciliacién
reconocidos en el mismo RD-ley 5/2023.

Lo anterior supone que en el actual art. 53.4.b) ET:

1) Seincluye en el concepto de nulidad objetiva a las
victimas de violencia sexual.

2) Se excluye, por error, de esa proteccién de nulidad
objetiva:

a. A las personas trabajadoras que hayan solicitado o

estén disfrutando de las adaptaciones de jornada
previstas en el articulo 34.8 ET (se supone

gue incluye las adaptaciones de la duracién

y distribucién de la jornada de trabajo, en la
ordenacién del tiempo de trabajo y en la forma
de prestacién, incluida la prestacién de su trabajo
a distancia, para hacer efectivo su derecho a la
conciliacién de la vida familiar y laboral)

b. A las personas trabajadoras que hayan
solicitado o estén disfrutando de los permisos
del art. 37.3.b. ET, esto es, de cinco dias por
accidente o enfermedad graves, hospitalizacién
o intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que
precise reposo domiciliario del cényuge, pareja
de hecho o parientes hasta el sequndo grado por
consanguinidad o afinidad, incluido el familiar
consanguineo de la pareja de hecho, asi como de
cualquier otra persona distinta de las anteriores,
gue conviva con la persona trabajadora en el
mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo
de aquella.
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Asimismo, respecto el actual art. 55.5.b. ET, nulidad
objetiva en despidos disciplinarios los errores son los
mismos que en el caso del art. 53.4.b) ET, afectando, en
este caso, a los supuestos de nulidad objetiva del despido
disciplinario ex. art. 55.5.b) ET. En concreto, e igual que
ocurria en el supuesto anterior:

1) Seincluye en el concepto de nulidad objetiva a las
victimas de violencia sexual.

2) Se excluye, por error, de esa proteccién de nulidad
objetiva:

a. A las personas trabajadoras que hayan solicitado o

estén disfrutando de las adaptaciones de jornada
previstas en el articulo 34.8 ET (se supone

gue incluye las adaptaciones de la duracién

y distribucién de la jornada de trabajo, en la
ordenacién del tiempo de trabajo y en la forma
de prestacioén, incluida la prestacién de su trabajo
a distancia, para hacer efectivo su derecho a la
conciliacién de la vida familiar y laboral)

b. A las personas trabajadoras que hayan
solicitado o estén disfrutando de los permisos
del art. 37.3.b. ET, esto es, de cinco dias por
accidente o enfermedad graves, hospitalizacién
o intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que
precise reposo domiciliario del cényuge, pareja
de hecho o parientes hasta el sequndo grado por
consanguineidad o afinidad, incluido el familiar
consanguineo de la pareja de hecho, asi como de
cualquier otra persona distinta de las anteriores,
gue conviva con la persona trabajadora en el
mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo
de aquella.

La modificacién legal, pese a lo que se ha dicho,
obviamente no significa que a las personas trabajadoras
gue hayan solicitado o estén disfrutando de una
adaptacion en los términos del art. 34.8 ET o de uno de
los permisos del art. 37.3.b. ET se les pueda despedir de
manera discriminatoria. Claramente no se puede.

Lo que ocurre es que, desde hoy hasta en tanto en cuanto
no se cambie la norma, la automaticidad en la declaracién
de la nulidad que garantiza la nulidad objetiva en los casos
expresamente previstos en los arts. 53.4. ET y 55.5. ET ya
no incluye a este doble colectivo de trabajadores referidos.
Con todo, y no obstante las transitorias que puedan

fijar cuando lo modifiquen, el despido tiene reconocidos
efectos juridicos extintivos a partir de la fecha de efectos,
por lo que una revision posterior de la norma aplicable no
tendria efectos retroactivos.

Todo ello teniendo en cuenta que la modificacién de los
preceptos legales no supone que las personas trabajadoras
afectadas queden en la actualidad sin proteccién en caso
de despido discriminatorio, como se ha dicho. Lo que

si ocurre es que pierden la proteccién automdtica que
garantiza la nulidad objetiva.
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B.3.- Modificacion de la regulacion de la
relacién laboral especial de deportistas profesionales

Con reserva de su rango reglamentario, se modifica el
Real Decreto 1006/1985, de 26 de junio, por el que
se regula la relacién laboral especial de los deportistas
profesionales, en los siguientes términos:

a) Seintroduce un nuevo articulo 6 bis, de
ampliacién contractual a favor del deportista, con
la siguiente redaccion:

b) Seintroduce un nuevo articulo 7 bis, reforzando
los derechos de conciliacién personal y familiar.

¢) Seintroduce un nuevo articulo 10 bis,
reconociendo los permisos previstos en la ley y los
convenios colectivos para atender al menor en las
visitas médicas o actos escolares.

d) Seintroduce un nuevo articulo 12 bis, en relacion
con la permanencia del deportista en aspectos de
dindmica de grupo.

e) Seintroduce un nuevo articulo 18 bis respecto la
obligacién de implantar un plan de igualdad.

1.2.- Real Decreto 893/2024, de 10 de
septiembre, por el que se regula la
proteccion de la seguridad y la salud en
el &mbito del servicio del hogar familiar.

En el BOE del 10 de septiembre de 2024, y con una
entrada prevista el dia siguiente, aungue estableciendo
un plazo especifico para la exigencia de las diferentes
obligaciones que prevé, se ha publicado el RD 893/2024,
de 10 de septiembre, por el que se regula la proteccion de
la sequridad y la salud en el dmbito del servicio del hogar
familiar.

La norma se describe a si misma como el desarrollo
reglamentario de la Disposicién Adicional decimoctava de
la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, introducida a su vez
por el Real Decreto-ley 16/2022, de 6 de septiembre.

Ademds, segun expresamente se establece, con su
adopcién se siguen los criterios generales de actuacién

de los poderes publicos fijados en el articulo 14 de la

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres al tiempo que se da
cumplimiento a los compromisos asumidos por Espafia con
la ratificacién del Convenio nimero 189 de la Organizacién
Internacional del Trabajo, sobre condiciones relativas al
trabajo decente para los trabajadores domésticos (citado
como el Convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores
domeésticos, 2011), cuya entrada en vigor se produjo el 29
de febrero de 2024.

El real decreto se articula en ocho articulos, siete
disposiciones adicionales y cinco disposiciones finales.
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2

Proyectos legislativos

2.1.- Proyecto de ley de familias. (121/000011). 2.4.- Proyecto de Ley por la que se adoptan medidas 2.6.- Proyecto de Ley por la que se modifican el
Presentado el 29/02/2024, calificado el urgentes para la simplificacion y mejora del nivel texto refundido de la Ley del Estatuto de los
05/03/2024. asistencial de la proteccion por desempleo, y Trabajadores, aprobado por el Real Decreto

para completar la transposicion de la Directiva Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, en

2.2.- Proyecto de Ley de movilidad sostenible: se ha (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del materia de extincion del contrato de trabajo
iniciado la tramitacién como Proyecto de Ley por Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la por incapacidad permanente de las personas
via de urgencia y, entre otras cuestiones, pretende conciliacion de la vida familiar y la vida profesional trabajadoras, y el texto refundido de la Ley
modificar el articulo 85 del ET. En este sentido, de los progenitores y los cuidadores, y por la que General de la Seguridad Social, aprobado por
la modificacién viene a introducir el plan de se deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de
movilidad como parte del contenido minimo de los (procedente del Real Decreto-ley 2/2024, de 21 de octubre, en materia de incapacidad permanente.
convenios colectivos. (121/000009). Presentado el mayo). (121/000027). Presentado el 20/06/2024 (121/000033) Presentado el 26/07/2024 y
14/02/2024 vy calificado el 20/02/2024. y calificado el 25/06/2024. Situacién actual: calificado el 10/09/2024.

Comisién de Trabajo, Eco. Social, Inclusién, S. Social

2.3.- Proyecto de Ley por la que se adoptan medidas y Migraciones Enmiendas.
para afrontar las consecuencias econémicas y [} VER LEY
sociales derivadas de los conflictos en Ucrania 'y 2.5.- Proyecto de Ley por la que se prorrogan
Oriente Proximo, asi como para paliar los efectos de determinadas medidas para afrontar las
la sequia (procedente del Real Decreto-ley 8/2023, consecuencias econémicas y sociales derivadas
de 27 de diciembre). (121/000003). Presentado el de los conflictos en Ucrania y Oriente Préximo
10/01/2024 vy calificado el 16/01/2024. y se adoptan medidas urgentes en materia fiscal,

energética y social (procedente del Real Decreto-ley
4/2024, de 26 de junio). (121/000032). Presentado
el 23/07/2024 y calificado el 27/08/2024.

[7] VER LEY
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Posibles modificaciones futuras. Se
desconoce el texto. (Obviamente, tampoco
ha pasado por el Consejo de Ministros, ni
se ha publicado BOE)

2.1.- Proyecto de ley de familias. (121/000011).
Presentado el 29/02/2024, calificado el
05/03/2024.

3.1.- Tramitacion del Estatuto del Becario. Acordado
con las organizaciones sindicales.

3.2.- Mesa del Reglamento LGTBI pretendiendo
desarrollar reglamentariamente las medidas a
las que obligaba el articulo 15 de la Ley LGTBI.
Acordado con los agentes sociales.

3.3.- La Reduccion de jornada maxima legal, que estd
previsto que pase a 37,5 horas en 2024, y a 38,5
horas en 2025. Incluso que ahora se nos dice que
puede que su aplicacién transitoria se prorrogue
durante 2026. Se contempla incluir, asimismo, una
modificacién a la requlacién actual del derecho a
la desconexién digital por parte de las personas
trabajadoras, con el fin de impedir o dificultar
gue sea un derecho renunciable; asi como el
endurecimiento del registro horario. Estd siendo
negociada por el Gobierno con los interlocutores
sociales.

4.2.-

4.3.-
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Prevencion de Riesgos Laborales. El Gobierno
trabaja en la modificacién parcial de la normativa de
prevencién de riesgos laborales, segin parece mas
alld de lo ya reformado en lo referente a la prestacién
de servicios en el &mbito del servicio del hogar
familiar por el Real Decreto 893/2024, de 10 de
septiembre, en los términos expuestos previamente
(véase, aptdo. 1.2. de este documento).

Directiva UE 2023/970, del Parlamento Europeo

y del Consejo, de 10 de mayo de 2023, refuerza la
aplicacién del principio de igualdad de retribucién
entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o
un trabajo de igual valor.

Su transposicidn al derecho espafiol estd pendiente

(la fecha limite para ello finaliza el 7 de junio de

4.4.-

' -

2026).

Directiva (UE) 2022/2041 del Parlamento Europeo
y del Consejo de 19 de octubre de 2022 sobre unos
salarios minimos adecuados en la Unién Europea.

Los Estados miembros adoptaradn las medidas
necesarias para dar cumplimiento a lo establecido
en la presente Directiva a mas tardar el 15 de
noviembre de 2024.
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Jurisprudenciales

Derecho a la retribucién de funciones
superiores pese a la advertencia de no
ejecucion de las mismas por parte del gerente

Fecha: 03/07/2024

N° de Recurso  3661/2021

Ponente  Concepcion Rosario Ureste Garcia

[7] JURISPRUDENCIA

El objeto de la sentencia a que se refiere este comentario
tiene que ver con determinar si un trabajador tiene
derecho a percibir diferencias salariales por realizar
funciones de superior categoria pese a existir una orden
empresarial en contra de la realizacién de esas funciones,
junto al efecto de la cosa juzgada.

La sentencia se dicta tras el recurso gque la
representacién letrada del trabajador presenta contra
la sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior
de Justicia de Madrid, de 15 de septiembre de 2021,
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RS. 389/2021, que no acogio su recurso frente a

la sentencia de instancia que habia desestimado su
demanda de reconocimiento de diferencias salariales por
realizacién de funciones de superior categoria.

La Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de
Madrid de 15 de septiembre de 2021, Rec. 389/2021,
en efecto, no reconocio el derecho del actor al
considerar que debia ser apreciado el efecto de cosa
juzgada, no respecto de las sentencias firmes que
habian previamente reconocido al actor el derecho a las
diferencias salariales de otros periodos, sino en relacién
a una sentencia previa de 6 de marzo de 2018, rec.
666/2017, sobre una reclamacién del mismo trabajador
de un periodo anterior, y que en la que se tenia en cuenta
la comunicacién del 20 de enero de 2015 del director
gerente del Hospital. Considera el TSJ que no puede
aplicarse la cosa juzgada respecto las sentencias que si
le reconocian las diferencias a partir del momento en
gue el empleador da una orden clara y contundente al
trabajador para que deje de realizar las funciones de
superior categoria, pues aungue no se acredita que tras
la recepcidén de la misma se dejaran de realizar funciones
de superior categoria, si se prueba que se hicieron en
contra del mandato del empleador, debiendo asumir el
trabajador su responsabilidad por la inobservancia de
dicho deber.
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La representacion letrada del trabajador, recurre, la
anterior resolucién y aporta como sentencia de contraste
la STS IV de 14 de septiembre de 2021, rcud. 1771/18,
gue resuelve una reclamacién del propio actor en el
mismo sentido que la actual, por el periodo de 1 de
diciembre de 2015 a 30 de noviembre de 2016. Se
recogen similares hechos que la sentencia recurrida,
incluida la existencia de la comunicacién de 20 de

enero de 2015 del director gerente del Hospital, que

le ordenaba al trabajador la realizacién de funciones
exclusivamente de su categoria. Consta que, no obstante,
la comunicacién, el trabajador continué realizando las
funciones superiores de oficial. En la sentencia que se
aporta de contraste, consta que el TS considera que,
aunque efectivamente existié la comunicacién del
director gerente del Hospital instandole a no realizar
funciones de indoles superior, lo cierto es que el
trabajador continué desarrollando funciones de oficial
administrativo, con conocimiento y consentimiento de
sus superiores, encontrandose a las érdenes directas del
jefe de drea y sustituyendo al oficial de su departamento
en periodos de vacaciones, correspondiéndole, por tanto,
percibir las diferencias retributivas reclamadas.

Tras apreciar la contradiccién entre la sentencia aportada
y la recurrida, la Sala IV del TS, argumenta -remitiéndose
a pronunciamientos anteriores, no solo del actor, sino

también a otros referentes a algunos de sus compafieros
gue la doctrina de la Sala IV del TS es la que consta en

la sentencia de contraste, por cuanto que la orden del
gerente instando al trabajador a no realizar funciones
superiores es mas formal que real y basicamente
responde a la pretensién de garantizar la inaplicabilidad
del art. 39.3. ET.

Para el TS es determinante, en esa apreciacién, que la
orden en cuestién no vaya acompafiada de mecanismos
que garanticen que la persona trabajadora no realice

mas funciones de categoria superior a la asignada -el
trabajador sequia realizando esas funciones de indole
superior bajo la supervisién de su jefe y con conocimiento
de sus superiores-. Todo ello sin perjuicio, ademas, de
entender que la orden en cuestién no constituye en si
misma un obstdculo a la aplicaciéon del efecto positivo de
cosa juzgada.

Las anteriores consideraciones llevan al TS a la
estimacion del recurso. Casando y anulando la sentencia
impugnada, revocando la sentencia dictada por el
juzgado de lo social y estimando su demanda para
declarar el derecho del trabajador a percibir la cantidad
diferencial por el ejercicio de funciones superiores y el
recargo del interés anual del 10 por ciento de mora.
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La exigencia de justificacion genérica del uso
del crédito horario no vulnera el derecho de
libertad sindical

Fecha: 11/06/2024

N° de Recurso  472/2021

Ponente  Antonio Vicente Sempere Navarro

La cuestidn que se plantea en esta sentencia es la de
dilucidar si el preaviso vy la justificacién del uso del
crédito horario exigido por la empresa constituye una
vulneracién de los arts. 37 y 68 ET y, en consecuencia,
de la libertad sindical de la recurrente.

La demandante es delegada de personal en la empresa
demandada por el sindicato CIG. Hasta octubre de 2019,
los créditos sindicales se solicitaban y no se justificaban
de ninguna forma. En fecha de 8 de octubre de 2019, la
empresa remite un comunicado exigiendo la justificacién
del crédito sindical. A partir del comunicado, la empresa
solo abona el crédito horario que se justifique, aunque no
deniega el uso de ninguna hora solicitada, aun y cuando
no se justifiquen.

En instancia se absuelve a la empresa de la vulneracién
del derecho de libertad sindical que se reclamaba por
parte de la representacién letrada de la demandante.
Recurrida en suplicacién, el TSJ de Galicia, declara

la vulneracién del derecho de libertad sindical de la
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delegada de personal y condena a la empresa a abonarle
la cuantia correspondiente al crédito de horas no
justificadas mds un 10% en interés por mora, asi como al
abono de 6.250 € por dafio moral derivado de la lesién
del derecho fundamental.

Recurrida la sentencia en casacién para la unificacién

de doctrina por parte de la representacion letrada de la
empresa, se invoca como sentencia de contraste la STSJ
Galicia de 4 de diciembre de 2020, Rec. 3408/2020,

en la que se confirma la sentencia de instancia que
desestimé la demanda presentada por la delegada de
personal de otra empresa, en que entendia vulnerado el
derecho a la libertad sindical por el hecho de no abonar
la empresa (la misma que ahora recurre) dichas horas por
entender que no se habian justificado las mismas.

Tras apreciar contradiccién entre ambos
pronunciamientos judiciales, la sentencia que ahora se
comenta resuelve acudiendo a la normativa aplicable,
ala doctrinadel TC y a la de la propia Sala IV del TS,
para concluir entendiendo que, de conformidad con los
arts. 37.3.e y 68.e ET, el crédito sindical es un permiso
Cuyo uso exige previo aviso y justificacién, por lo que
no resulta contraria al derecho a la libertad sindical de
la recurrente, la exigencia de la empresa de que en la
justificaciéon del uso del crédito horario se especifique
genéricamente la naturaleza de la actuacién a desarrollar.

Para el TS, la exigencia de justificacién en los términos
expuestos ni impide, ni coarta el libre desarrollo de

las funciones representativas de los representantes
de las personas trabajadoras, tal y como evidencia el
hecho de que la propia recurrente hubiera justificado

genéricamente en otras ocasiones el uso de dicho
crédito horario.

Las anteriores consideraciones llevan al TS a estimar

el recurso de casacidn para la unificacién de doctrina
interpuesto por la mercantil; casar y anular la sentencia
dictada por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia de Galicia, declardndose firme la sentencia

de instancia.
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Un infarto sufrido en el vestuario de la
empresa no es accidente de trabajo si no se
ha fichado el inicio de jornada

Fecha: 22/05/2024

NO° de Recurso  3911/2021

Ponente  Ignacio Garcia-Perrote Escartin

La cuestién suscitada en el recurso de casacion para

la unificacién de doctrina que resuelve esta sentencia
consiste en determinar si un infarto sufrido por un
trabajador en los vestuarios del centro de trabajo, antes
de fichar y de comenzar el turno de trabajo, puede
considerarse accidente de trabajo.

El trabajador padecia una miocardiopatia por la que, al
menos desde el afio 2007, sequia controles en el servicio
de cardiologia y tomaba desde 2013 diariamente dos
fdrmacos antitensivos. Dicho servicio establecid, al
menos desde el 2014, un control anual del paciente. En
el control de 2018, se aprecié cierto empeoramiento.

Los trabajadores de la empresa percibian el plus de
turnicidad y de flexibilidad, pero no el de puntualidad. La
empresa tenia establecida la obligacién de fichar antes de
comenzar lajornada laboral, reflejando el trabajador la
hora en que comenzaba y terminaba el turno.

El trabajador, antes de comenzar el turno establecido

y viniendo ya vestido con la ropa de trabajo desde su

domicilio, pasaba por el vestuario para cambiar el calzado
de calle por las botas de seguridad, pasando después por
las oficinas a la hora de empezar el turno, registrando la
hora de comienzo.

El 26 de julio de 2019, sobre las 7:50 horas, el
trabajador se encontraba en los vestuarios de la empresa
y se habia calzado en el vestuario las botas, sin llegar

a tener los cordones atados, cuando encontrandose

de pie a la altura de la puerta de los vestuarios sin

llegar a franquearla, sufrié un sincope con parada
cardiorrespiratoria y fallecié.

El turno de trabajo comenzaba a las 08:00 horas.

La viuda interpuso recurso de suplicacién contra la
sentencia del Juzgado de lo Social. La sentencia de la
sala de lo social del Tribunal Superior de Justicia de las
Islas Baleares 286/2021, de 21 de julio (rec. 86/2021),
estimo el recurso, revocd la sentencia del juzgado de

lo social, declaré gue el fallecimiento del trabajador
derivé de accidente de trabajo y condend a todos los
demandados a estar y pasar por la anterior declaracién,
y a la Mutua a reconocer y abonar las prestaciones de
viudedad y auxilio por defuncién derivadas de accidente
de trabajo en su momento denegadas, sin perjuicio de la
responsabilidad subsidiaria del INSS.
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La STSJ de las Islas Baleares resolvié en el sentido
expuesto citando expresamente las SSTS 18 de
septiembre de 2010 (rcud 1696/1999), 22 de diciembre
de 2010 (rcud 719/2010), 4 de octubre de 2012

(rcud 3402/2011), y 670/2020, de 16 de julio (rcud
1077/2018), y razonando que, a juicio de la sala del

TSJ, lo determinante para considerar tiempo de trabajo
entendiendo como tal, aquel en el que el trabajador se
encuentra en los vestuarios de la empresa, no es tanto que
se haya fichado o no con anterioridad al accidente, o que
ese tiempo se retribuya de alguna forma como de trabajo,
sino que |la presencia del trabajador en los vestuarios
derive de la obligatoriedad de proveerse de los equipos

de proteccién individual sin los cudles no es legalmente
posible desarrollar la actividad laboral. Lo que, atendiendo
también a la definicién de tiempo de trabajo en la Directiva
Europea 2003/88/CE, le lleva a concluir considerando
gue, como en este caso el trabajador se encontraba en

los vestuarios de la empresa y se habia ya colocado las
botas de seguridad necesarias para el desarrollo de su
actividad cuando sufrié el accidente cardiovascular que
desembocd en su fallecimiento, estaba desarrollando una
actividad inherente e inescindible de la efectiva prestacién
de servicios, sin poder disponer de ese tiempo para

otra actividad, por lo que debfa considerarse que en el
momento del accidente, el trabajador se hallaba en tiempo
de trabajo.

La representacion letrada de la empresa recurrié la
mencionada STSJ de Baleares invocando como sentencia
de contraste la STS 14 de julio de 2006 (rcud 787/2005),
y dando lugar a la sentencia que ahora se comenta.
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Tras apreciar contradiccion entre ambas, el TS se
remite a cuanto prevé la STS 14 de julio de 2006 (rcud
787/2005), como sentencia en la que el Alto Tribunal
ya se refirié al infarto como accidente de trabajo, y en
la que se entendié que la doctrina ajustada a derecho
se contenia en la sentencia alli referencial, la STS 6 de
octubre de 2003 (rcud 3911/2002), doctrina que habia
sido reiterada por la STS 20 de diciembre de 2005 (rcud
1945/2004), en sala integrada por todos sus miembros,
en la que se establece la doctrina de que no basta para
que actue la presuncién de laboralidad prevista en el
articulo 115.3 (actual articulo 156.3) LGSS con que

el trabajador se halle en los vestuarios de la empresa
cuando ocurre el episodio vascular o la enfermedad que
origina la contingencia, que es lugar de trabajo a estos
efectos, sino que el término legal “tiempo de trabajo”
contiene una significacidn mds concreta, equivalente a
la del articulo 34.5 ET referida a la necesidad de que el
trabajador se encuentre en su puesto de trabajo, en el
que se presume que se ha comenzado a realizar algun
tipo de actividad o esfuerzo -fisico o intelectual- que
determina una mads fdcil vinculacién del acaecimiento con
el trabajo y por ello opera la presuncidn analizada.

Ademads, la sentencia se justifica asi misma
argumentando que su interpretacién no es de un
rigorismo excesivo porque trata de delimitar el alcance
de una presuncioén legal, que, dadas las consecuencias
gue tiene a la hora de calificar una enfermedad, debe
tener unos limites lo mas definidos posibles en aras a la
sequridad juridica de quienes participan en las relaciones
de trabajo en que tales eventos ocurren.
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Con posterioridad a esa afirmacién, el pronunciamiento
recoge otras sentencias del TS en las que se insiste

en gue para que el accidente de trabajo ocurrido en

los vestuarios de la empresa pueda ser efectivamente
considerado accidente de trabajo, es preciso que ya se
haya fichado e iniciado la jornada laboral (Entre otras,
SSTS 22 de diciembre de 2010 (rcud 719/2010), 4 de
octubre de 2012 (rcud 3402/2011), y 670/2020, de
16 de julio (rcud 1077/2018)), lo que, aplicado a lo que
afecta al caso al que se refiere esta sentencia, le lleva

al TS a concluir defendiendo que el hecho de que el
trabajador no hubiese fichado determina que no habia
iniciado su jornada laboral. De donde sigue que, el infarto
sufrido, no puede calificarse de accidente de trabajo.

A resultas de ello, se procede a estimar el recurso de
casacion para la unificacion de doctrina planteado por la
representacion letrada de la empresa; casar y anular la
sentencia recurrida; y resolver el debate de suplicacién
en el sentido de desestimar el recurso de tal clase
interpuesto por la representacién legal de la demandante,
viuda del trabajador fallecido, y declarar la firmeza de la
sentencia del juzgado de lo social.
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Gonzalo Mairata

Socio de Sagardoy Abogados
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O

Una incertidumbre adicional en materia
de indemnizacion, la “indemnizacion por
los anos de intranquilidad”

Vivimos en tiempos de inseqguridad juridica o, al menos
de incertidumbre, en materia de indemnizacién en el
ambito de las relaciones laborales. Tras la decisién de
Comité Europeo de Derechos Sociales, se ponen en
duda los limites de la indemnizacién por despido y,
como es inevitable, surgen voces a favor y en contra de
su aplicacién. No nos detendremos en este momento
en esta concreta cuestién, limitdndonos a sefialar que
un ordenamiento juridico no es enteramente justo si

no prima en él el principio de seguridad juridica. Y

ello independientemente de lo acertado o no de las
soluciones que en cada momento el legislador otorgue
a los problemas que la realidad vaya planteando. Los
operadores juridicos en el mundo laboral, tanto las
empresas, como los trabajadores o los sindicatos,
necesitan saber cudles van a ser las consecuencias

de sus actos. Necesitan, en definitiva, certidumbre y
previsibilidad para poder decidir y para poder actuar
con seqguridad, con independencia de que estén o no de
acuerdo con la solucién que el legislador haya dado a un
determinado problema.

En este contexto, venimos a plantear una incertidumbre
mas en materia de indemnizacién que, tal vez, haya
pasado desapercibida o no se le haya dado importancia
en el sector privado, a pesar de su evidente repercusién
en el dmbito del sector publico. Se trata de la
indemnizacién por abuso en la contrataciéon temporal,
en concreto, la concesién a la persona trabajadora de una
indemnizacién destinada a compensar los dafios que le
haya ocasionado el empleador por el uso abusivo de una
relacién de empleo de duracién determinada.

Nuestro punto de partida o de referencia, para no
extendernos en exceso, sera la doctrina contenida en la
sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid
944/2023, de fecha 27 de octubre de 2023 (recurso
304/2023), en la que se reconoce una indemnizacion
especifica por el abuso sufrido por una persona
trabajadora en materia de contratacién temporal. Se
trata, en todo caso, de un resarcimiento independiente
de la indemnizacién por la extincién de la relacién laboral
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de analisis

gue pudiera percibir la persona trabajadora afectada o
de la conversién de su relacion en fija - a través, en ese
caso, del oportuno proceso selectivo de estabilizacién

-. Dicha doctrina ha sido seguida por otras sentencias
similares de diferentes Juzgados y podria verse reforzada
por las recientes sentencias del Tribunal de Justicia de
la Unién Europea de 22 de febrero de 2024 (C 59/22, C
110/22 y C 159/22)y 13 de junio de 2024 (C-331/22
y C-332/22) que consideran, en cuanto ahora interesa,
gue el abono de una indemnizacion por extincién de
contrato es independiente de cualquier consideracién
relativa al caracter abusivo de la utilizacién de contratos
o relaciones laborales de duracién determinada.

Cierto es que se trata de sentencias referidas a personas
trabajadoras del sector publico, que tienen su base en

la Directiva 1999/70/CE y en la interpretacién que
algunos de nuestros érganos jurisdiccionales han hecho
de diferentes sentencias del Tribunal de Justicia de la
Unién Europea. Sin embargo, si hacemos abstraccién de
los hechos concretos y extractamos la doctrina juridica
insita en dichos pronunciamientos, podemos concluir
gue su mensaje es claro: la persona trabajadora que
haya sufrido un abuso en su contratacion temporal
puede reclamar una indemnizacion especifica que
repare el abuso sufrido - al menos en el sector publico
-. Y esa indemnizacién, resarcimiento o reclamacién, no
se ve limitada por el hecho de haber percibido o poder
percibir en el futuro una indemnizacién por la extincién

de su relacién laboral o de haber sido o poder ser
convertida dicha relacién laboral en fija, sino que deriva,
Unica y exclusivamente, del perjuicio derivado del abuso
sufrido. Se trata, en definitiva y como expresamente
mencionaba la demandante en el asunto analizado, de
una “indemnizacidn por los afios de intranquilidad".

Incluso si ahondamos un poco mas, no podemos dejar de
entrever o de atisbar en el trasfondo de estas decisiones
judiciales, aunque no la mencionen expresamente, la
doctrina general del abuso de derecho, que ya recogio
nuestro Cédigo Civil en su articulo 6.2 al sefialar, en
resumen, gue todo acto u omisiéon que sobrepase
manifiestamente los limites normales del ejercicio de un
derecho, dard lugar a la correspondiente indemnizacion.

Y es aqui donde se plantea nuestra duda: ées
extrapolable dicha doctrina al ambito del sector privado?,
épodrian las personas trabajadoras en ambito del
sector privado llegar reclamar una indemnizacion al
empresario por el mero hecho de haber sufrido un
abuso en materia de contrataciéon temporal?, ise
extenderdn en el dmbito del sector privado este tipo de
reclamaciones en un futuro? El abuso en esta materia

es claro en muchos supuestos de contratacion laboral
publica, pero es innegable que también acontecen, se
han producido y se siguen produciendo numerosos
abusos en materia de contrataciéon temporal en el ambito
del sector privado.

Quizd sea pronto para dar una respuesta. No sabemos
cudl podria ser la reaccién ante reclamaciones de
este tipo por parte de la jurisdiccion social. Quiza

sea excesiva la aplicacién de este tipo de medidas

en el sector privado, en cuyo caso deberia serlo
igualmente en el sector publico. Dejamos abierta

la cuestidn a la reflexion del lector. No obstante,
destacamos que ello nos lleva de nuevo al punto de
partida, en concreto, a la incertidumbre, en definitiva,
a la inseqguridad, verdadero objeto de la presente
tribuna. Sirva pues la presente como un alegato en
pro del principio de seguridad juridica y en contra

de la inseguridad que actualmente late en el mundo
de las relaciones laborales. Los operadores juridico-
laborales necesitan, necesitamos, un ordenamiento
juridico no sélo justo, sino también seguro, pues la
verdadera justicia solo puede alcanzarse a través de
esa certidumbre y seguridad.
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en Capital Humano

People Advisory Services de EY | ’

Novedades, noticias y tendencias EY

Building a better
working world
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Gestion del
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La edad promedio de acceso a la jubilacion se esta retrasando a un
ritmo vertiginoso impulsado por las reformas legislativas y el entorno
econdémico, social y demografico esperados. Existen desincentivos
tangibles para no desvincularse voluntariamente de la compaiiia.

63,5 anos

2016

edad efectiva de jubilacion

2023

edad efectiva de jubilacion

edad efectiva de jubilacion

REFORMAS LEGISLATIVAS

1 ' Retraso edad ordinaria de jubilacion 4
(de 65 a 67 afios)

2 ' Incremento afios de cotizacion
acreditados para acceder al 100% de
la Base Reguladora

L R 5
3 " Penalizacion prejubilaciones:
reduccién de cuantia de pensién
de jubilacidn sobre las jubilaciones 6

anticipadas
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Incentivo jubilacién demorada:
complemento del 4% de la

pensién por cada afio de retraso o
Bonificacion capital (entre 5.000 y
12.000 euros) por afio de demora

Jubilacién activa: cobro simultaneo
de la pensién de jubilacién y salario

Acceso voluntario a la jubilacién:
trabajar es un derecho no se puede
obligar a jubilarse a nadie, salvo
convenios concretos

CAMBIOS ECONOMICOS, SOCIALES y DEMOGRAFICOS

Aumento esperanza de vida a
los 65 afios; en 2023 més de 21
afios y la tendencia es a seguir
aumentando

Salud y bienestar: alcanzamos
la edad de jubilacién en mejores
condiciones de salud, no hay
percepcién de vejez

Retraso edad nacimiento primer
hijo: Ilegado el momento de la
jubilacién los hijos siguen siendo
dependientes

4

Retraso emancipacién: los
jovenes cada vez retrasan mas el
abandono de hogar

Dependencia financiera: son
muchos los principios del
comportamiento econémica

gue nos llevan a una falta de
planificacién financiera a la
jubilacién (descuento hiperbdlico,
sesgo de optimista)
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La poblacion espafiola, igual que el resto de poblacion del primer mundo, esta envejeciendo a un ritmo vertiginoso.
El envejecimiento de la poblacion tiene un impacto directo en las plantillas de la compaiiia

@

Envejecimiento plantilla

Mayor proporcién de poblacién
senior afectando a la pirdmide
poblacional, innovacion,
dindmica de trabajo

Retencién y captacion de
talento

Disminucién de la poblacién de
edad en trabajar, mayor lucha
entre empresas por captar
talento. Techo de oportunidad
para el talento joven. Busqueda
de oportunidades fuera

Diversidad generacional

Convivencia de distintas
generaciones, desafios en la
comunicacién y colaboracién
entre equipos

®

Incremento costes
desvinculacion

La jubilacién en Espafia no es
obligatoria y cada vez hay mds
incentivos para retrasar la edad
de jubilacién. Aumento costes
desvinculacién unilateral

Cambios en
servicios y productos

Cambios de preferencia y
necesidades del mercado,
necesidad de adaptar oferta
de productos y servicios

Transferencia
conocimiento y sucesion

Planificacion sucesion para
asegurar la continuidad y
traspaso de roles clave. Riesgo
de pérdida significativa de
conocimiento

O

O

A
&)
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Disminucion productividad

El deterioro de capacidades
cognitivas y fisicas es mayor
en la poblacién senior
impactando directamente en la
productividad

Pérdida competitividad

Carencia de innovacién y
adaptabilidad a los cambios del
mercado

Adaptacién de puestos

Costes adaptacién del entorno
de trabajo para acomodar las
necesidades de una fuerza
laboral de mayor edad
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2 | NECESIDADES DE PLANTILLA Y EMPRESA

JUNIOR (16 - 30) SEMI - SENIOR (31 - 50) SENIOR (> 50)

Etapas profesionales

I o’ 3 - 3 3o 33 I

EXPLORACION ESTABLECIMIENTO PROGRESION

CONSOLIDACION TRANSICION
Generacién GENERACION Z MILLENIALS GENERACION X BABY BOOMER
NECESIDADES
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ORGANIZACION

Integracién
generacional

Gestion del
conocimiento

Revisién, funciones,
responsabilidades y
desarrollo profesional

OCTUBRE 2024

REMUNERACION

Segmentacién
remuneracion

Segmentacién
Beneficios Sociales

Objetivos ILP

Valoracién de puestos

PLANIFICACION

Desvinculaciones
Pensiones

Salud / Bienestar
Formacion / Promocidn

Sucesiones /
transmision del
conocimiento

Laboral

COMUNICACION

Sensibilizacion
Concienciaciéon
Formacion

Planificacion y
visualizacién de
la jubilacién
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éComo se veria el proceso de envejecimiento de la plantilla en el actual entorno si consideramos que los empleados
se jubilan a la edad de 65 anos? (el riesgo se anticipa 5 anos si consideramos los 60 ainos)

Se estima que el 50 % de la plantilla
se jubila en los préximos 20 afios

Numero de Edad Antigiiedad
126 empleados media media
3.256 45,66 14,3

109 111

Ejemplo empresa real

13
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El Coste y el riesgo se traslada desde el sistema publico a las empresas
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El Coste y el riesgo se traslada desde el sistema publico a las empresas

Pirdmides de poblacién en Espafia (afios 2022, 2052, 2072)

2022 . 2052 ) 2072
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres

100+ 100+ 100+
95-99 95-99 95-99
90-94 90-94 90-94
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75-79 75-79 75-79
70-74 70-74 70-74
65-69 65-69 65-69
60-64 60-64 60-64
55-59 55-59 55-59
50-54 50-54 50-54
45-49 45-49 45-49
40-44 40-44 40-44
35-39 35-39 35-39
25-29 25-29 25-29
25-29 25-29 25-29
20-24 20-24 20-24
15-19 15-19 15-19
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¢Cual seran entonces los costes asociados a la desvinculacion del talento senior en el actual entorno?
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Solucién a medio/largo plazo

Dotar de certidumbre a los
empleados (actuales y futuros)
de cara a la finalizacién de la
carrera profesional

Capital __ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

Evitar impactos no previstos

en la cuenta de resultados de la
empresa en el afio debido a planes/
indemnizaciones de desvinculacién

Objetivos a alcanzar

Otorgar valor a la compafiia con la implantacion Consequir con ello un mayor

fomentando la sostenibilidad
a medio y largo plazo

Implantacion de alternativas viables,
desde el punto de vista juridico laboral,
financiero y actuarial, de acuerdo con

la filosofia de la empresa

de una solucion a
medio/largo plazo

compromiso y motivacion
de los empleados

Existencia de un modelo de
desvinculacion objetivo para
los empleados de la firma

Equilibrio entre los objetivos de la

empresa, personales y profesionales

Teniendo en cuenta el entorno econémico
y juridico actual, para abordar y planificar
la transicion de los empleados de cara

a la jubilacién de una forma objetiva,
positiva y adecuada se hace cada vez
mas necesario llevar a cabo un analisis
estratégico que conllevard la valoracion
de una posible implantacién de soluciones
a corto, medio y largo plazo.

Como solucién a medio/largo plazo, la
implantacion de un plan de ahorro (sea
COMPromiso por pensiones o No) es una
alternativa que puede permitir ayudar a

la empresa a dimensionar la plantilla e
incentivar la salida de los empleados a

una determinada edad objetivo, con una
gestion eficiente de costes a largo plazo,
creando un marco estable y voluntario de
desvinculacion.
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Francisco
Gonzalez-Quevedo

Socio de Pensiones y
Beneficios de EY
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O

Gestion del talento senior

en la jubilacion

La demografia en Espafia muestra un panorama de
envejecimiento acelerado, un fenémeno que se traslada
directamente a las empresas y por lo tanto un desafio
que las empresas deben enfrentar con estrategias
innovadoras y adaptativas. La gestién del talento senior
no solo es una cuestién de responsabilidad social,

sino también un factor critico para la sostenibilidad y

el crecimiento empresarial. Las implicaciones de un
mercado laboral envejecido y las estrategias efectivas
para gestionar el talento senior, asegurando una
transicién suave hacia la jubilaciéon y manteniendo

un entorno laboral dindmico y productivo presenta
diferentes desafios.

Desafios de la Gestién del Talento Senior

El envejecimiento de la plantilla en las empresas
espafiolas no es solo un reflejo de la demografia nacional,
sino también un indicador de la necesidad de renovar las
politicas de gestidn de recursos humanos. Los desafios
gue enfrentan las organizaciones en la gestion del talento
senior son multiples y complejos, y requieren un enfoque
estratégico y empatico.

El incremento en los costes asociados a desvinculaciones
y jubilaciones anticipadas, sumado a la legislacién que
incentiva el retraso de la jubilacién, plantea un desafio
financiero considerable. Las empresas deben, por

tanto, disefiar estrategias de compensacién y beneficios
gue sean sostenibles a largo plazo y que reflejen las
necesidades cambiantes de su fuerza laboral.

Convivencia Intergeneracional y Retencién
de Talento Joven

Uno de los principales desafios es la convivencia
intergeneracional en el lugar de trabajo. Las diferencias
en estilos de trabajo, expectativas y habilidades
tecnoldgicas deben de convivir. Las empresas deben
fomentar un ambiente de respeto mutuo y aprendizaje,
donde los empleados de todas las edades puedan
compartir conocimientos y experiencias. Es importante
gestionar el relevo y la trasferencia de conocimientos
entre generaciones. Esto no solo mejora la cohesién
del equipo, sino que también ayuda a retener a los
empleados en el inicio de su carrera, quienes valoran

la oportunidad de aprender de colegas con mas
experiencia. Las empresas se enfrentan al dilema de
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equilibrar la experiencia invaluable de los trabajadores
senior con la agilidad, flexibilidad y los skills tecnolégicos
que aportan los talentos mas jévenes.

Aumento de Costes por cambios en el sistema
publico de pensiones

Las recientes reformas de la legislacion espafiola
incentivan el retraso de la jubilacién para hacer frente

a la sostenibilidad de los sistemas de pensiones. Sin
embargo, esto impacta directamente en los costes

de desvinculacién de las empresas, resultando en un
incremento “inesperado” de los costes laborales por una
falta de planificacién, ya que o bien deben mantener

en plantilla a empleados con salarios mas altos hasta
gue el éste accede voluntariamente a la jubilaciéon o
bien incentivar la desvinculacién compensando a los
empleados las prestaciones de la Seguridad Social a

las gue renuncian por retrasar la jubilaciéon. Ademas,

las desvinculaciones pueden conllevar indemnizaciones
significativas y otros gastos asociados. Las empresas
deben equilibrar estos costes con una buena planificacion
y estrategias innovadoras de desvinculacion, que
permitan mantener una fuerza laboral dindmica y
competitiva.

Adaptacién al Mercado y Transferencia de Conocimiento

El mercado laboral estd en constante evolucién, y las
empresas deben adaptar sus productos y servicios

a las nuevas preferencias de los consumidores. Los
trabajadores senior poseen un conocimiento profundo
del mercado y de la empresa que es invaluable. Sin
embargo, si no se gestiona adecuadamente, la jubilacién
de estos empleados puede resultar en una pérdida
significativa de conocimiento y experiencia. Por lo tanto,
es crucial implementar programas de transferencia de
conocimiento que aseguren la continuidad y el desarrollo
de la empresa.

Declive de Capacidades y Adaptabilidad

Con la edad, es natural que se produzca un declive en
ciertas capacidades que puede afectar a la capacidad
de adaptacién y en un mundo tan cambiante, a la
productividad. Las empresas deben ser conscientes de
estas limitaciones y trabajar para adaptar los puestos
de trabajo, ofreciendo formacién continua y ajustando
las expectativas de rendimiento. Ademds, es importante
promover una cultura de salud y bienestar que permita
a los empleados senior mantener un alto nivel de
desempefio.

Los desafios de la gestién del talento senior son
una realidad que las empresas no pueden ignorar.

Abordar estos desafios requiere un enfoque integral

gue considere tanto las necesidades de la empresa

como las de sus empleados. Las estrategias exitosas

serdn aquellas que promuevan la inclusién, la

transferencia de conocimiento y la adaptacién a las
necesidades cambiantes del mercado y de la fuerza
laboral. Al enfrentar estos desafios con proactividad

y creatividad, las empresas no solo mejorardn su

competitividad y la sostenibilidad, sino que también
contribuirdn al bienestar y la adecuada transicién de

sus empleados senior.

(4 4

Los costes de la Seguridad
Social se van trasladando a las

empresas que tienen que asumir
los costes de desvinculacion
cada vez en mayor cuantia y con
mayor frecuencia

INFORME TRIMESTRAL

OCTUBRE 2024

65



Capital __ OUTLOOK ____Instituto EY-Sagardoy Talento e Innovacion

de analisis

Estrategias de Gestion del Talento Senior

Las estrategias de gestién del talento senior deben ser
disefiadas con el objetivo de maximizar el valor que

los empleados de mayor edad aportan a la empresa,

al tiempo que se abordan los desafios asociados con el
envejecimiento de la plantilla.

Una gestién efectiva del talento senior requiere un
enfoque holistico que abarque desde la integracion
generacional hasta la planificacién sucesoria. La gestién
del conocimiento se convierte en un componente
esencial, asegurando que la experiencia y el conocimiento
acumulados no se pierdan con las jubilaciones.

Las estrategias clave que las empresas pueden
implementar para gestionar eficazmente el talento senior
tienen que estar basadas en:

Previsién social

Las politicas de desvinculacién deben estar alineadas

con la cultura empresarial y fomentar la planificacion
financiera para la jubilacién desarrollando programas que
también promuevan el bienestar de los empleados senior,
facilitando una transicién adecuada y segura, desde el
punto de vista financiero, hacia la jubilacién.
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Las politicas de desvinculacién deben ser justas y
respetuosas, proporcionando apoyo a los empleados en
esta transicién un asesoramiento financiero desde el
inicio de las carreras profesionales, incluso con talleres
de preparacién para la jubilaciéon y programas de salida
gradual que permitan a los empleados reducir sus horas
de trabajo de manera progresiva.

Ademads, las empresas deben considerar ofrecer
programas de jubilacién que permitan el ahorro en las
diferentes etapas de la vida laboral mediante vehiculos
eficientes, como los planes de pensiones de empleo y
beneficios de salud extendidos que les permita optimizar
los costes de desvinculacidn. Estas iniciativas mejoran

la lealtad de los empleados y refuerzan la imagen de la
empresa como un lugar de trabajo atractivo y sostenible.

Integracién Generacional y Gestion del Conocimiento

Una de las estrategias mas efectivas es la creacién de
equipos de trabajo intergeneracionales que fomenten la
colaboracion y el intercambio de conocimientos entre
empleados de diferentes edades. Esto no solo permite

a los trabajadores senior transmitir su experiencia y
conocimientos acumulados, sino que también les brinda
la oportunidad de aprender de las nuevas generaciones,

manteniéndose actualizados con las Ultimas tendencias y
tecnologias.

Los empleados senior pueden actuar como mentores
para los mas jovenes, guidndolos a través de los desafios
profesionales y compartiendo lecciones aprendidas. Esto
ayuda a los mentores a sentirse valorados y reconocidos,
y asegura que el conocimiento y experiencia no se
pierden cuando se retiren al tiempo que acelera la curva
de aprendizaje de los empleados menos experimentados.

Planificacién Sucesoria y Desarrollo de Carrera

La planificacion sucesoria es esencial para asegurar una
transicién suave y la continuidad del negocio cuando los
empleados senior van saliendo de la empresa. Identificar
y preparar a los sucesores potenciales con antelacion
permite una transferencia de roles mas eficiente y reduce
el riesgo de vacios de liderazgo.

Comunicacion y Cultura Empresarial

La comunicacién efectiva es fundamental para el éxito
de cualquier estrategia de gestién del talento. Debe
existir un didlogo abierto y transparente que permita a
los empleados senior sentirse valorados y comprendidos.
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La cultura empresarial debe promover la inclusién y
el respeto por la diversidad de edades, experiencias y
perspectivas.

Flexibilidad Laboral y Bienestar

La flexibilidad laboral se ha demostrado una medida
clave en la gestién y retencion de los empleados

senior y mejorar su bienestar. Opciones como horarios
flexibles, trabajo a tiempo parcial y teletrabajo pueden
ayudar a los trabajadores de mayor edad a mantener

un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida
personal, especialmente si enfrentan desafios de salud o
responsabilidades de cuidado.

Ademas, las empresas deben ofrecer oportunidades
de desarrollo de carrera y reentrenamiento para los
empleados senior que deseen sequir contribuyendo a

la empresa de maneras nuevas y significativas. Esto
puede incluir roles de consultoria o posiciones a tiempo
parcial gque permitan a los trabajadores senior mantener
un equilibrio entre la vida laboral y personal mientras
contindan aportando valor.

Promover un entorno de trabajo saludable y sequro es
igualmente importante. Las empresas pueden ofrecer
programas de bienestar que se centren en la salud
fisica y mental, como gimnasios corporativos, chequeos
médicos reqgulares y talleres de manejo del estrés. Estas
iniciativas pueden ayudar a los empleados senior a
mantenerse activos y comprometidos con su trabajo.

Las empresas que prosperan en un mercado laboral
envejecido son aquellas que reconocen el valor del
talento senior y desarrollan estrategias proactivas para
gestionarlo. Las acciones a corto y largo plazo deben
dirigirse a optimizar costes, pero también a crear un
entorno laboral inclusivo y enriquecedor para todos los
empleados.

Las estrategias de gestion del talento senior deben ser
integrales y personalizadas para abordar las necesidades
especificas de los empleados y de la empresa. Al
implementar estas estrategias, las organizaciones

no solo mejorardn la satisfaccién y el compromiso de

sus empleados senior, sino que también aseguraran

la transferencia de conocimientos esenciales y la
sostenibilidad del negocio a largo plazo.
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