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No te rindas, aun estas a tiempo

de alcanzar y comenzar de nuevo,
aceptar tus sombras, enterrar tus miedos,
liberar el lastre, retomar el vuelo [...].

M. Benedetti («<No te rindas»)

1. Hacia un trabajo auténomo de calidad que se equipare a los derechos laborales
del asalariado: ¢ derechos en serio o ensonacion de la Estrategia nacional de impulso del
trabajo auténomo? Cuando las estrategias y normas se marcan promover «trabajo de
calidad», tendemos a pensar en el empleo asalariado. Sin embargo, la Ley 3/2023, de 28
de febrero, de empleo (LE), también incluye, cierto que con menor intensidad y mayor
vaguedad, el empleo auténomo. De ahi que el «<nuevo» marco legal, menos innovador
de lo que se dice (este numero incluye un estudio completo de la profesora Pilar Conde)
y, desde luego, bastante menos de lo deseable para corregir las deficiencias de nues-
tro mercado de trabajo y de sus politicas activas (vid. la Orden TES/1077/2023, de 28
de septiembre, por la que se establecen, en el ambito competencial del Servicio Publico de
Empleo Estatal, las bases reguladoras para la concesiéon de subvenciones destinadas
a la financiacion de programas de politicas activas de empleo previstos en el Real De-
creto 818/2021, de 28 de septiembre, por el que se regulan los programas comunes de
activacioén para el empleo del Sistema Nacional de Empleo), incluya, como «servicio ga-
rantizado» para la mejora del acceso a un «(auto)empleo decente y de calidad» de las
personas demandantes de servicios de empleo, entre otros, la elaboracion de un «plan
personalizado» relativo al «autoempleo con garantias» (art. 56.1 LE), sea autébnomo, sea
de economia social.

© Centro de Estudios Financieros (07-11-2023)
Todos los derechos reservados durante un aro desde la fecha de publicacion y Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0 pasado el primer afio de la fecha de publicacion
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C. Molina Navarrete E

Mas alla de lo loable de los objetivos y la grandilocuencia de las palabras, nada hay en
ese nuevo marco legislativo suficientemente confiable como para mejorar la, hoy mermada,
eficacia de las politicas de promocion del trabajo auténomo de calidad. Asi se desprende
del IV Estudio nacional del trabajo auténomo (ENA).

Conforme a este solvente estudio, nada

menos que 7 de cada 10 (70 %) personas tra- 7 de cada 10 (70 %) personas
bajadoras autonomas consideran que no se ha- trabajadoras auténomas consideran
llan protegidas laboral y socialmente. Segun la que no se hallan protegidas laboral
nueva Encuesta de poblacion activa, en el primer y socialmente

trimestre del afo 2023 se identificaron mas de
130.000 personas que deberian ser asalariadas
(«gozan» de falsa autonomia), un porcentaje reducido del total (apenas un 6 %), pero no in-
significante, si bien algo inferior al afio anterior (unas 163.000 personas). La mas cotidiana
experiencia judicial y la constante practica inspectora acredita la persistencia de este pro-
blema, mas alla del (recurrente —y cansino-) trabajo en plataformas (por ejemplo, Sentencia
del Tribunal Superior de Justicia [STSJ] de Catalufia 4103/2023, de 28 de junio, para la falsa
autonomia en otro yacimiento clasico a tal fin: el trabajo médico pretendidamente liberal en
clinicas privadas —precedentes, a favor y en contra de la laboralidad, en la Sentencia del Tri-
bunal Supremo [STS] 33/2023, de 17 de enero-). Y, respecto de las personas trabajadoras
autonomas econdmicamente dependientes, por lo tanto, en una situacion de vulnerabilidad
comparable a la persona asalariada, se estimaron unas 129.000 en aquel primer trimestre
del 2023 (mas de las 110.000 de 2022). Sin embargo —nueva razén de infraproteccion real-,
muchas mas de las solo 10.000 registradas, pese a ser obligatorio —aunque no automatico,
precisa de la accién empresarial principal-.

En este deficitario escenario, nos parece de especial interés resefar (ha pasado sin
pena ni gloria para la gran mayoria de quienes analizan el mundo de las relaciones de
trabajo y proteccion social) la publicacién, por fin, nada menos que casi 1 aflo mas tarde
de su aprobacién gubernamental, de la Estrategia nacional de impulso del trabajo au-
ténomo (ENDITA) 2022-2027. Por supuesto, no puedo aqui ni tan siquiera enumerar los
multiples aspectos de gran interés (una pena que la ciencia juridica del trabajo tienda a
ignorar estos documentos) que atesora esta estrategia. Solo me limitaré a extraer la idea
fundamental sobre la que se edifica este (mi ultimo) editorial y que tiene que ver con el
deseo proclamado de reorientar nuestras leyes, nuestras instituciones y politicas «[h]acia
la construccién de un trabajo auténomo de calidad». ;Y qué significa tan solemne afirma-
cién si carecemos hoy —incomprensible que la LE no lo incluya- de un indice de calidad
de empleo? Lo dice sin ambages la ENDITA: «El trabajo auténomo que se quiere [...] es
un trabajo autbnomo con derechos, un trabajo autébnomo que, dentro de su especifici-
dad, logre un nivel de proteccion laboral y social equiparable al de los trabajadores/as
asalariados (prioridades 1y 3)».
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Gréfico. Prioridades de la ENDITA 2022-2027

Prioridad 1:

Responder de modo efectivo
a las necesidades de las personas que
desarrollan trabajo auténomo

Prioridad 2: Prioridad 3:

Dimensionar el trabajo
auténomo como elemento
clave en una economia

regenerada y sostenible social

Reforzar el trabajo
auténomo para contribuir
a laigualdad y a la inclusion

2. Proteccion sociolaboral del trabajo auténomo clasico mas alla de la eliminacién
de los (viejos y nuevos) yacimientos de «falsa autonomia» y del concepto comunita-
rio expansivo (desbordado) de persona trabajadora asalariada. De este modo, desde
el plano de la técnica de la planificacion institucional (mas programatica que efectiva), se
evidenciaria la necesidad de seguir avanzando y profundizar en una linea de politica del
derecho social que lleva décadas recorriéndose, sin duda algo lenta y erraticamente. No
descubro nada muy original si sefialo que una de las lineas mas relevantes de evolucion del
derecho social es la progresiva inclusion, con un lejano y no completo horizonte de con-
vergencia, del trabajo autobnomo «clasico» (personas que prestan servicios de forma per-
sonal y habitual a cambio de una retribucion y
que no tienen personas contratadas, o en esca-

so numero). Y ello en la medida en que las leyes
que integran el derecho social (empleo, relacion
laboral, Seguridad Social, procesal, prevencion
de riesgos laborales, etc.) constatan razones
analogas o asimiladas de proteccion juridico-
social, o, como hoy parece gustar mas, analo-

Una de las lineas mas relevantes
de evolucion del derecho social
es la progresiva inclusion, con un
lejano y no completo horizonte
de convergencia, del trabajo
auténomo «clasico»

gas razones de vulnerabilidad socioeconémica.

Por supuesto, no me refiero a la vieja, hoy reactivada, lucha contra los multiples yaci-
mientos de falsa autonomia, aunque en los mas modernos las fronteras resulten mas grises
y liquidas, esgrimiendo actuar mas como mercados de trabajo abiertos o como agencias
de colocacion que como empleadoras de personas por cuenta ajena. De ahi la diversi-
dad de opciones reguladoras en la Union Europea (UE) y las dificultades que atraviesa
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la propuesta de Directiva sobre la mejora de las condiciones laborales en el trabajo en
plataformas digitales, cuya falta de ambicion reguladora es cada vez mas evidente ante la
resistencia de varios paises y que la presidencia espafola de la Unién se ha comprometido
a vencer. Aunque la laboralidad es ya orientacién dominante en la doctrina judicial y juris-
prudencial espafola, aunque no se trate de personas trabajadoras que realicen tareas de
reparto (por ejemplo, STSJ de Cataluia 1345/2022, de 1 de marzo, para la relacién de las
cuidadoras en plataforma digitales, y Sentencia del Juzgado de lo Social -SJS- ndm. 15 de
Barcelona de 20 de junio de 2023, que utiliza los mismos argumentos para la laboralidad
de las trabajadoras de la limpieza a través de plataformas).

Tampoco tengo ahora interés en otra tenden-

cia, el creciente desbordamiento socioeconémi- Fl desbordamiento

co del concepto juridico de persona trabajadora socioeconémico del concepto

en el marco del derecho de la UE, por obra de su juridico de persona trabajadora
gran pretor, que dilata cada vez mas las fronteras en el marco del derecho de la UE
del concepto comunitario de persona trabajadora. es el presupuesto de un numero
Nada baladi en la practica del derecho social de creciente de directivas

la UE, porque tal concepto ampliado es el pre-
supuesto de un numero creciente de directivas
de gran relevancia para la transformacion de los ordenamientos juridico-laborales internos
—por ejemplo, Directiva (UE) 2019/1152, sobre condiciones laborales transparentes y previ-
sibles de la Unién Europea, o Directiva (UE) 2019/1158, relativa a la conciliacién de la vida
laboral y familiar, parcialmente traspuesta en nuestro pais, con mas pena que gloria, por
el muy mejorable técnica y politicamente RDL 5/2023, de 28 de junio—. Seria el caso de la
llamativa Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (STJUE) de 5 de mayo de
2022 (asunto C-101/21), traida tangencialmente por la STS 731/2022, de 14 de septiembre
(concepto de persona trabajadora a los efectos de la competencia del orden social en ac-
cidentes de trabajo), que tiene cierto interés para el hilo conductor de este editorial, como
luego se explicara, brevemente, por supuesto.

No me resisto a un sucinto recordatorio, que no es vacuo, porque ayuda a entender el
singular proceder del TJUE al aplicar las normas comunitarias con efecto Util (tuitivo): el pre-
sidente del consejo de administracion y director de la empresa, en una situacion de insol-
vencia en la que ha tenido bastante que ver, termina beneficiandose de la proteccion del
sistema de garantias salariales para las personas trabajadoras perjudicadas por tan mala
gestion. Asi es de empatico con las causas de las zonas grises, a veces, el TJUE. Aunque su
empatia puede llevar a importantes revisiones en el derecho interno si llega a un oido judicial
presto a maximizar el dictado pretoriano europeo. Asi puede suceder con el articulo 136.2 c)
de la Ley general de la Seguridad Social (LGSS) (asimila a quienes integran los consejos de
administracién de sociedades al régimen general de la Seguridad Social -RGSS- cuando
su cargo conlleve funciones de direccion y gerencia, excluyéndoseles de la proteccion por
desempleo y del Fondo de Garantia Salarial). ¢ A la vista de la STJUE de 5 de mayo de 2022,
cabe revisar la exclusién legal, al menos de la proteccion salarial, si no se constatan trazas
(sospechas) de fraude?
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Pero —decia— que no es de esta linea de po-

litica del derecho social, por impulso de la vis Quiero hablar del balance
expansiva del derecho de la UE, de la que aqui de situacion de la politica de
quiero hablar, sino del balance de situacién de la equiparacion que la ENDITA
politica de equiparacién que, como se ha dicho 2022-2027 echa en falta para

ut supra, la ENDITA 2022-2027 echa en falta para el verdadero trabajo auténomo
el verdadero trabajo autbnomo en situacion equi- en situacién equivalente o
valente o equiparable al trabajo asalariado, a fin equiparable al trabajo asalariado

de impulsar una renovacion del derecho social a
favor de un trabajo auténomo con derechos de
proteccién andlogos a los del trabajo asalariado. Una linea que, en cuanto planificada es-
tratégicamente, es aspiracional, un deber ser, no un ser real hoy, como evidencia el citado
ENA (2023) y para el (mas) numeroso colectivo de trabajo auténomo que podriamos deno-
minar «clasico» (persona individual que presta servicios directa, personal y habitualmente),
distinto del «trabajo autbnomo societario». No sorprende que la ENDITA insista, pues, en
la heterogeneidad de las situaciones de trabajo autbnomo, postulando tratamientos dife-
renciales, aun dentro de una tendencia a la mayor equiparacién o convergencia posible.

Justamente, conocida es la distincion jurisprudencial al respecto establecida en relacion
con la aplicacion de la modalidad de jubilacién activa que permite el gran suefio de tantas
personas: compatibilizar al 100 % la pension con el trabajo. El TS denegara la aplicacién
de este beneficio social (privilegio), condicionado, entre otros requisitos, a la contratacién de
al menos una persona asalariada y previsto con la —en exceso ampulosa- rubrica de «Pen-
sion de jubilacién y envejecimiento activo», en el articulo 214 de la LGSS (Criterio de gestién
2/2022, de 10 de enero de 2022, de la Subdireccion General de Ordenacion y Asistencia
Juridica del Instituto Nacional de la Seguridad Social -INSS-), a quienes tienen la condi-
cion de personas auténomas societarias (vid. STS 506/2023, de 12 de julio) o «autébnomas
comuneras» (STS 532/2023, de 19 de julio). La razon es que en este caso actuarian mas
como sujeto colectivo que como persona autdbnoma, pues solo la persona fisica responde
con todos sus bienes (art. 1.111 Cédigo Civil), sin gozar del beneficio de limitacion de res-
ponsabilidad de la persona societaria.

La finalidad de esta modalidad favorable de jubilacion activa se cubriria bien al exigirle
al menos contratar a una persona. Por supuesto, no tiene tal condicién cuando se trata de
la persona empleada de hogar, un artificio mas de una vez utilizado en este ambito y cons-
tantemente combatido jurisprudencialmente por ser un fraude. En estos casos, la contra-
taciéon no se vincularia a la condicién empresarial propia de las personas auténomas, sino
a la de titular del hogar familiar (STS 313/2023, de 26 de abril).

3. Pero el pensamiento legal sobre el riesgo de fraude de la persona trabajadora au-
ténoma no cesa: la injustificada restricciéon de la integracion de lagunas, cuando entre
en vigor. Esta ultima observacién deja aflorar dos razones relevantes que, mas alla de la
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evidente distincion entre la relaciéon de trabajo autbnomo y por cuenta propia y subordina-
da y por cuenta ajena, explican (unas veces también justifican, otras no tanto) la diferen-
cia de tratamientos de una y otra en el derecho social. Ciertamente, de un lado, cuando la
ley acepta una excepcion a la regla general de incompatibilidad del disfrute de la pensién
de jubilacion con el trabajo del o de la pensionista (art. 213.1 LGSS), realmente esta reco-
nociendo que la pension mas frecuente en el régimen especial de trabajadores por cuenta
propia o autonomos (RETA) estd muy por debajo de la media del RGSS (brecha de pensién
por el régimen de encuadramiento), dado que se cotiza por bases minimas (opcién mayori-
taria antes del cambio de sistema de cotizacion -RDL 13/2022, de 26 de julio-). Por lo que
es un modo algo anémalo de compensar el déficit de proteccion. De otro, refleja una vez
mas el enfoque de pensamiento de sospecha que siempre genera la figura del autbnomo
en la gestion de las prestaciones, por la mayor capacidad que su autonomia organizativa
de la actividad le otorga para inventar formas de eludir o de aprovechamiento indebido de
la proteccién social, perjudicando la dimension solidaria del sistema.

De nuevo por volver a los ejemplos que ilustren las afirmaciones que se realizan, hay que
recordar que no otro fundamento tiene el que se haya mantenido extramuros de la técnica
de la integracién de lagunas de cotizacién a las personas integradas en el RETA (la integra-
cioén de lagunas no es mas que la concrecién técnica en Seguridad Social de la institucién
juridica general de la ficcidon de derecho, que actia aqui como un factor de correccion del
principio contributivo del sistema en aras de su dimensién solidaria, en garantia de efec-
tividad del principio de suficiencia prestacional ex art. 41 Constitucién espafola). No hay
que ser muy especialista para comprender el motivo que hay detras de esta exclusion: la
libertad contractual y organizativa le permitiria un mayor margen de decision en torno a los
tiempos de alta y de baja, por lo que el riesgo especulativo seria mayor. A lo que se afiadia
que la eleccién habitual era, como ya se ha recordado, la de optar por las bases minimas.
En un tiempo diferente, en el que ninguno de esos dos motivos se sostiene, al menos con
la pujanza de antafio, dados los cambios legislativos y la evolucién cultural, la inclusiéon de
esta institucion pareceria ser de evidencia. Y asi ha sucedido, como bien sabido es, con
la modificacion del articulo 322 de la LGSS (en un primer ensayo —fallido— de desarrollo de la
prevision de la disp. final cuadragésima cuarta Ley 11/2020, de 30 de diciembre). Sin em-
bargo, la reforma no se ha podido librar de ese lastre, por el doble intenso condicionante
que introduce: por un lado, exige que la causa de la no obligacion de cotizar sea involun-
taria (ha de derivarse del cese de actividad), por otro, se limita a 6 meses. El RGSS carece
de ambas restricciones.

No me es posible entrar con mayor detalle en esta reforma legislativa de gran calado
(tiene clara perspectiva de género, como es sabido —un analisis muy sugerente en el es-
tudio de la profesora Isabel Villar Cafada, en este numero—, aunque, como en El burlador
de Seuvilla, larga la fia, nada menos que hasta el 1 de enero de 2026, lo que hace incom-
prensible la urgencia, al tiempo de que la jurisprudencia comunitaria y la fiebre jurisdic-
cional por la defensa del «varon (ficticiamente) discriminado» augura que sea carne de
cafoén para otra cuestion prejudicial, a modo de otra crénica de una muerte anunciada,
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lamentablemente). Pero si realizaré dos breves apuntes que tienen que ver directa-
mente con el argumento de este editorial, encarando la Ultima apariciéon de esta guisa
en las paginas de esta —tan querida para mi- revista. El primero es que, conforme a la
SJS numero 1 de Granada 434/2022, de 13 de octubre, la exclusion, o ahora la insuficien-
cia, de la integracion de lagunas en el RETA puede conllevar discriminaciones indirectas
por razén de género (por ejemplo, cuando no haber podido estar activa laboralmente por el
ejercicio de derechos de conciliacién de la vida laboral y familiar durante el tiempo coinci-
dente con su ausencia del trabajo productivo -mercado de trabajo—- se debe a su presencia
muy activa en el trabajo de cuidar —servicio social trabajo reproductivo-).

El segundo tiene que ver con la identifi-

cacion en tales casos de situaciones que po- En la medida en que las situaciones
drian ser razonablemente comparables y, en previstas por el nuevo articulo 322
consecuencia, requerir un nivel de tutela o de de la LGSS para la integracion de
proteccién equivalente, so pena de incurrir en lagunas se vinculan a un tipo
discriminacion. En la medida en que las situa- de causa involuntaria para la
ciones previstas por el nuevo articulo 322 de persona autbnoma, ¢no estarfamos
la LGSS para la integracién de lagunas se vin- ante una situacion de vulnerabilidad
culan estrictamente a situaciones no cotizadas o de identidad de raz6n protectora
por cese de actividad, esto es, por un tipo de analoga a la de la persona asalariada
causa involuntaria para la persona autonoma, despedida o cesada por razones

no querida por ella, ¢no estariamos ante una ajenas a su voluntad?

situacién de vulnerabilidad o de identidad de

razén protectora analoga a la de la persona

asalariada despedida o cesada por razones ajenas a su voluntad, en cuyo caso tiene
derecho a la integracién de lagunas en el marco del articulo 209 de la LGSS, sin limites
de tiempo, mientras que en el RETA esa misma persona tan solo disfrutaria —cuando
entre en vigor, dentro de varios afios— de 6 meses?

4. De la (cuasi) infinita capacidad creativa del TJUE nace un nuevo topico juridico-
social: la identidad de razones de proteccién de la persona trabajadora auténoma en
situaciones de vulnerabilidad analoga a la de la persona asalariada. ¢Pero tiene sentido
juridico equiparar un cese de actividad de persona auténoma con un despido? En el len-
guaje comun se conoce la prestacion por cese de actividad (que tiene un escaso reconoci-
miento efectivo: se hacen 30.000 solicitudes al afio y solo se conceden unas 8.000, apenas
un 25 %) como el «paro de autbnomos» (lo sabemos, el lenguaje inclusivo de género sigue
brillando por su ausencia, pero es el sintagma usual, lo que nos exige reproducirlo, con esta
advertencia, claro). Pero ¢no es excesivo ir mas alla e identificar situaciones de cese de ac-
tividad con «despidos»? Si nos mantuviésemos en la ortodoxia de la cultura y la practica
juridicas laboralistas internas, seguro que si. Pero, como se apunto, en la l6gica del derecho
de la UE y, sobre todo, en la gran capacidad creativa del TJUE, en absoluto. llustrémoslo
con ejemplos, al estilo de la clasica topica juridica.
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El primero viene de la mano de la STJUE de 20 de diciembre de 2017 (asunto C-442/16,
Gusa), dictada en una cuestion prejudicial relativa al articulo 7.3, letra b), de la Directi-
va 2004/38/CE, de 29 de abril. Se trata, como es conocido, de la Directiva del Parlamento
Europeo y del Consejo relativa al derecho de la ciudadania de la Union y de sus familias a
circular y residir libremente en el territorio de los Estados miembros. Pues bien, en un caso
en el que una persona, tras residir legalmente y haber ejercido una actividad por cuenta
propia en otro Estado alrededor de 4 afios, abandona tal actividad como consecuencia de
la falta de trabajo (debidamente acreditada), motivada por causas ajenas a su voluntad, con
su inscripcion ante el servicio de empleo competente de este ultimo Estado miembro con el
fin de encontrar un trabajo, el TUUE considera que conserva la condicion de trabajador por
cuenta propia a los efectos del articulo 7, apartado 1, letra a), de dicha directiva. Otra inter-
pretacion significaria establecer una injustificada diferencia de trato entre dos categorias de
personas trabajadoras respecto al fin perseguido por una norma (garantia, con la conser-
vacion de la condicion de persona trabajadora, del derecho de residencia de quienes han
dejado de prestar actividad profesional al quedarse sin su trabajo), pues:

En efecto, al igual que un trabajador por cuenta ajena, que puede perder involun-
tariamente su trabajo a raiz de un despido, quien ha trabajado como auténomo
puede verse obligado a dejar esa actividad. Por tanto, esa persona podria hallar-
se en una situacién de vulnerabilidad comparable a la de un trabajador por cuenta
ajena despedido (apdos. 42 y 43).

No sera un caso aislado, por lo que esta

nueva invencion del TJUE, la figura de la perso- Esta nueva invencién del TJUE,
na trabajadora autbnoma con analoga identidad la figura de la persona trabajadora
de razoén protectora por una ley de derecho so- auténoma con andloga identidad
cial a causa de mantener una situacién de vul- de raz6n protectora a causa de
nerabilidad comparable a la de otra asalariada, mantener una situacion

puede tenerse como una sélida construccion, de vulnerabilidad comparable

con efectos expansivos y unas enormes poten- a la de otra asalariada, puede tener
cialidades de innovacion de los ordenamientos enormes potencialidades

internos a favor de aquel objetivo de la ENDITA de innovacion de los

de conformar un derecho social del trabajo au- ordenamientos internos

ténomo con una proteccién analoga al derecho
social del trabajo asalariado (también en la rama
de la Seguridad Social, por supuesto, y con mas razon aun). En este sentido, interesante
fue también la STJUE de 19 de septiembre de 2019 (asunto C- 544/18). En este asunto,
el TJUE, tras recordar su jurisprudencia relativa a la equiparacién de su doctrina para con el
articulo 49 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE) (libertad de estable-
cimiento) con la del articulo 45 del TFUE (libertad de circulacién de personas trabajadoras),
en cuanto ambas conforman el mercado de trabajo de la UE, considera (en este caso la
cuestién prejudicial provenia del Reino Unido) que, cuando una mujer deja de ejercer una
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actividad auténoma debido a las limitaciones fisicas por su embarazo, manteniendo en el
periodo subsiguiente al parto su condicion auténoma, siempre que reanude dicha actividad
0 encuentre otra por cuenta propia o un empleo dentro de un periodo de tiempo razonable
tras el nacimiento de su hijo o hija, ha de garantizarsele igualmente el citado derecho de
residencia. Las razones son las mismas que para el precedente Gusa. Mas recientemente,
el TJUE ha tenido la oportunidad de reafirmar esta construccion, también en el ambito del
derecho social del empleo de la UE, respecto de un asunto de especial actualidad: la prohi-
bicion de discriminacion por razon de orientacidon sexual, en especial a las personas LGTBI.

Se trata de la STJUE de 12 de enero de 2023 (asunto C- 356/21). El relato de hechos
de este asunto (la cuestion litigiosa) se resume del siguiente modo: un trabajador autono-
mo ve como se le resuelve el contrato de servicios profesionales que mantenia con una
empresa, coincidiendo con la publicacién de un video en el que manifestaba su homo-
sexualidad, habiendo sido objeto de previas valoraciones positivas en su actividad. En
estas circunstancias, un 6rgano judicial polaco presenta cuestion prejudicial en la que se
inquiere del pretor comunitario que se pronuncie sobre si estd o no incluida esta situacién
en el ambito del articulo 3.1, letras a) y c), de la Directiva 2000/78, es decir, si el trabajo
auténomo esta protegido contra la discriminacion por orientacion sexual en sus condi-
ciones de mantenimiento de actividad profesional (incluiria los criterios de acceso al em-
pleo, la seleccion y las condiciones de contratacion, asi como las de extincion). El TJUE
no tiene duda alguna de esta inclusion, porque la libertad de contratacion de la empresa
(reflejo de la libertad de empresa como derecho fundamental ex art. 16 Carta de los De-
rechos Fundamentales de la Unién Europea) no puede tener efectos discriminatorios, en
la celebracion, extincion o renovacién, por razon de la orientacion sexual de una persona
trabajadora auténoma en situacién de vulnerabilidad (razones de proteccién) comparable
a la de otra asalariada despedida:

Asi, de una interpretacion teleolégica del articulo 3.1, letra c), de la directiva se
desprende que el concepto de «condiciones de empleo y trabajo» que alli figura
se refiere [...] alas condiciones aplicables a cualquier forma de actividad por cuenta
ajenay por cuenta propia, cualquiera que sea la forma juridica en que se ejerza.

Consecuentemente, y a efectos de ir mas alla de los casos concretos, dos serian los re-
quisitos exigibles para aplicar este concepto comunitario novedoso de persona trabajadora
autonoma en situacién de necesidad de proteccion comparable o asimilable a la persona
asalariada a la hora de aplicar el derecho social de la UE. A saber:

e Que el trabajo por cuenta propia esté incluido expresamente o que, al menos,
no resulte incompatible con el objeto de la norma aplicable (se lleva a la maxima
expresion lo que el profesor Efrén Borrajo gustaba llamar «concepto funcional de
persona trabajadora» o «concepto determinado por la funcion de cada ley», por
lo que puede cambiar de una a otra).
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e Que se constate una situacién asimilable de vulnerabilidad, esto es, una analo-
ga identidad de razén protectora para garantizar el efecto util de la norma. La
comparacion se debe hacer respecto de cada concreta situacion obijetiva, no la
subjetiva (es una verdadera persona trabajadora autébnoma). Por tanto, pueden
ser situaciones juridico-sociales diferentes, no solo la pérdida de la actividad por
cuenta propia por razones involuntarias, asimilandose al despido de una perso-
na asalariada, aunque no lo sea (por cierto, para una aplicacion analdgica del de-
recho a una indemnizacién por salarios de tramitacion por despido nulo, para el
caso de un recluso cesado sin causa, vid. STS 566/2023, de 19 de septiembre
—por su gran interés, se comentara en la seccion «dialogos con la jurisprudencia»,
ya en la nueva época del préximo afio-). Emerge, asi, el reto de identificar otros
ambitos juridicos donde aplicarlo.

Por supuesto, no puede ser esa misién la

que se realice en este momento. Tan solo me Considero que bien podria
queda reafirmar que, a mi juicio, y sin perjuicio usarse tal construccion para dejar
de las diferencias entre este asunto y los ana- en evidencia la injustificada, y
lizados por el TJUE, considero que bien podria desproporcionada, diferencia de
usarse tal construccion para dejar en evidencia trato entre la persona trabajadora
la injustificada, y desproporcionada, diferencia pot cuenta propia y la asalariada
de trato entre la persona trabajadora por cuenta en la integracion de lagunas
propia y la asalariada en la integracion de lagu- del articulo 322 de la LGSS en
nas del articulo 322 de la LGSS en relacion con relacion con el articulo 209 del

el articulo 209 del mismo texto legal. Sin duda, mismo texto legal

una cuestion que puede tener un recorrido juris-
diccional muy significativo. Veremos.

5. ¢ Hallegado el tiempo de acabar con el concepto restrictivo de accidente de trabajo
auténomo? En el ambito del derecho de dafios profesionales, esto es, respecto de acciden-
tes de trabajo (y enfermedades profesionales), también hallamos muy tipicas situaciones de
asimilabilidad o de comparabilidad entre las posiciones de vulnerabilidad de ciertas perso-
nas trabajadoras auténomas y las asalariadas, no solo en relacién con las personas auténo-
mas econdmicamente dependientes. Precisamente, asi se deprenderia de ambos asuntos
afectados por la citada STS 731/2022, de 14 de septiembre. Si bien se trata de una cuestién
procesal (determinar si, en virtud del art. 2 b) de la Ley reguladora de la jurisdiccién social
—-LRJS-, el orden social es competente o no para fijar la responsabilidad empresarial deri-
vada de sendos accidentes laborales mortales de consejeros de administraciéon con fun-
cion de gerencia de sus empresas), los dos son ilustrativos de esa posicion juridico-material
analoga de personas autonomas en relacion con los riesgos profesionales en el seno de
complejas relaciones de subcontratacion y en el sector de la construccién, donde aquellos
actuan, en los casos, como «trabajadores de la empresa».
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En ambos asuntos, las personas causahabientes (esposas y descendencia) dirigen sus ac-
ciones al orden social, ante la dificultad e incomprensién del orden civil (también por el temor
a las costas), con resultados muy dispares. La STS —estimatoria de recurso contra la senten-
cia de suplicacion dictada, que asumié la competencia social- considerd que no se daba la
contradiccion debida. Pero, apelando al concepto expansivo referido de persona trabajadora,
entendié que mientras en un caso se probo tal cualidad de facto del consejero como «persona
trabajadora de la empresa», en el otro (recurrida), ni siquiera se intentd probar esa circunstan-
cia, no siendo tampoco persona auténoma dependiente econémicamente, cuya competencia
si le corresponde (letra d), en relacién con letra b) art. 2 LRJS). Cierto, aqui estaba en juego el
concepto mas expansivo de persona trabajadora, no propiamente el diferente concepto de
persona trabajadora autbnoma en situacién de vulnerabilidad (identidad de razén protectora
a los concretos efectos de una norma de derecho social) asimilable o comparable con el de
la persona trabajadora asalariada. Pero, a mi entender, este podria dar mayor juego.

Sea como fuere, lo que no resulta dudoso es que persiste hoy una diferencia muy
sustancial entre los conceptos normativos de accidente de trabajo asalariado y el pro-
pio de accidente de trabajo autonomo. Quizas haya llegado el momento de superarla.
Las dos notables diferencias entre ambos conceptos normativos estan bien delimitadas
en la STS 479/2023, de 5 de julio. Esta, haciendo gala de una aplicacion literal de las
normas, revoca, estimando la demanda de la mutua, la doctrina de suplicacion, que si
estimo existente un accidente de trabajo auténomo en el caso de un estomatélogo en
pluriactividad (estaba simultdneamente en el RGSS y en el RETA).

En apretada sintesis, la persona siniestrada presta servicios en una clinica como esto-
matoélogo incluido en el RGSS. Asimismo, figura afiliado al RETA (pluriactividad). Padecio
indisposicion cuando prestaba servicios para su empleador (la clinica) y se vio obligado a
acudir a un centro de urgencias. Se le diagnostico hemorragia subaracnoidea. En situa-
cioén de incapacidad temporal, promovié su expediente de determinacion de contingencia
que finalizé con resoluciéon del INSS por la que se vinculd la incapacidad temporal con un
accidente de trabajo, tanto para el RGSS como en el RETA. La mutua interpuso demanda
contra la Tesoreria General de la Seguridad Social (TGSS), el INSS, la clinica y el trabaja-
dor, por entender que, para las prestaciones que puedan generarse en el RETA, la contin-
gencia es comun, al no operar la presuncion de accidente de trabajo del articulo 156.3 de
la LGSS y haber sucedido los hechos en tanto se prestaban servicios como trabajador por
cuenta ajena. La demanda se desestimé en instancia social y, después, fue confirmada en
suplicacién, porque la causa de la incapacidad temporal se incardinaria en la nocion de ac-
cidente de trabajo tanto del articulo 156.3 de la LGSS como del articulo 316.2 de la LGSS
(y art. tercero.2 b) RD 1273/2003, de 10 de octubre).

EI TS casay revoca la sentencia recurrida. Por dos razones juridicas. La primera porque
en el accidente de trabajo auténomo no conoce la mera relacidén de causalidad ocasional
entre el trabajo y el siniestro (dafio profesional) sufrido. La normativa exige expresamente que
resulte «consecuencia directa e inmediata» (art. 316.2 LGSS y art. tercero.2 RD 1273/2003).
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La segunda, y mas importante, porque tampoco

se aplica la presuncién de laboralidad del acci- Para que se considere accidente
dente en tiempo y lugar de trabajo, dado que de trabajo, en el RGSS basta
expresamente se exige la prueba fehaciente de con que la lesién tenga lugar

la conexién con el trabajo realizado por cuen- durante el tiempo y en el lugar de
ta propia (art. tercero.2 b) RD 1273/2003). En trabajo, mientras que en el RETA,
consecuencia, para que se considere accidente ademas de lo anterior, se exige

de trabajo, en el RGSS basta con que la lesién expresamente la prueba de la
tenga lugar durante el tiempo y en el lugar de «conexion directa e inmediata» de
trabajo, mientras que en el RETA, ademas de lo la lesion con el trabajo realizado
anterior, se exige expresamente la prueba de la por cuenta propia

«conexién directa e inmediata» de la lesion con
el trabajo realizado por cuenta propia.

6. El teletrabajo asalariado se desinfla, el teletrabajo auténomo crece, pero el Acuer-
do marco europeo sobre la ley de Seguridad Social aplicable excluye a este (el noma-
dismo laboral auténomo transnacional), salvo acuerdo individual. No deja de presentar
cierta obsolescencia significativa esta dualidad reguladora, que, conforme a la vocacion de
convergencia de la ENDITA, quizés debiera hallar mas pronto que tarde su revisién legal. Un
imperativo de equiparacion respecto a los accidentes de trabajo cuando estan en situacién
comparable que podria incluso verse acelerado en el ambito de la determinacion de los ac-
cidentes de teletrabajo auténomo a tenor de la nueva dimension, cuantitativa, que adquiere
en este ambito. No por casualidad un nUmero cada vez mayor de decisiones judiciales se
enfrentan a la calificacion de los accidentes de trabajo en remoto, por lo general en el do-
micilio, haciendo uso de la presuncion de laboralidad del accidente ex articulo 156.3 de la
LGSS, con una enorme casuistica (que en esta revista ya se ha estudiado), pero respecto
de la cual la ventaja de la aplicabilidad de tal beneficio de presuncion se ha visto en nume-
rosas ocasiones. Una ventaja que brillaria por su ausencia en los accidentes de teletrabajo
auténomo, por ahora mas invisibles.

En efecto, frente al célebre mantra (cada vez mas «odioso», por repetido sin demasiada
consistencia y desde luego ninguna originalidad) de «el teletrabajo llegé para quedarse», el
andlisis estadistico de la realidad sociolaboral nos ofrece dos sorpresas. De un lado, cémo
se desinfla el teletrabajo asalariado. De otro, en cambio, cdmo crece, no solo se consolida,
el teletrabajo auténomo. En relacion con la progresiva reduccion del teletrabajo asalaria-
do, hasta cifras menores de lo esperable, seguramente también de lo deseable, hay varios
datos determinantes. El primero es que, en cifras, en torno a un 7 % de personas asalaria-
das teletrabajan habitualmente, un 6,6 % ocasionalmente.

El segundo es que el 86 % de las personas que gobiernan las grandes empresas de nues-

tro pais, y del resto del mundo, hacen la siguiente profecia: en 3 afios no habra teletraba-
jo asalariado (informe KPMG 2023 CEO Outlook). El dato estadistico, por sorprendente, no
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queda aislado ni disruptivo respecto de otras evidencias. Segun el Observatorio Nacional
de Tecnologia y Sociedad, en su informe Flash Datos de teletrabajo 2022, el teletrabajo en
general se ha reducido en el ultimo afio al 12,5 %, descendiendo de forma mas acusada el
teletrabajo habitual del 7,9 % al 6,4 %, respecto a la modalidad ocasional, es decir, el que se
desarrolla menos de la mitad de los dias en los que se trabaja, que ha aumentado del 5,7 %
al 6,1 %. Vemos, pues, que los datos son muy préximos, aunque varien en décimas, eviden-
ciando claramente la tendencia hacia la menor relevancia del teletrabajo, salvo cuando deriva
del articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores (ET), pero aqui tiene otras connotaciones,
también de género (cuando el teletrabajo no se vincula de forma directa a la conciliacion,
no hay diferencia entre hombres y mujeres, pero cuando trae causa del art. 34.8 ET, la gran
mayoria de peticionarias siguen siendo muijeres).

En cambio, lo que anuncia un nuevo conflicto social y laboral, a afadir a la creciente ju-
dicializacion de esta cuestion, con la multiplicacion de los asuntos relativos al teletrabajo
en los tribunales sociales (junto al pago de todo gasto asociado al teletrabajo para la em-
presa, conforme a la Ley 10/2021, de 9 de julio, que se tilda de rigida —e incluso sindical-
mente asi te lo reconocen, en privado, claro, y por eso lo limitan en los convenios que son
de aplicacion a su organizacién-—, la otra gran razén del desinfle del trabajo en remoto —por
ejemplo, la STS 565/2023, de 19 de septiembre, que considera que las interrupciones en
remoto son tiempo efectivo de trabajo-), es que 7 de cada 10 personas trabajadoras desean
mas dias de teletrabajo, incluso para muchas personas, las mas cualificadas, la condicién
de teletrabajo pesa tanto como la retributiva para aceptar una oferta de trabajo. Por lo que
el teletrabajo se concibe como un atractivo de talento. El conflicto esta servido, porque la
empresa sigue dando preferencia al control de la persona trabajadora sobre las promesas
de aumento de productividad.

Dejando de lado este debate, quizas mas interesado que interesante, porque no es dudo-
so que el futuro se escribe, como siempre, desde el mestizaje o la hibridacién de las formas
de organizacion del teletrabajo, lo cierto es que, como se apuntaba, donde se halla consoli-
dado el teletrabajo es en el ambito del empleo auténomo. Las razones son muy evidentes.

Entre otras, porque no hay delimitacion de los tiempos de trabajo, mas alla de la autode-
terminacion, lo que suele llevar a la autoexplotacion. Las jornadas prolongadas y sin desco-
nexion son lo habitual (ENA, 2023). No se aplican las limitaciones de jornada (la pugna que
se ha abierto entre la ministra espafola de trabajo y su homologo griego, a cuenta de su
Ley numero 5053, Boletin Oficial A’158/26-09-2023, carece de sentido, porque si es posi-
ble «la jornada laboral a la griega» para el trabajo auténomo y para el asalariado en régimen
de pluriactividad). Por supuesto, se excluye también la aplicacién de la muy garantista ley de
teletrabajo (asalariado), por lo que no concurren las causas del «desangrado» del teletrabajo
asalariado. Las cifras son contundentes.

Segun el Instituto Nacional de Estadistica, de un total de 3.196.300 personas auténo-
mas, teletrabajan mas de 900.000. Hablamos, pues, de practicamente 1 de cada 3. Cierto,
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respecto al afio 2020, en el aflo 2023 se habrian reducido quienes teletrabajan por cuenta
propia habitualmente (de 641.000 a 492.000), lo que es légico al desaparecer la premura
pandémica, en cambio, han aumentado extraordinariamente los ocasionales (de 276.000
han pasado a casi 425.000). En suma, si el teletrabajo vino para quedarse, lo es solo res-
pecto de un colectivo mayoritariamente, el de las personas trabajadoras autbnomas, mien-
tras se desvanece para las personas asalariadas.

No sorprende, pues, que la Ley 28/2022, de 21

de diciembre, de fomento del ecosistema de Si el teletrabajo vino para

las empresas emergentes, impulsara, con una quedatse, lo es solo respecto de
amplia gama de medidas de favor, el denomi- un colectivo mayoritariamente,
nado «nomadismo laboral internacional», inclu- el de las personas trabajadoras
yendo a las personas trabajadoras por cuenta auténomas, mientras se desvanece
propia. La realidad de muchas empresas tec- para las personas asalariadas

nologicas, que en su discurso abominan del
teletrabajo, evidencia que luego acuden a la con-
tratacion de personas trabajadoras en remoto, por cuenta ajena o por cuenta propia, por-
que pueden acudir a mercados de trabajo mas baratos (por ejemplo, la célebre OpenAl lo
ha hecho con mas de 1.000 personas desarrolladoras de la inteligencia artificial, pero cua-
lificadas: un salario medio en estas regiones es mucho menor que en Estados Unidos). De
este modo, y fuera de una nueva polémica, el riesgo que el teletrabajo (mas si es auténomo)
podria suponer para personas con mejores retribuciones en paises desarrollados, en la me-
dida en que facilitaria buscar mano de obra barata, pero cualificada, en el mundo, lo cierto
es que el teletrabajo internacional crece, también en su modalidad de teletrabajo auténomo.

Asi lo revela el reciente Acuerdo marco europeo relativo a la aplicacion del apartado 1
del articulo 16 del Reglamento (CE) n.° 883/2004 en los casos de teletrabajo transfronterizo
habitual. Con él se crea una excepcion a las reglas habituales de determinacién de la ley
de Seguridad Social aplicable (lex loci laboris). Se trata de promover en la UE el teletrabajo
(nomadismo) transnacional.

El acuerdo marco, en vigor desde el 1 de julio de 2023 (se extiende por 5 afos, con pre-
visién de prorroga automatica por otros 5), tiene la forma juridica de un convenio multilateral
entre Estados miembros y una funcién de flexibilizacion del derecho de la UE en relaciéon con
la regla general, segun la cual las personas que prestan sus servicios en régimen de teletra-
bajo se sujetan a la legislacion del Estado de residencia. A su tenor, quienes lleven a cabo su
actividad de teletrabajo de forma habitual en uno o varios Estados distintos de aquel donde
se halla la empresa para la que trabajan deberan cotizar en el Estado de establecimiento de
la empresa, eso si, siempre y cuando el teletrabajo en el Estado de residencia no supere el
50 % del tiempo de trabajo total. Una excepcion a la regla general, pues, que pretende la con-
juncién de mas flexibilidad para facilitar el teletrabajo transnacional, pero también con mayor
seguridad juridica y favor hacia las empresas. La aplicacién practica requiere de una solici-
tud previa [de conformidad con el art. 18 Reglamento (CE) n.° 987/2009], por la empresa o
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persona interesada, al Estado miembro a cuya legislacion pida acogerse el contrato a efectos
de Seguridad Social o al organismo que dicha autoridad designe.

Precisamente, a fin de darle operatividad en Espafa, se ha introducido un criterio de ges-
tion paralelo y también con afan flexibilizador, por parte de la TGSS. Aunque esta flexibili-
zacion respecto a la interpretacion del articulo 12 del citado reglamento de la TGSS (Oficio
JI-647/2023-1.2 ftp de la TGSS) queda acotada, en cambio, al teletrabajo no habitual, sino
ocasional o aleatorio. En estos supuestos, la TGSS, de conformidad con la Nota de la Comi-
sion Administrativa para la coordinacién de los sistemas de Seguridad Social de 21 de junio
de 2023 (AC 137/23), entiende que la ley de aplicacion, a efectos de Seguridad Social, sera
la de la legislacion del Estado donde se presta
el trabajo de forma regular, pudiendo solicitar
un certificado de desplazamiento temporal (A1).

Salvo por la via del articulo 6
(acuerdos individuales), el

En todo caso, y es lo mas relevante a efec- teletrabajo por cuenta propia
tos de este editorial, salvo por la via del ar- queda excluido de forma expresa
ticulo 6 (acuerdos individuales), el teletrabajo del Acuerdo marco europeo
por cuenta propia queda excluido de forma ex- sobre la ley aplicable a la
presa del Acuerdo marco europeo sobre la ley Seguridad Social en el teletrabajo
aplicable a la Seguridad Social en el teletraba- transfronterizo. Lo que no tiene
jo transfronterizo. Lo que no tiene demasiada demasiada logica

l6gica, por las razones comentadas.

7. Todo tiene su fin, pero que suele ser otra oportunidad de principio. No deberia
acabar aqui un andlisis juridico que se tome en serio la comparacion entre lo que dice per-
seguir (programar) la ENDITA 2023, un trabajo autbnomo de calidad en términos de equi-
paracion razonable de derechos sociales y laborales con el trabajo asalariado, en lo que de
comparacion de situaciones de asimilacion de razones de proteccion tienen y que, misiéon
del sistema de fuentes, también de la ciencia juridica y la jurisprudencia, ha de explorarse,
y lo que realmente existe, donde las desigualdades son notables. Pero, no tengo ninguna
duda, en el futuro préximo muchos seran los analisis que se hagan en esta prestigiosa re-
vista. Sin embargo, mi aproximacién a este tema, que abre nuevas fronteras al estudio de
quienes cultivamos el derecho social, en todas y cada una de sus dimensiones, en especial
de empleo, trabajo y proteccién social, debe terminar.

Pero, en esta ocasion, el fin del editorial no

sera hasta el préximo numero. Pues lo que con El fin del editorial no sera hasta
este termina es mi propia etapa en la direccion el préximo nimero. Con este
académica de esta, para mi la mas querida de termina mi etapa en la direccion
en cuantas he podido ofrecer mi voz y mi pluma. académica de esta revista, para mi
la mas querida de en cuantas he
Es tiempo de cambios. Es horade que, tras mu- podido ofrecer mi voz y mi pluma

chos afos de dedicacién propia, otras personas,
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de enorme talento y capacidad de trabajo brillante, como la profesora Margarita Mifiarro
Yanini, buena conocedora de esta casa, nueva directora académica, y la profesora
Susana Rodriguez Escanciano, nueva subdirectora, tomen el relevo y traigan un nuevo
aire fresco a esta misién, para mi siempre fascinante. Tienen toda mi confianza y para
ellas mi maximo deseo de éxito, en una etapa muy sugerente, en la que la revista ya se
ha consolidado en la comunidad cientifica y profesional, recibiendo también el premio al
trabajo bien hecho que supone lograr el sello de trabajo (cientifico y editorial) de calidad
FECYT. Por supuesto, estos reconocimientos, merecidos, fruto del trabajo intenso e ilu-
sionante de un gran equipo de trabajo, en absoluto individual, no serviran para caer en la
autocomplacencia. Al contrario, espoleara el trabajo del nuevo equipo, tanto en el conse-
jo de redaccion como en el equipo editorial, y, de la conjuncién de todos sus afanes, la
revista saldra reforzada y mejorara, no me cabe la menor duda.

Yo he hecho lo que he podido, siempre con la maxima entrega, aunque seguro que no
siempre con el debido acierto. Mi agradecimiento pleno también a quienes estos afios han
tenido la amabilidad de dedicar una parte de su tiempo, siempre escaso, a leer las «colum-
nas» y «glosas» que, tanto desde esta secciéon como de la de «didlogos con la jurispruden-
cia», realicé. Por supuesto, mi adiés es en esta funcién de direccién, si bien siempre estaré
dispuesto a colaborar con la revista «de mis amores académicos» cuando el nuevo equipo
lo tenga a bien y pase, claro esta, el duro filtro de la evaluacion de calidad.

No me resta méas que despedirme. Y lo haré, como no, con una breve cita del gran poeta
Antonio Machado, también favorito de mi maestro, el profesor Vida Soria, que igualmente
me viene a la memoria en este momento postrero. Y es que, como se expresa en el prover-
bio numero Xl (seccion «Proverbios y cantares», de su monumental Campos de Castilla),
donde desarrolla su concepto del hombre bueno, dice:

Es el mejor de los buenos
quien sabe que en esta vida
todo es cuestion de medida:
un poco mas, algo menos [...].

Para luego continuar en el nimero XIV:

Virtud es la alegria que alivia el corazon

mas grave y desarruga el cefio de Catoén.

El bueno es el que guarda, cual venta del camino,
para el sediento, el agua; para el borracho, el vino.

En suma, como don Antonio Machado, solo me preocuparia si ustedes concluyeran que
no he sido buena persona, aunque crean que no haya sido un buen director de esta revista,
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a la que tanto he honrado y honraré, desde otras

facetas. A estas —ya dilatadas- alturas de la vida Solo me preocuparia si ustedes
y en un mundo tan convulso, lo primero es mas concluyeran que no he sido
importante, aunque, en honor a la visién de san buena persona, aunque crean
Agustin, yo he intentado afanarme en lograr que no haya sido un buen
ambas misiones. Muchas gracias por su pacien- director de esta revista

cia y hasta siempre.

Coémo citar: Molina Navarrete, C. (2023). /Adids a la marginacion de la persona trabajadora auténoma del derecho
social?: razones de proteccion mas allé de la falsa autonomia. Revista de Trabajo y Seguridad Social.
CEF, 477, 5-21. https://doi.org/10.51302/rtss.2023.19675
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1. Una breve exposicidon de la situacion actual de la mujer en
las empresas cotizadas

La cuota de representacion de las mujeres en los consejos de administracién y en pues-
tos de alta direccién siempre ha sido inferior a la cuota de representaciéon masculina (Molero
Marafioén, 2022, p. 13). De hecho, esta circunstancia ha gozado de un enorme interés por
la doctrina cientifica a fin de identificar las causas que impiden a las mujeres promocionar
en las mismas condiciones de igualdad que los hombres.

Entre los posibles factores, un sector de la doctrina ha sefialado los siguientes: la poca
confianza de cargos directivos sobre la capacidad de las mujeres para desempefar este tipo
de puestos, la falsa creencia de que las mujeres no desean promocionar profesionalmen-
te, la consolidacion de estereotipos de género que impiden el acceso del talento femenino
ala cuspide corporativa, asi como las caracteristicas de los sistemas de promocioén interno a
la alta direccion (Carrasquero Cepeda, 2014, p. 356). Y otro sector de la doctrina ha consi-
derado que los tres factores mas relevantes que explican la baja presencia de la mujer en
cargos de responsabilidad se deben a: estereotipos de género culturales e implantados
en nuestra sociedad, la falta de adaptacion de las empresas a nuevas tendencias modernas
frente a las tradicionales y, por ultimo, el distinto valor social atribuido al trabajo por razon
del género (Gémez Alvarez y Sanchez Barrios, 2009, p. 113). Una prueba de esta situacién
puede comprobarse en el grafico que se muestra a continuacion, en el que se refleja la pre-
sencia de la mujer en grandes empresas que cotizan a nivel europeo.

Grafico 1. La presencia de la mujer en los consejos de administracion en Europa

Francia
ltalia

Paises Bajos
Bélgica
Suecia
Reino Unido
Alemania
Finlandia
Dinamarca
Austria
Espana
Portugal
Ilanda
Eslovaquia
Polonia
Croacia
Republica Checa
Luxemburgo
Lituania
Letonia
Bulgaria
Grecia
Eslovenia
Rumania
Malta
Hungria
Estonia
Chipre

Fuente: Informa. Business by Data (2022).
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Esta realidad, consolidada en el tiempo, refleja una falta de diversidad y, en definitiva,
de representacion femenina en los consejos de administracién y puestos de alta direccion,
que se ha intentado solventar por los Estados miembros de diversas maneras. Por un lado,
existe un conjunto de paises que han priorizado medidas de hard law, a través de un texto
legislativo especifico orientado a introducir cuotas de representacion; mientras que, por el
contrario, otros paises han optado por acciones de soft law, a través de los cédigos de buen
gobierno de las entidades mercantiles cotizadas (Mensi-Klarbach y Seierstad, 2020, p. 625).

Tabla 1. La regulacion de la diversidad de género en los consejos de administracién en paises europeos

Codigos de gobierno corporativo con
recomendaciones sobre diversidad de género

Cuotas de género

Codigo
Alemania 2016 30 Hard 2010 German Corporate Governance Code
Austria 2017 30 Hard 2009 Austrian Code of Corporate Governance
Bélgica 2011 33 Hard 2009 The 2009 Belgian Code on Corporate
Governance
Dinamarca No 2008 Recommendations for Corporate Governance
Espana 2007 40 Soft 2006 Cddigo unificado de buen gobierno
Finlandia 2005 40 Soft 2008 Finish Corporate Governance Code
Francia 2011 40 Soft 2010 Recommendations on Corporate Governance
Irlanda No 2012 The UK Corporate Governance Code and the
Irish Corporate Governance Annex
[talia 2011 33 Hard 2018 Corporate Governance Code
Luxemburgo No 2009 The Ten Principles of Corporate Governance

of the Luxembourg Stock Exchange

Noruega 2003 40 Hard 2009 The Norwegian Code of Practice for Corporate
Governance

Paises Bajos 2013 30 Soft 2008 Dutch Corporate Governance Code
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Codigos de gobierno corporativo con
recomendaciones sobre diversidad de género

Cuotas de género

Portugal 2017 33,3 Hard 2016 Corporate Governance Code

Reino Unido No 2012 The UK Corporate Governance Code
Republica No 2004 No

Checa

Suecia No 2014 Swedish Code of Corporate Governance: A

Proposal by the Code Group

Suiza 2019  30/20 Soft 2014 Swiss Code of Best Practice for Corporate
Governance

Fuente: Martinez Garcia y Gomez Ansdn (2020, p. 158).

En el andlisis de los paises pioneros que han adoptado un régimen de minimos o cuotas
de presencia femenina en los consejos de administracion, debe comenzarse por Noruega que
incluy6 en el apartado 6.11 a) de la Ley de sociedades anénimas, Allmennaksjeloven-asal,
los requisitos de representacion de ambos sexos. La doctrina ha examinado en profundidad
esta actuacion pionera y ha concluido que con esta ley se consiguié, en un tiempo pruden-
cialmente corto, contrarrestar la infrarrepresentacion femenina en los consejos de adminis-
tracion, puesto que, por aquel entonces, las mujeres se encontraban representadas en un
misero 9 % (Ahern y Dittmar, 2012, p. 137).

Por consiguiente, dicha ley integré la obligatoriedad para las sociedades anénimas
de contar con una cuota del 40 % de presencia femenina antes del mes de julio de 2005.
Esta primera etapa de la ley se caracterizé por la adaptacién voluntaria de las empresas,
que no obtuvo una buena acogida. Por tales razones, la norma paso a ser obligatoria a
partir del 1 de enero de 2006 y las empresas debian cumplir con el régimen de cuotas el
1 de enero de 2008, bajo sancion de disolucidn en caso de no acatar el mandato legal.
Pese a algunas reticencias de varias empresas que obligaron al Gobierno noruego a llevar
a cabo requerimientos de cumplimiento, en abril de 2008 todas las empresas andénimas
del pais cumplieron con las disposiciones fijadas por la ley. En consecuencia, Noruega
se ha posicionado como uno de los paises con mayor liderazgo femenino en el ambito
empresarial a raiz de esta actuacion de cuotas en los consejos de administracién (De la
Rosa Valverde, 2018, p. 4).
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En segundo lugar, Francia aprobé la Loi 2011-103 relative a la représentation équilibrée des
femmes et des hommes au sein des conseils d'administration et de surveillance et a I'égalité
professionnelle, de 27 de enero de 2011. En esta ley, el articulo 1 realizdé una modificacion
del Codigo de Comercio por el que se incluyd que la representacion de cada sexo no puede
ser inferior a una cuota del 40 % en los puestos de direccion en las sociedades cotizadas.
En una primera etapa, esta obligacion estaba impuesta a empresas con 500 personas traba-
jadoras y una facturacion de 50 millones de euros. Y, en una segunda etapa, a partir del afio
2020, estan obligadas las empresas con 250 personas trabajadoras. Por otro lado, se incluyé
un sistema de sanciones referidas a la nulidad de los nombramientos irregulares, suspension
del pago de cuotas de asistencia al consejo en caso de composicion irregular, entre otras.

Esta actuacion legislativa adoptada por el Gobierno galés ha logrado alcanzar una pro-
porcién mas amplia, una representacion del 51 % de las mujeres en el afio 2020, superan-
do el 42% en 2019 (Equileap, 2021, p. 21). De esta manera, se ha podido materializar el
objetivo propuesto, la feminizacion de los puestos de direccion y responsabilidad operati-
va de las empresas. En la practica, pueden mencionarse como buenos ejemplos el caso de
L'Oréal (72 %), Kering (68 %), Danone (66 %) y Michelin (62 %).

En un periodo temporal mas cercano a nuestros dias, Portugal aprobd la Lei n.°62/2017,
de 1 de agosto, sobre el sistema de representacién equilibrada entre mujeres y hombres
en los 6rganos de direccion y supervision de las entidades del sector publico empresarial
y de las sociedades cotizadas.

El sistema de cuotas es diferente para ambos sectores; el articulo 4 determina que,
para el sector publico, «a proporcao de pessoas de cada sexo designadas para cada drgédo
de administracéo e de fiscalizacdo de cada empresa ndo pode ser inferior a 33,3 %, a partir de
1 de janeiro de 2018». Y, en el caso del sector privado, el articulo 5 dispone que «a propor-
cdo de pessoas de cada sexo designadas de novo para cada drgdo de administragcdo e de
fiscalizagcdo de cada empresa ndo pode ser inferior a 20 %, a partir da primeira assembleia
geral eletiva apds 1 de janeiro de 2018, e a 33,3 %, a partir da primeira assembleia geral
eletiva apds 1 de janeiro de 2020».

En cuanto a los datos que permiten contrastar la finalidad pretendida por la ley, el in-
forme Igualdade de género em Portugal, elaborado por la Comissao para a Cidadania e a
Igualdade de Género, constata que, efectivamente, la tasa de feminizacién de los consejos
de administracion en Portugal se incrementd de un 16,2 % en 2017 a un 31 % en 2021. Sin
embargo, sefala que, si bien se ha superado el primer umbral de representacion minima
del 20 % de cada sexo para empresas cotizadas en bolsa, aun no se ha alcanzado el se-
gundo umbral estipulado por la ley a enero 2020 (33,3 %), puesto que, en el afio 2021, las
mujeres representaron un 29,3 %, a diferencia de los hombres que representaron un 70,7 %.

A diferencia del resto de casos europeos, Espafa no ha adoptado una intervencion legis-
lativa, sino que ha optado por una opcioén soft law. De esta manera, una referencia al régimen
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de cuotas puede encontrarse en el Cddigo unificado de buen gobierno de las sociedades
cotizadas (CUBG), que fue aprobado por el Consejo de la Comisién Nacional del Mercado
de Valores el 22 de mayo de 2006. En su primera redaccion, la recomendacion nimero 15
recogia una formula «comply or explain» (Carrasquero Cepeda, 2014, p. 351), por la que se
invitaba a corregir el escaso o nulo niUmero de mujeres consejeras.

En definitiva, el Consejo debia explicar qué tipo de actuaciones se estaban adoptando
para corregir dicha situacioén, entre otras, la creacién de procedimientos de seleccion libres
de sesgos de género que obstaculicen la promocion de las mujeres. En el afio 2015, se in-
trodujo una reforma en la recomendacion numero 14, por la que se pretendié que «la poli-
tica de seleccién de consejeros promueva el objetivo de que en el afio 2020 el nimero de
consejeras represente, al menos, el 30 % del total de miembros del consejo de adminis-
tracion». Sin embargo, el CUBG fue nuevamente actualizado en el afio 2020, reformulando
el contenido de la recomendacién numero 15 con la siguiente redaccion:

Que los consejeros dominicales e independientes constituyan una amplia mayoria
del consejo de administracion y que el niUmero de consejeros ejecutivos sea el mi-
nimo necesario, teniendo en cuenta la complejidad del grupo societario y el por-
centaje de participacion de los consejeros ejecutivos en el capital de la sociedad.
Y que el numero de consejeras suponga, al menos, el 40 % de los miembros del
consejo de administracion antes de que finalice 2022 y en adelante, no siendo con
anterioridad inferior al 30 %.

El objetivo marcado por el CUBG en el momento de su reformulacion, y pese a tratarse
de una mera recomendacion sin vinculacion para las sociedades mercantiles, trataba de
alcanzar una imagen diversa de los consejos de administracion (el 40 % de consejeras del
total de miembros antes de 2022).

En el ambito puramente legislativo, la Ley organica 3/2007, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres (LOIEMH), introduce en su articulo 75 que:

Las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no abrevia-
da procuraran incluir en su consejo de administracién un nimero de mujeres que
permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en un plazo de
8 afios a partir de la entrada en vigor de esta ley.

Lo previsto en el parrafo anterior se tendra en cuenta para los nombramientos que
se realicen a medida que venza el mandato de los consejeros designados antes
de la entrada en vigor de esta ley.

Con esta medida de soft law, se ha pretendido vincular la diversidad de género en los
consejos de administracion (60 %-40 %), dejando en manos de las sociedades la volunta-
riedad para alcanzar la paridad.
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El propdsito de la medida inserta en el articulo 75 debié alcanzarse a los 8 afios de la en-
trada en vigor de la LOIEMH, pero ¢ esta intervencion ha permitido garantizar una represen-
tacion equilibrada entre mujeres y hombres en los consejos de administracién? De acuerdo
con los datos publicados por la Comision Nacional del Mercado de Valores (CNMV), la pre-
sencia de mujeres en los consejos de administracién alcanzé el 30 %, cumpliendo el obje-
tivo marcado por aquel entonces.

En cuanto a las empresas del IBEX 35, 9 sociedades alcanzan la meta del 40 %, pero
todavia existen 8 sociedades que no lo han logrado. La CNMV destaca que, para cumplir
con el objetivo fijado en el CUBG, seria necesario nombrar 24 consejeras. Este dato no es
menos relevante por cuanto existe una cierta disparidad en la participacion de las mujeres
en los consejos de administracion. Asi, se refleja que el nUmero de consejeras alcanzo el
29,26 %; siendo mayoritaria la presencia en el cargo independiente (43,68 %), seguido de los
dominicales (23,56 %) y una presencia timida en el cargo de consejeras ejecutivas (6,42 %).

Tabla 2. El protagonismo de la mujer en las empresas cotizadas

Total consejeras 26,1 29,26 31,26 144 34,2

Dominical 87 21,02 ) 23,56 23 23,47 21 23,33
Ejecutivo 11 5,5 12 6,42 4 6,06 3 4,92
Independiente 219 39 242 43,68 105 43,93 116 48,95
Otro externo 14 15,4 13 14,61 4 12,5 4 12,12

Mujeres en la alta
direccién (excluidas
altas directivas con-
sejeras) 179 17,53 197 19,66 73 171 90 22

Fuente: CNMV (2022).

La CNMYV celebra que los datos son buenos y que los esfuerzos realizados han permitido
aumentar lenta, pero progresivamente, el nUmero de mujeres en la cUspide corporativa. Pese
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a ello, puntualiza que las sociedades cotizadas deben continuar trabajando para incorporar
talento femenino en puestos de mayor responsabilidad, en concreto, en la alta direccion,
asi como en el cargo de consejera ejecutiva. Y, de hecho, una parte de la doctrina se inclina
favorablemente en apoyo de este tipo de actuaciones caracterizadas por una involucracion
de las empresas en un cambio cultural hacia la diversidad frente al régimen obligatorio de
cuotas (Chinchilla Albiol y Jiménez Lopez, 2019, p. 26).

2. De las politicas europeas de soft law a las politicas europeas
de hard law

La actuacion europea para garantizar la diversidad y la igualdad de oportunidades de mu-
jeres y hombres se ha efectuado a través de una doble via: las politicas de soft law y hard law.

En cuanto a la politica soft law de la Unién Europea puede estarse de acuerdo en que se
han dictado numerosas disposiciones orientadas a promover la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, eliminando cualquier tipo de discriminacion en la vida profesional.

En primer lugar, puede senalarse la recomendacion del Consejo de 13 de diciembre de
1984, relativa a la promocion de acciones positivas en favor de la mujer (84/635/CEE). Entre
sus lineas se realiza una llamada de atencién a los Estados miembros para adoptar una po-
litica de accidn positiva destinada a eliminar las desigualdades que sufren las mujeres en la
vida profesional, asi como promover la participacion en el empleo. El objetivo de este tipo
de politicas pretendia «estimular la participacion de la mujer en las distintas actividades de
los sectores de la vida profesional en los que actualmente se encuentren infrarrepresenta-
das, en particular, los sectores de futuro, y en los niveles superiores de responsabilidad».
Por lo tanto, y de forma temprana, el Consejo era consciente de las dificultades de la mujer
para acceder a puestos de responsabilidad, poniendo el foco de atencién en las caracte-
risticas de los procesos de promocion.

En segundo lugar, y de forma mas amplia, en la recomendacion del Consejo de 2 de
diciembre de 1996, relativa a la participacién equilibrada de las mujeres y de los hombres
en los procesos de toma de decisién, se recomendé a los Estados miembros la adop-
cién de medidas coherentes para favorecer la «participacion equilibrada de las mujeres
y los hombres en los 6rganos y comisiones gubernamentales a todos los niveles». Pero
aun mas, se solicitd a las instituciones europeas que elaborasen una estrategia orientada
a lograr una participacion equilibrada de las mujeres y los hombres en procesos de toma
de decisiones.

Pese a las actuaciones encomendadas, la Comisién no flaque6 en su compromiso

por alcanzar una igualdad efectiva y real entre mujeres y hombres, concretamente, en la
participacion de la mujer en la toma de decisiones. A este respecto, la Declaracion de
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la Comision Europea' «Un compromiso reforzado en favor de la igualdad entre mujeres
y hombres. Una Carta de la Mujer» se hace eco de una situacion que no ha sido posible
revertir. Asi, la Comision se reafirmo en el compromiso adquirido tiempo atras para remo-
ver los obstaculos que impiden el pleno acceso de las mujeres a los puestos de poder y
toma de decision.

Por otro lado, puede mencionarse el Pilar europeo de derechos sociales que integra 20
principios por los que Europa pretende llegar a ser una sociedad mas «justa, inclusiva y llena
de oportunidades». El segundo principio «igualdad de género» dispone que «la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe garantizarse y fomentarse en todos
los ambitos, también en relacion con la participacién en el mercado laboral, las condiciones
de trabajo y de empleo y la progresion de la carrera». En este punto, la accidon acometida
por la Comision para cumplir con este principio se ha materializado en la Estrategia para la
igualdad de género 2020-2025, que recoge una serie de ejes estratégicos acompanados
de unas acciones para lograr que Europa sea mas igualitaria desde el punto de vista de gé-
nero. En definitiva, la Union Europea pretende desarrollar una politica comprometida con
la promocion de la igualdad entre mujeres y hombres en diferentes ambitos de actuacion,
tanto internos como externos.

El objetivo tercero de la estrategia se denomina «Igualdad en los puestos de mando en
todos los ambitos de la sociedad», haciendo una especial mencion a la necesidad de lograr
un equilibrio de género tanto en la toma de decisiones como en la politica. A este respecto,
la estrategia destaca que, pese a los avances de la sociedad, las mujeres siguen infrarre-
presentadas en los puestos de toma de decisiones. Una cuestion que preocupa y mucho,
ya que, de lograrse la diversidad de género y la integracién del talento femenino, se contri-
buiria a mejorar la toma de decisiones y la gobernanza empresarial, asi como a impulsar el
crecimiento econdmico (Organizacion Internacional del Trabajo —OIT—, 2019, p. 16).

En esta estrategia se ha incluido una actuacion especifica orientada a la ruptura del de-
nominado «techo de cristal», que impide a las mujeres acceder y promocionar a puestos de
direccion, control y decision, es decir, una segregacion ocupacional vertical (Wirth, 2001,
p. 63). Para alcanzar este fin, se previé que la Comision instase al Parlamento Europeo vy al
Consejo a adoptar la propuesta de Directiva relativa a la mejora del equilibrio de género en
los consejos de administracion, objeto de andlisis a continuacion.

" Declaracién de la Comisiéon Europea con motivo del Dia Internacional de la Mujer 2010 en con-

memoracion del 15.° aniversario de la adopcién de la Declaracién y la Plataforma de Accién de la
Conferencia Mundial de las Naciones Unidas sobre la Mujer celebrada en Pekin, y del 30.° aniversario
de la Convencién de las Naciones Unidas sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer.
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2.1. El largo camino de tramitacion europea para alcanzar un
consenso entre los Estados miembros

La igualdad constituye uno, entre otros, de los valores fundamentales y pilar basico en
la construccién de la sociedad europea. Por consiguiente, constituye un valor comun que
debe imperar en el resto de los Estados miembros. Ello explica que la Union Europea haya
adoptado diferentes instrumentos juridicos orientados a plasmar y alcanzar en la practica
la igualdad entre mujeres y hombres, prohibiendo cualquier tipo de discriminacion.

Empleando un criterio temporal, el Convenio Europeo de Derechos Humanos (CEDH),
adoptado por el Consejo de Europa el 4 de noviembre de 1950, recogié el goce de los de-
rechos y libertades de las personas sin distincion, entre otras, por razén de sexo. A conti-
nuacion, la Carta Social Europea, aprobada en Turin el 18 de octubre de 1961 y revisada
en 1996. Este texto se constituye como el tratado sobre derechos sociales mas relevante en
el ambito europeo (Salcedo Beltran, 2016). En su contenido se recogen varias referencias
a la igualdad, como puede ser el articulo 8, en el que se reconoce el derecho de todas las
personas trabajadoras a la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y de
profesion, sin discriminacion por razon del sexo.

La doctrina iuslaboralista ha distinguido entre dos procesos de fuentes emanadas por la
Unién Europea (Lousada Arochena et al., 2022, pp. 45-49). Una primera etapa puede iden-
tificarse con la entrada en vigor del Tratado de Roma, que dio origen a la Comunidad Eco-
némica Europea con una impregnacion puramente econémica. En esta etapa, la Comision
Europea abordé los primeros desarrollos legislativos en materia de igualdad materializan-
dose en varias directivas.

Posteriormente, una segunda etapa, caracterizada por la transicion entre el Tratado de
la Unién Europea al actual Tratado de Funcionamiento de la Unidn Europea (TFUE). De este
modo, el TFUE recoge en el articulo 8 que la Unién Europea en todas sus acciones tendra
como objetivo promover la igualdad, asi como la eliminacién de las desigualdades entre mu-
jeres y hombres. Y, por otra parte, habilita en su articulo 157.3 a que el Parlamento Europeo
y el Consejo adopten las medidas que fueran necesarias para garantizar la plena igualdad
de oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres en el ecosistema laboral?.
En suma, el articulo 157.4 reconoce la posibilidad de que cualquier Estado miembro pueda
adoptar medidas «que ofrezcan ventajas concretas destinadas a facilitar al sexo menos re-
presentado el ejercicio de actividades profesionales o a evitar o compensar desventajas en
sus carreras profesionales».

2 En esta etapa puede destacarse la aprobacion de la Directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de junio de
2000, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato de las personas independientemente de su
origen racional o étnico, y la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.
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En estos momentos, surgié la idea de configurar un texto que integrase los derechos
fundamentales de la Unién Europea, la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Eu-
ropea (CDFUE). Con esta actuacion se dio cumplimiento a un vacio normativo en el ambito
de la Union Europea respecto a la vulneracion de los derechos fundamentales por las ins-
tituciones y 6érganos comunitarios (Rodriguez Bereijo, 2001, p. 46).

La igualdad se integré en el articulo 21, en una redaccién que guarda similitud con el
CEDH, por cuanto se prohibe cualquier trato discriminatorio por las causas que fueren, vy,
de forma mas especifica, en el articulo 23, relativo a la igualdad entre mujeres y hombres en
todos los ambitos. Y en el apartado segundo del articulo 23 de la CDFUE se concreté una
medida de accion positiva que no es contraria al principio de igualdad, medidas concretas
en favor del sexo menos representado.

En este punto es oportuno remarcar la postura del Tribunal de Justicia de la Unién
Europea (TJUE) respecto a la interpretacion de la accion positiva prevista tanto en el ar-
ticulo 157.4 del TFUE como en el articulo 23.2 de la CDFUE. La jurisprudencia del TJUE?
puede resumirse en que, en materia de contratacion, cuando para cubrir una candidatura
existan personas de distinto género que concurren en igualdad de condiciones (capacitacion,
competencia y cualificacion), puede adoptarse una prioridad al género infrarrepresentado.
No obstante, esta decision no opera de forma automatica, sino que debe adoptarse tras una
operacion objetiva y consensuada que permita poner de relieve el potencial de las candida-
turas. Por lo tanto, puede darse el caso en que, en igualdad de condiciones, la balanza se
incline hacia la candidatura masculina. Esta excepcionalidad esta permitida en casos justi-
ficados como puede ser la situacion personal de cada candidato.

Este tipo de medidas de accidn positiva constituyen la base de la tematica aqui pro-
puesta, es decir, compensar la infrarrepresentacién del sexo menos representado en una
actividad profesional, en concreto, en puestos de direccién y responsabilidad, a través de
una cuota de representacion minima. Por tanto, resulta necesario precisar que, de forma
conjunta con las medidas de soft law, la Unién Europea ya venia trabajando en la elabora-
cion de un texto normativo vinculante para los Estados miembros en materia de represen-
tacion paritaria de mujeres y hombres en érganos de administracion.

Asi, un primer intento se efectu6 con la presentacion por la Comision de la propuesta
de Directiva destinada a mejorar el equilibrio de género en el cargo de administrador/a no
ejecutivo/a de las empresas cotizadas y por la que se establecen medidas afines, que, por
falta de consenso con algunos Estados miembros, finalmente no vio la luz.

En esta propuesta se incluy6 que los consejos de administraciéon de las sociedades co-
tizadas debian alcanzar una representacién del género menos representado de, al menos,

3 Sentencias del TJUE de 17 de octubre de 1995, C-450/93; de 11 de noviembre de 1997, C-409/95; de
28 de marzo de 2000, C-158/97; de 6 de julio de 2000, C-407/98.
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el 40 %, para los puestos de administrador/a no ejecutivo/a. La propuesta de directiva re-
cogid aspectos sobre el proceso de seleccion de las personas candidatas a ocupar este
tipo de puestos profesionales fijando que debia caracterizarse por «criterios preestableci-
dos, claros y formulados de forma neutra y carentes de ambigliedades». Y en cuanto a los
plazos, la propuesta de directiva pretendia alcanzar el citado porcentaje el 1 de enero de
2020y, en el caso de empresas publicas, el 1 de enero de 2018.

Posteriormente, se fueron sucediendo intentos frustrados durante la presidencia lituana
del Consejo, que a través del grupo de trabajo «Cuestiones sociales» analizé dos propues-
tas de redaccion materializandose en la propuesta de Directiva destinada a mejorar el equi-
librio de género entre el cargo de administrador/a no ejecutivo/a de las empresas cotizadas
y por la que se establecen medidas afines, de 13 de octubre de 2014.

Con la presidencia de Lituania, la Comision informd, nuevamente, sobre el impacto po-
sitivo que puede alcanzarse con la adopcién de este tipo de medidas de diversidad de gé-
nero en los consejos de administracion, asi como para combatir la brecha en la toma de
decisiones. Ademas, puntualiza que la propuesta de directiva interviene para fijar un régi-
men de minimos como accion positiva para lograr la paridad de género en la composicién
de los consejos. Sin embargo, sefiala que la norma otorga un cierto margen de flexibilidad
a los Estados miembros, que se materializa en la suspension de los requisitos de nombra-
miento previstos por la propuesta de directiva si ya han iniciado medidas orientadas a al-
canzar el mismo fin.

En cuanto a las cuotas a alcanzar, el articulo 4 de la propuesta de directiva determiné
que para el 31 de diciembre de 2020 debia alcanzarse la representacion del 40 % del gé-
nero infrarrepresentado en los puestos de administrador/a no ejecutivo/a. Y, para el mismo
plazo temporal, un 33 % para el género infrarrepresentado en el caso de administrador/a
ejecutivo/a y no ejecutivo/a.

Durante la presidencia de Luxemburgo, pese al respaldo de la propuesta de directiva,
no se logré un consenso, porque las delegaciones declararon una falta de adecuacion del
texto al principio de subsidiariedad. Y, en suma, porque las delegaciones manifestaron que
los diferentes Estados miembros no se encontraban en las mismas condiciones para al-
canzar los objetivos propuestos en el plazo sefialado. El texto elaborado por la presidencia,
ademas de compartir las clausulas de flexibilidad en las cuotas para los Estados miembros,
replanted los criterios temporales de aplicacion. Asi, se aposto por el vencimiento del plazo:

e EI 31 de diciembre de 2022 (en vez del 31 de diciembre de 2020), en el caso de
la suspension ex articulo 4 ter de la propuesta de directiva salvo que se cumplan
determinadas condiciones ex articulo 4 ter, apartado segundo.

e EI 30 de septiembre de 2023 (en vez del 31 de septiembre de 2021), los Estados
miembros tendrian que garantizar la aplicacién de los requisitos de procedimiento
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ex articulo 4 bis de la propuesta de directiva cuando no se cumplieran las condi-
ciones sefaladas en el apartado anterior.

El 31 de diciembre de 2024 (en vez del 31 de diciembre de 2022), en la obligacion
de la Comisién para comenzar a informar tanto al Parlamento Europeo como al
Consejo sobre la aplicacion de la propuesta de directiva.

El 31 de diciembre de 2031 (en vez del 31 de diciembre de 2029), para fijar la ca-
ducidad de la propuesta de directiva.

En el mismo sentido, durante la presidencia de Malta, se efectué un nuevo cambio en el
calendario de la propuesta de directiva:

o

El 31 de diciembre de 2024 (en vez del 31 de diciembre de 2022), en el caso de
la suspension ex articulo 4 ter de la propuesta de directiva salvo que se cumplan
determinadas condiciones ex articulo 4 ter, apartado segundo.

El 30 de septiembre de 2025 (en vez del 31 de septiembre de 2023), los Estados
miembros tendrian que garantizar la aplicacion de los requisitos de procedimiento
ex articulo 4 bis de la propuesta de directiva cuando no se cumplieran las condi-
ciones sefaladas en el apartado anterior.

El 31 de diciembre de 2026 (en vez del 31 de diciembre de 2024), en la obligacion
de la Comisién para comenzar a informar tanto al Parlamento Europeo como al
Consejo sobre la aplicacion de la propuesta de directiva.

El 31 de diciembre de 2033 (en vez del 31 de diciembre de 2031), para fijar la ca-
ducidad de la propuesta de directiva.

En definitiva, entre los motivos que dificultaron la negociacion de las delegaciones puede
mencionarse la preferencia de medidas soft law a nivel nacional o europeo frente a una in-
tervencion legislativa con régimen de minimos, asi como la falta de adecuacion a los prin-
cipios de subsidiariedad®.

Finalmente, con la presidencia francesa, el grupo «Cuestiones sociales» retomo los tra-
bajos previos sobre la propuesta de directiva, y la presidencia efectud una revision del texto
introduciendo algunos cambios que darian cuerpo al documento final. En este sentido, el as-
pecto mas significativo se encuentra en la modificacion de la obligacion que le corresponde
a los Estados miembros respecto al régimen de cuotas. Por consiguiente, se optd por una
doble alternativa: lograr que el sexo menos representado ocupe como minimo el 40 % de los
puestos de administrador/a no ejecutivo/a o que el sexo menos representado ocupe como

4 Entre los paises que presentaron dictamenes contrarios pueden citarse Dinamarca, Paises Bajos, Polo-
nia, Suecia y Reino Unido.
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minimo el 33 % del total de puestos de administrador/a, incluidos los de administrador/a
tanto ejecutivo/a como no ejecutivo/a. Por tanto, seran los Estados miembros quienes se
decidan por uno u otro objetivo en su legislacién nacional.

2.2. La Directiva (UE) 2022/2381 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 23 de noviembre de 2022, relativa a un mejor
equilibrio de género en el cargo de administrador/a de las
sociedades cotizadas y a medidas conexas

Tras un largo periplo legislativo que se inici6 el 14 de noviembre de 2012, el Consejo y el
Parlamento Europeo plasmaron en un acuerdo politico el 7 de junio de 2022 la aprobacién
de un texto vinculante para lograr la paridad de género en los consejos de administracion.

La Directiva (UE) 2022/2381 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de noviem-
bre de 2022, relativa a un mejor equilibrio de género en el cargo de administrador/a de las
sociedades cotizadas y a medidas conexas (Directiva 2022/2381), se aprobé el 17 de octu-
bre de 2022 pese a las reticencias manifestadas en etapas anteriores. En el comunicado de
la Unién Europea firmado por Marian Jurécka®, enfatizé la repercusion que puede alcanzar la
norma a largo plazo al declarar que podran removerse los obstaculos que las mujeres se
encuentran para promocionar profesionalmente a puestos directivos, subrayando que este
desarrollo del potencial femenino redundara positivamente en beneficio de las empresas.

El considerando 13 expone una declaracion de intenciones, la necesaria colaboracion
de las sociedades y empresas en cuanto al impulso, apoyo y desarrollo del talento feme-
nino para desterrar los obstaculos en cuanto a las oportunidades de promocién a pues-
tos de responsabilidad. Esta declaracion es extensible al ambito formativo, por lo que las
escuelas de negocios y las universidades juegan un papel importante en la visualizacién
del papel que puede desarrollar la mujer en la actividad empresarial. Por lo que la labor de
comunicacioén y captacion en las ofertas formativas debe realizarse libre de estereotipos y
mediante acciones que capten la atencion de las mujeres por cursar formaciones relacio-
nadas con el liderazgo y/o direccion.

En el mismo sentido, el considerando 26 lleva a cabo una declaracién por la que reco-
noce la necesaria implicacion de las sociedades cotizadas. El papel asumido por las socie-
dades puede materializarse a través de politicas internas de igualdad de género orientadas
a la paridad de género a todos los niveles. Entre las propuestas implementadas en este tipo
de politicas, sefiala la posibilidad de efectuar un nombramiento paritario, mujer y hombre, en
puestos claves, la creacion de programas de tutoria y de orientacion profesional para mujeres,
asi como estrategias de recursos humanos comprometidas con la igualdad de oportunidades.

5 Vicepresidente del Gobierno y ministro de Trabajo y Asuntos Sociales de Chequia.
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La radiografia de los consejos de administracién en los Estados miembros refleja una
infrarrepresentacion de las mujeres en este tipo de puestos directivos, por lo que se rehlye
y descarta el talento femenino. Los avances han sido poco significativos y muy dispares en
funcién de cada Estado miembro y, todo ello, pese a los esfuerzos realizados en las politi-
cas de la Unién Europea en materia de prohibicién de la discriminacion por razén de sexo.
Una situacion que contrasta, como prevé el considerando 16, con un modelo de gober-
nanza empresarial mas proactivo, caracterizado por incrementar el rendimiento del equipo
de trabajo, lainnovacion y la calidad de la toma de decisiones grupales por la integracion de
diferentes perspectivas. Un conjunto de razones que justifican la necesidad de implementar
politicas de diversidad de género en la alta direccién y que no interfieren en el crecimiento
financiero de las sociedades, mas bien lo contrario.

En este sentido, el objetivo principal por alcanzar con esta norma europea consiste en
lograr a largo plazo una representacién mas equilibrada de mujeres y hombres en el cargo
de administrador/a de las sociedades cotizadas. Esta intervencion legislativa se efectuara
por los Estados miembros que seran los obligados a verificar que aquellas sociedades co-
tizadas con domicilio social en su territorio aplican las medidas previstas por la presente
Directiva 2022/2381. Por tanto, tras esta aclaracion, puede comprobarse que se ha descar-
tado la aplicacion a las microempresas, pequefias y mediana empresas (pymes) ex articulo 1.

Pero ¢ qué objetivos reales pretende alcanzar la Unién Europea con la entrada en vigor
de la Directiva 2022/23817? La respuesta se encuentra en el articulo 5, que ha incorporado
en su totalidad el acuerdo alcanzado por la presidencia francesa por el que se establece la
doble canalizacion de cuotas. Por consiguiente, los Estados miembros se encargaran de
exigir a las sociedades cotizadas: que el sexo menos representando ocupe como minimo
el 40 % de los puestos de administrador/a o que el sexo menos representado ocupe como
minimo el 33 % del total de puestos de administrador/a, incluidos los de administrador/a
tanto ejecutivo/a como no ejecutivo/a.

La Directiva 2022/2381 sefala directamente que el problema radica en una disparidad
y ausencia normativa nacional al respecto. Este hecho se recoge en el articulo 6, poniendo
especial énfasis en las condiciones fijadas por las sociedades y que constituyen una au-
téntica barrera para las mujeres en cuanto al acceso a los puestos de administracién. Entre
ellas, la falta de transparencia de los procesos selectivos, las cualificaciones, conocimien-
tos y aptitudes para el cargo. Por tanto, los procesos selectivos deben observar este tipo
de requerimientos objetivos, neutros, bajo la imparcialidad y con independencia del género.

El articulo 6.3 concreta un derecho que puede disfrutar toda persona candidata que ha
participado en el proceso de seleccion a este tipo de puestos y, colateralmente, una obliga-
cion para las sociedades de informarlas, cuando asi lo soliciten, sobre lo siguiente: los crite-
rios de capacitacion en los que se baso la seleccidn, la apreciacion comparativa objetiva de
las personas candidatas al puesto con arreglo a esos criterios y, en su caso, las considera-
ciones especificas que, con caracter excepcional, hicieron inclinar la balanza en favor de una
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persona candidata que no sea del sexo menos representado. Y otra accion que le corres-
ponde a los Estados miembros sera exigir a las sociedades que, cuando el nombramiento
o seleccion para el puesto de administrador/a se efectue mediante votacion, se otorgue a
quienes ostentan derecho a voto la informacion necesaria sobre las medidas (porcentajes
minimos de cuota reservados), asi como las posibles sanciones en caso de incumplimiento.

En cuanto a las sanciones, el articulo 8 de la Directiva 2022/2381 deja en manos de los
Estados miembros la inclusién en su legislacion nacional de la prevision del régimen de
sanciones aplicables a las infracciones en las que pudieran incurrir las sociedades ex articu-
los 5.2, 6y 7. Las posibles sanciones implementadas por los Estados miembros, ademas
de estar adoptadas antes del 28 de diciembre de 2024, deberan acomodarse a los princi-
pios de efectividad, proporcionalidad y caracter disuasorio. En cuanto a las modalidades,
pueden consistir en multas o en la reclamacion ante la autoridad judicial de la nulidad del
proceso de seleccion del cargo de administrador/a.

La flexibilidad legislativa imperante en los trabajos previos de la presidencia luxembur-
guesa y maltesa también se ha recogido en la Directiva 2022/2381. Esta flexibilidad se ma-
terializa en una excepcioén a la aplicabilidad del articulo 6 y, en su caso, del articulo 5.2, por
los Estados miembros cuando se cumplan las condiciones previstas en el apartado 12 a) y
b). La evaluacién del cumplimiento de las situaciones de excepcionalidad, ex articulo 12 a)®
y b)’, requiere acreditar que «el nUmero de puestos de administrador sera el mas préximo
a la proporcion del 30 % de los administradores no ejecutivos o a la del 25 % del total de
puestos de administrador, pero no superior a la del 39 %», ex articulo 12.2. Y para el su-
puesto en el que un Estado miembro ya no cumpla con las condiciones de excepcionali-
dad senaladas, debera aplicar en su integridad los articulos 6 y 5.2 en el plazo de 6 meses.

Una evidencia que se deriva del andlisis anterior es que las actuaciones de soft law im-
plementadas a nivel europeo no han obtenido los resultados esperados. En cierto modo,
estas actuaciones no han conseguido revertir una cultura empresarial arraigada y exten-
dida, la participacion de las mujeres en puestos de responsabilidad y, por ende, en la
toma de decisiones econémicas de las sociedades cotizadas. Por tales razones se estimo

6 El sexo menos representado ocupe, como minimo, el 30% de los puestos de administrador/a no
ejecutivo/a o, como minimo, el 25 % del total de puestos de administrador/a en las sociedades cotizadas.

El derecho nacional de dicho Estado miembro: i) exija que los miembros del sexo menos representado
ocupen, como minimo, el 30 % de los puestos de administrador/a no ejecutivo/a o, como minimo, el 25 %
del total de puestos de administrador/a en las sociedades cotizadas; i) comprenda medidas de ejecucién
efectivas, proporcionadas y disuasorias en caso de incumplimiento de los requisitos mencionados en el
inciso i), y iii) exija que todas las sociedades cotizadas a las que no se aplique dicho derecho nacional fijen
objetivos cuantitativos individuales para todos los puestos de administrador/a. Cuando un Estado miem-
bro haya suspendido la aplicacion del articulo 6 y, en su caso, del articulo 5, apartado 2, sobre la base
de cualquiera de las condiciones establecidas en el parrafo primero del presente apartado, los objetivos
establecidos en el articulo 5, apartado 1, se consideraran alcanzados en dicho Estado miembro.
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conveniente adoptar una norma vinculante para todos los Estados miembros para solventar
los estereotipos de género y las posibles actuaciones discriminatorias que estan dificultando
el acceso del talento femenino a la cuspide corporativa.

De hecho, la Directiva 2022/2381 tiene un objetivo claro y palpable, remover tales obs-
taculos fijando para ello, ademas de los plazos mencionados, otros periodos temporales a
fin de valorar si las propuestas legislativas han sido acertadas o no. Asi, el articulo 13 con-
creta que a mas tardar el 29 de diciembre de 2025, y posteriormente con caracter bianual,
los Estados miembros deberan informar a la Comision sobre las medidas que han adoptado
para cumplir con lo previsto en los articulos 5.1, 5.2 y 7 de la Directiva 2022/2381.

Por otro lado, la Comision debera efectuar una revision e informar al Parlamento Euro-
peo y al Consejo sobre la aplicacién de la Directiva 2022/2381 antes del 31 de diciembre
de 2030 y posteriormente bianualmente. Por ultimo, en el caso de que la evaluacion efec-
tuada por la Comision fuese positiva, propondra la prérroga o la modificacion de la norma
mas alla del 31 de diciembre de 2038. En definitiva, se pretende poner de relieve si la Di-
rectiva 2022/2381 ha sido un instrumento util y eficaz para alcanzar el equilibrio de género
en los consejos de administracion o si, por el contrario, deben redoblarse los esfuerzos
realizados para lograr el fin propuesto.

3. Un apunte sobre el anteproyecto de Ley organica de
representacion paritaria de mujeres y hombres en érganos
de decision

La respuesta legislativa espanola se encuentra en fase de tramitacién parlamentaria en
forma de anteproyecto de Ley organica de representacion paritaria de mujeres y hombres
en 6rganos de decision. El propio texto destaca su ambito de actuacién, la implementacién
de «medidas de presencia equilibrada de ambos sexos en la toma de decisiones en el ejer-
cicio de poderes publicos y en el sector privado con la finalidad de avanzar en la igualdad
entre mujeres y hombres».

En Espafia, la adopcién de medidas de diversidad de género en los 6rganos de represen-
tacion tiene su origen, por un lado, en la prevision recogida en el articulo 75 de la LOIEMH
para las sociedades cotizadas que ya ha sido analizada anteriormente. Por otro lado, la
disposicion adicional segunda de la LOIEMH introdujo una obligacién para el sector publi-
co a fin de efectuar una actuacién encaminada a equilibrar la presencia de mujeres y hom-
bres en el ambito politico. En este sentido, con su entrada en vigor se introdujo un nuevo
articulo 44 bis en la Ley organica 5/1985, de 19 de junio, del régimen electoral general
(LOREG), que plantea una composicion equilibrada de mujeres y hombres en las eleccio-
nes para el Congreso de los Diputados, municipales, consejos y cabildos insulares, Parla-
mento Europeo, asi como para las Asambleas legislativas de las comunidades autonomas.
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Esta paridad debe materializarse en el conjunto de las personas candidatas que conforman
la lista electoral, de tal forma que cada uno de los sexos represente, al menos, el 40 %?2.

Por ultimo, el articulo 52 de la LOIEMH, respecto a la titularidad de los 6rganos directivos,
determina que el Gobierno debera atender a la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en el nombramiento de «personas titulares de los 6rganos directivos de la Administracion
General del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella, consi-
deradas en su conjunto, cuya designacién le corresponda». Sin embargo, el anteproyecto
de ley expone que fue un error no haber incorporado esta exigencia en la Ley 40/2015, de
1 de octubre, de régimen juridico del sector publico (Ley 40/2015), concretamente en los
articulos 55 y 84, en cuanto al régimen de composicion de la Administracion General del
Estado y de las entidades del sector publico institucional estatal.

El anteproyecto de ley tiene un planteamiento claro, realizar las modificaciones y previ-
siones necesarias para avanzar en igualdad de género. A este respecto, el ambito de actua-
cion es mucho mas amplio y ambicioso que la Directiva 2022/2381, puesto que se extiende
no solo a las sociedades cotizadas, sino también a las sociedades no cotizadas, colegios
profesionales, asi como a la entrega de premios publicos.

La propuesta espafiola no se ha decantado por una cuota de presencia especifica, sino
que ha seguido el modelo aportado por la Directiva 2022/2381. En definitiva, el anteproyec-
to de ley es mucho mas ambicioso, ya que la apuesta ha sido fijar el 40 % de representa-
ciéon minima del sexo menos representado en el conjunto del consejo de administracion. Y,
del mismo modo, para la alta direccion, ya que las sociedades cotizadas deberan velar por
una representacion minima del 40 % del sexo menos representado. Una actuacion que es
acorde con el considerando 49 de la Directiva 2022/2381, por cuanto determina que «los
Estados miembros o las sociedades cotizadas deben poder adoptar o mantener medidas
mas rigurosas para garantizar una representacion mas equilibrada de mujeres y hombres».

Esta prevision legislativa, que establece un porcentaje minimo de cuota (40 %) del
sexo menos representado, requiere la modificacion de varias disposiciones. Por un lado,
se prevé la modificacion del articulo 44 bis de la LOREG, por el que las candidaturas, con

8 Esta actuacion de prevision paritaria de las listas electorales ha sido desarrollada en comunidades auténo-
mas como Castilla-La Mancha (Ley 5/1986, de 23 de diciembre, electoral de Castilla-La Mancha) y Andalu-
cia (Ley 5/2005, de 8 de abril, por la que se modifica la Ley 1/1986, de 2 de enero, electoral de Andalucia). A
este respecto, el Tribunal Constitucional (TC) se ha pronunciado sobre esta cuestion en varios momentos,
Sentencias del TC 13/2009, de 19 de enero, y 40/2011, de 31 de marzo, destacando que la restriccion a
la libertad de los partidos politicos a la hora de componer las listas electorales que el precepto enjuiciado
lleva consigo, encuentra su justificacién en la remocién de la desigualdad que padecen las mujeres en el
ambito de la representacion politica. Razén por la cual «solo se justifica en la realidad de las circunstancias
sociales del momento en que se adopta, de manera que su misma eficacia habra de redundar en la pro-
gresiva desaparicion del fundamento constitucional del que ahora disfruta».

42 | Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 477 (noviembre-diciembre 2023), pp. 23-58



La situacion actual de la mujer
E en los consejos de administracién de las empresas cotizadas:
Estudios ddesequilibrio, desigualdad o ceguera de género?

independencia de su ambito territorial, se compongan de forma paritaria y con una repre-
sentacion minima de cada sexo.

Por otro lado, se incluye un nuevo apartado 3 en el articulo 12 de la Ley 50/1997, de 27
de noviembre, del Gobierno, por el que se determina una presencia equilibrada entre mu-
jeres y hombres en el nombramiento de la titularidad de cargos como vicepresidencias y
departamentos ministeriales.

En tercer lugar, se modifica la actual redaccién del articulo 54.1 de la Ley 40/2015, para
garantizar la representacion equilibrada en los nombramientos y designaciones de perso-
nas titulares de los 6rganos superiores, directivos y personal de alta direccién en entida-
des del sector publico institucional estatal. Se incluye un nuevo articulo 55 bis, por el que
se materializa la obligacion de la paridad en el nombramiento de personas titulares de las
Secretarias de Estado y 6rganos directivos de la Administracion General del Estado. Y
ademas un 84 bis, cuyo fin es alcanzar la presencia equilibrada en la titularidad del cargo
de presidencia, vicepresidencia, direcciones generales, direcciones ejecutivas y asimilados de
las entidades del sector publico institucional estatal que tengan la condicién de maximos
responsables, asi como a las personas con contratos de alta direccién en tales entidades.

En el capitulo cuarto se prevé el verdadero motivo de este anteproyecto de ley, la tras-
posicién de la Directiva 2022/2381. Asi, se incluye una nueva reforma, en este caso del
Real Decreto legislativo 1/2010, de 2 de julio, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley de sociedades de capital (Ley de sociedades de capital). En esta ley se incorpora un
nuevo articulo 529 ter, orientado a la exigencia de las sociedades cotizadas de cumplir con el
40 % del sexo menos representado en los consejos de administracion y en la alta direccion.
Y, de forma complementaria, este objetivo se recoge en otra propuesta legislativa en tra-
mitacion, el proyecto de Ley de los mercados de valores y de los servicios de inversion®.
En su articulo 24.4 se recoge la composicion equilibrada de mujeres y hombres del Comité
Consultivo de la CNMV, salvo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas.

La adaptacioén de los principios de la Directiva 2022/2381 se materializa en varios apar-
tados de la Ley de sociedades de capital. De este modo, el articulo 529 decies, «Nombra-
miento y reeleccion de consejeros», cambia al undecies, y se incorporan nuevos apartados,
7-10. En estos nuevos apartados se incorporan las obligaciones recogidas en el articulo 6
de la Directiva 2022/2381, en cuanto al sistema de seleccién de personas candidatas para
el nombramiento o eleccién en puestos de administrador/a. Asi, la propuesta de nombra-
miento o reeleccién de las personas integrantes del consejo de administracion debe ir acom-
pafada de un informe justificativo de la comisién de nombramientos y retribuciones. Y en
el mismo sentido que el articulo 6.2 de la Directiva 2022/2381, cualquier persona candidata

® Proyecto de Ley 121/000114. Boletin Oficial de las Cortes Generales-Congreso de los Diputados de 11 de
enero de 2023. Vid. https://www.congreso.es/public_oficiales/L14/CONG/BOCG/A/BOCG-14-A-114-7.PDF
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a un puesto de miembro del consejo de administracion y que forme parte del proceso de
seleccion puede solicitar informacion a la sociedad cotizada sobre: los criterios de selec-
cion del proceso, el resultado del régimen comparativo de las candidaturas conforme a los
criterios de seleccién elaborados previamente y, en su caso, los motivos que justifican la
eleccion de la persona candidata que no fuese del sexo menos representado.

En suma, en la Ley de sociedades de capital se introduce un nuevo articulo 542, por el
que se obliga a las sociedades cotizadas a la publicacién de un informe anual sobre pre-
sentacién paritaria en el consejo de administracion en su pagina web de forma accesible.
Y coetaneamente debera ser remitido a la CNMV, que elaborara un ranking de sociedades
cotizadas que han alcanzado tales objetivos.

Estas nuevas obligaciones impuestas a las sociedades cotizadas se han incorporado en
el proyecto de Ley de los mercados de valores y de los servicios de inversiéon. Concretamen-
te, en el articulo 292, relativo a las infracciones por incumplimiento de obligaciones previs-
tas en la Ley de sociedades de capital. Por lo tanto, el incumplimiento de las obligaciones
relativas al informe anual o la falta de paridad en el nombramiento de las personas integran-
tes del consejo de administracién, entre otras, tendran la calificacién de infraccion grave'™.

Por ultimo, en el capitulo quinto se desarrolla la modificacion de la Ley 2/1974, de 13 de
febrero, sobre colegios profesionales. El articulo 11 incluye una nueva letra a), que prevé
la obligacion de incluir en la memoria anual informacion relativa al nimero y desglose por
género de las personas integrantes de la Junta de Gobierno, asi como la acreditacién y/o
explicacion del porcentaje del género menos representado. Y el articulo 15 afiade un nuevo
apartado segundo, que refleja, como minimo, el porcentaje del 40 % del sexo menos repre-
sentado en las Juntas de Gobierno de los consejos generales y los colegios profesionales.

En definitiva, con la actuacién legislativa que ha adoptado, en estos momentos, nuestro
ordenamiento juridico espafol, se pretende atajar un problema coyuntural arraigado y pro-
longado en nuestra sociedad. Ademas, es una propuesta ambiciosa, porque amplia el am-
bito de actuacion previsto en la Directiva 2022/2381, limitado a las sociedades cotizadas.
No obstante, entre ambos textos legislativos existen semejanzas palpables, puesto que el
principal impacto que ansia tanto la aportacién espanola como la europea se plasma en
acometer un impacto de género positivo.

10" El régimen sancionador se prevé en el articulo 313 del proyecto de Ley de los mercados de valores y
de los servicios de inversién. En el apartado primero se prevé la sancion econdmica: «Por la comisién de
infracciones graves se impondra al infractor una o mas de las siguientes sanciones: 1. Multa por im-
porte de hasta la mayor de las siguientes cifras: a) El triple del beneficio bruto obtenido como conse-
cuencia de los actos u omisiones en que consista la infraccion, b) El 2% de los recursos propios de
la entidad infractora, c) El 2% de los fondos totales, propios o ajenos, utilizados en la infraccion, o
d) 300.000 euros».
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Por consiguiente, el fin sera erradicar la desigualdad de género a través de cuotas de
representacion obligatoria del sexo menos representado en érganos de administracion, di-
reccion y decisiéon. Una actuacion legislativa que responde al mandado constitucional pre-
visto ex articulo 9.2 de la Constitucion espafnola para alcanzar la tan ansiada igualdad real
y efectiva entre mujeres y hombres en diversos ambitos.

4. Lapresencia de la mujer en los consejos de administracion
y puestos de alta direccidon de las sociedades cotizadas:
acciones y medidas reales que pueden implementarse para
alcanzar la paridad

Este estudio ha seleccionado entidades integradas en el IBEX 35, tales como Acciona,
CaixaBank, Telefénica, Ferrovial y Cellnex. El motivo principal por el cual se ha elegido a
estas entidades es porque tanto en sus informes de resultados como en sus planes de
igualdad se recogen de forma pormenorizada y extendida actuaciones ligadas a combatir
la infrarrepresentacion femenina tanto en los consejos de administracion como en puestos
de responsabilidad.

Entre los objetivos por alcanzar, se encuentra la identificacion de la situacién actual de
la mujer en los consejos de administracién y en los puestos de direccidén. Ademas, se pre-
tende senalar si las entidades estan adoptando politicas de paridad en la composicién del
consejo acordes con la Directiva 2022/2381, asi como actuaciones a nivel interno para fa-
cilitar el acceso de las mujeres a puestos de alta direccién y responsabilidad. Para ello, la
metodologia propuesta ha sido la revision tanto del «informe de resultados» publicado por
cada entidad como del plan de igualdad registrado en el aplicativo REGCON"".

4. Acciona'

41.1. Informe de resultados

En primer lugar, el informe anual de gobierno corporativo de Acciona correspondiente
al afo 2022 recoge que su consejo de administracién estd conformado por 12 personas:

" Registro y deposito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad. Para
llevar a cabo la busqueda de planes de igualdad, se ha seleccionado la pagina del REGCON pertenecien-
te al Ministerio de Trabajo y Economia Social. En la consulta de tramites, se han seguido las siguientes
acciones: se ha indicado en el campo de denominacién el nombre de la entidad y Unicamente se ha selec-
cionado en el apartado correspondiente al estado de vigencia el subapartado «plan de igualdad vigente».

2" Acciona, SA, es una empresa dedicada a actividades de construccion, operaciéon y mantenimiento de
infraestructuras y energias renovables.
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8 hombres y 4 mujeres, ninguna de ellas con cargo ejecutivo o dominical. De hecho, en
los 3 afios anteriores no figura tampoco ninglin nombramiento en este tipo de cargos, por
tanto, el nombramiento de mujeres ha sido exclusivamente en el cargo de consejeras inde-
pendientes. Asi, se demuestra que el porcentaje de diversidad de género en el consejo de
administracion es del 33,33 %. No obstante, la entidad sefiala en su informe la modifica-
cion, por un lado, de la politica de composicion del consejo de administracion para alcan-
zar a partir del ejercicio 2023, al menos, el 40 % de consejeras integrantes del consejo. Y,
por otro, los reglamentos de las comisiones para afrontar la diversidad de género del 40 %
en las comisiones del consejo de administracion.

En su informe de resultado recoge un apartado concreto para explicar las medidas adop-
tadas por la Comision en materia de «nombramientos para que los procedimientos de se-
leccion no adolezcan de sesgos implicitos que obstaculicen la seleccion de consejeras, y
que la compania busque deliberadamente e incluya entre los potenciales candidatos, mu-
jeres que reunan el perfil profesional buscado y que permitan alcanzar una presencia equi-
librada de mujeres y hombres».

A este respecto, se sefiala el nombramiento efectuado en el ejercicio 2022 por el que
se designd consejera a dofia Maite Arango Garcia-Urtiaga, asi como la reeleccion de dofa
Sonia Dula. En cuanto a los datos globales, el niumero de mujeres en puestos de direccion
y gerencia se traduce en el 22,19 % en 2022 frente al 21,7 % en 2021. Y respecto a los pai-
ses en los que se encuentra posicionada la entidad como Espafia, Portugal, Canada, No-
ruega, Francia, Sudafrica y Nueva Zelanda, se alcanza el 25 %.

La corporacién realza su compromiso en materia de diversidad de género en el consejo
de administracion a fin de incrementar el nimero de altas directivas. Este compromiso se
encuentra plasmado en el Plan Director de Sostenibilidad 2025, por el que se acordé incre-
mentar anualmente el nimero de mujeres en puestos de direccion y gerencia. Maxime en
el sector profesional de la entidad, la construccién y el sector energético, donde la presen-
cia femenina esta reducida a minimos.

En este sentido, la entidad, bajo el objetivo de «impulsar la atraccién, fidelizacion y pro-
mocién del talento en las distintas etapas de la carrera profesional de las mujeres», ha im-
pulsado diversos programas:

e El programa global de aceleracion para mujeres con potencial, cuyo fin es iden-
tificar el potencial, impulsar y acelerar el desarrollo profesional de las mujeres en
la compafnia.

e El programa de desarrollo de mujeres de alto potencial, que cuenta con la cola-
boracién estrecha de la Escuela de Organizacion Industrial, esta orientado a mu-
jeres con una proyeccion potencial previa al acceso a la gerencia.
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o Internacional Women Acceleration Track es un programa codisefiado entre Acciona,
la Universidad Internacional de Florida y la Universidad de Nebrija. Este programa
tiene un ambito global, de tal forma que participan 32 mujeres de 9 paises para
impulsar su carrera profesional internacional.

e El programa global de mentoring para mujeres predirectivas en el que participan
gerentes sénior cuya intencion es contribuir al desarrollo de su talento y liderazgo.

4.1.2. Medidas del plan de igualdad

En cuanto al grupo Acciona, pueden identificarse dos planes de igualdad interesantes,
el Plan de Igualdad Acciona Facility Services™ y el Plan de Igualdad de Acciona Servicios
Urbanos™. En ambos planes de igualdad se disefian diferentes medidas que se caracteri-
zan por adoptar varias acciones positivas orientadas, concretamente, a facilitar la presencia
de la mujer en niveles superiores. Este tipo de acciones se encuentran integradas en areas
como la seleccién y contratacion, la promocién y formacion.

En el area de seleccion y contratacion, la entidad es consciente de una segregacién ocu-
pacional caracteristica de su sector profesional. Para conseguir un aumento gradual de la
presencia de la mujer, pretenden suscribir practicas que faciliten el transito y contratacién
en las areas o niveles con menos representacion. En suma, se determina la revisién de las
ofertas de empleo, los procedimientos y acuerdos referidos a bolsas de trabajo, a fin de lo-
grar el equilibrio en estas areas o puestos infrarrepresentados.

En el area de promocién, los objetivos propuestos se enmarcan en la continuidad de
las politicas de deteccién de talento femenino para facilitar su promocién y mayor partici-
pacion en este tipo de procesos. De este modo, se proponen alcanzar de forma gradual el
posicionamiento de la mujer en puestos o niveles de responsabilidad tales como la direc-
cion o la gerencia'®. Esta accion se enlaza con el ambito formativo, puesto que se plantea
un disefio de programas formativos con perspectiva de género que permita facilitar la pro-
mocién de las mujeres a puestos y areas superiores. Y, especificamente, se priorizara «la
preferencia por el sexo femenino, al objeto de lograr un incremento del 5% en el nimero
de mujeres promocionadas en el conjunto de las empresas que forman parte del plan, du-
rante su vigencia».

Entre las empresas afectadas por el plan de igualdad, se encuentra Acciona Facility Services, SA, Accio-
na Facility Services Empleo Social, SL, Acciona Facility Services Barcelona Empleo Social, SL, Acciona
Fowarding, SA, y Acciona Multiservicios, SA.

Acciona Servicios Urbanos es una entidad perteneciente a la compafiia principal, Acciona, que presta
actividades de limpieza viaria y recogida de residuos.

Vid. Plan de Igualdad Grupo Rovi.
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Por ultimo, en cuanto al apartado de formacion, las medidas enlazan con el area ante-
rior, asi se prevé la programacion de acciones formativas sobre liderazgo especialmente
dirigidas a mujeres, para facilitar su promocion a puestos o niveles superiores. Otra accion
positiva consiste en acciones formativas especificas para el colectivo femenino, potencian-
do en especial su participacion en las acciones formativas técnicas y de capacitacion pro-
fesional que favorezcan su desarrollo profesional®.

4.2. CaixaBank

4.2.1. Informe de resultados

En el informe anual de gobierno corporativo de CaixaBank se comprueba que la situa-
cion de la mujer no se diferencia demasiado al resto de casos. El informe refleja la composi-
cion del consejo, que esta integrado por 10 hombres, 5 mujeres consejeras independientes
y tan solo 1 mujer con cargo de consejera dominical.

Esta entidad expresa un compromiso corporativo por la diversidad en dos documentos,
la politica de seleccion del consejo y el protocolo de procedimientos de evaluacion de la
idoneidad y nombramientos de consejeros y miembros de la alta direccion y otros titulares
de funciones clave. A este respecto, se hace mencioén de un control continuo durante todo
el proceso de seleccién y evaluacion, tomando como referencia los siguientes criterios:
la diversidad de género, la formacion y experiencia profesional, edad y origen geografico.

En cuanto a los numeros, CaixaBank justifica su preocupacion y respaldo por la paridad
expresando el cumplimiento del 40 % de representacién femenina desde la Junta General
Ordinaria celebrada en mayo de 2020. Ademas, el cumplimiento de esta medida se com-
prueba de forma anual a través de la politica de seleccion, en la que se efectla una ree-
valuacién de la idoneidad de cada persona integrante del consejo conforme a los criterios
sefalados anteriormente. Un hecho que justifican por haberse cumplido con la recomen-
dacion 15 del Codigo de buen gobierno, que establece un porcentaje menor, del 30 % del
total de miembros del consejo de administracion.

Por lo tanto, han alcanzado la presencia femenina del 40 % en el consejo de administra-
cién de forma temprana, en el aiio 2020, con anterioridad al objetivo previsto por la norma
de soft law, a la finalizacion del afo 2022. Un dato que destaca al senalar que CaixaBank
se encuentra «en la franja alta del IBEX 35, cuya media se sitla en el 37,38 %».

6 En el mismo sentido, vid. Plan de Igualdad Grupo Sacyr y Il Plan de Igualdad Sacyr-Grupo del area de
construccion.
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4.2.2. Medidas del plan de igualdad

En el caso de CaixaBank pueden analizarse dos planes de igualdad disponibles: el Plan
de Igualdad de CaixaBank Payments & Consumer'” y el Plan de Igualdad CaixaBank Faci-
lities Management®.

Comenzando con el primero, la distribucion de la plantilla por género identifica una re-
presentacion masculina del 45,52 % y femenina del 54,58 %. Sin embargo, en la distribu-
cién de la plantilla por nivel jerarquico, el porcentaje de mujeres es superior (60,18 %) en la
categoria «resto de empleados» y en la categoria «mandos intermedios» (56,9 %), pero cla-
ramente infrarrepresentadas en los puestos directivos (29,07 %).

En cuanto a las acciones previstas para solventar esta situacién, puede sefalarse, en
el area de promocioén y desarrollo profesional, la medida 17, «desarrollo del talento femeni-
no», cuyo objetivo es identificar las barreras que impiden la promocion del talento femenino.
Acompanada de la medida 21, «iniciativas de desarrollo para reforzar el rol de la mujer en
la entidad», que pretende visibilizar el posicionamiento y el rol de la mujer en la entidad.

Para atajar la infrarrepresentacion femenina prevé tres medidas concretas. La medida 35
esta orientada a incrementar la representacion femenina en el equipo directivo, por tales
motivos, pretende impulsar su presencia y se compromete a alcanzar el 35 % al momento
de finalizar la vigencia del plan de igualdad. En segundo lugar, la medida 36 incluye un iti-
nerario para el desarrollo del talento femenino que facilite la incorporacién y acceso de las
mujeres en puestos en los que se encuentren subrepresentadas. Y, especificamente, en la
medida 37 se adopta un proyecto de sensibilizacién con la diversidad de género orientado
al equipo directivo e inserto dentro del programa de desarrollo profesional.

En el Plan de Igualdad de CaixaBank Facilities Management se puede comprobar, en el
apartado «Distribucion de la plantilla por nivel jerarquico», una infrarrepresentacion feme-
nina en el nivel intermedio (67 % hombres y 33 % mujeres), asi como en la direccién (78 %
hombres y 22 % mujeres). Unos datos que difieren con el reparto de presencia por género
en el conjunto de «resto de empleados/as» (51 % mujeres y 49 % hombres).

En cuanto a las medidas recogidas en el plan de igualdad para combatir esta infrarre-
presentacion femenina, se plantean desde dos areas: formacion y promocion. La medida es

7 Desarrolla actividades de préstamo y crédito, de factoring con o sin recurso, actividades complemen-
tarias de esta, asi como la emision, gestion de tarjetas de crédito, concesion de avales, garantias y
suscripcién de compra.

8 Es una filial del grupo CaixaBank que se encarga de la gestion de los servicios generales del grupo,
ademas de la gestién de todas las obras, mantenimiento, ejecucién de compras y logistica del grupo y
sus filiales.
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la adopcién de un programa formativo de mentoring interno para fomentar la representati-
vidad de la mujer en puestos directivos. La medida 37 tiene como objetivo, precisamente,
la identificacion de las barreras que pueden encontrarse las mujeres en el acceso y perma-
nencia a puestos de responsabilidad, es decir, el denominado «techo de cristal»'°. A este
fin, se realizara un «focus groups» de mujeres para recabar y analizar la informacion trasla-
dada por las mujeres de la entidad.

Ademas, en el apartado «Comunicacion interna y externa» se detalla como fortaleza la
comunicacién del papel de la mujer y la diversidad en la empresa. Y, como oportunidad
de mejora, se comprometen a fomentar la visibilidad de mujeres referentes. No obstante,
la medida 15 que recoge este objetivo realiza una descripcion generalista, «se promoveran
acciones y programas de desarrollo», sin especificar con mayor claridad la actuacion, y, del
mismo modo, en la medida 45, «se fomentara la visualizacion de mujeres referentes». Aunque
en los indicadores de seguimiento si que se identifican parametros objetivos sobre su con-
secucion como son el numero de comunicaciones o acciones formativas llevadas a cabo.

4.3. Telefénica?

4.3.1. Informe de resultados

En el caso de Telefénica, su consejo de administracion esta conformado por 15 con-
sejeros, 1 secretario y 1 vicesecretario no consejero, en el que se encuentran integradas 5
mujeres. En el aho 2021, el consejo de administracion aprob6 la segunda edicién de la po-
litica de diversidad e inclusion, mostrando una tenue mejoria en la posicion de la mujer en
la entidad. Asi, conforme a los datos, la presencia de la mujer en puestos directivos se situa
en un 29,5 %. Para revertir esta situacién, entre sus objetivos, se prevé alcanzar un 33 % de
mujeres en puestos directivos, no obstante, sefialan que su cumplimiento esta supedita-
do a la remuneracion variable de sus empleados y la captacién de financiacion sostenible.

En cuanto a su politica de diversidad e inclusion, cuentan con una estructura interna di-
sefiada para evaluar, medir y realizar un seguimiento sobre el cumplimiento de estos objeti-
vos estratégicos. Por ejemplo, pueden citarse el Consejo Global de Diversidad, la Comision
de Transparencia o el Comité de Seguimiento de los Planes de Igualdad Locales.

En el analisis de datos sobre la igualdad retributiva, identifican como posibles razones
de la brecha salarial la mayor proporciéon de hombres frente a las mujeres en puestos de li-
derazgo y de generacion de ingresos, asi como el disfrute mayoritario por las mujeres de los

® Vid. Il Plan de Igualdad Enagas.
20 Telefonica, SA, es una empresa espafiola de telecomunicaciones, internet y medios de comunicacion.

50 | Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 477 (noviembre-diciembre 2023), pp. 23-58



La situacion actual de la mujer
E en los consejos de administracién de las empresas cotizadas:
Estudios ddesequilibrio, desigualdad o ceguera de género?

permisos de reduccién de jornada (6 de cada 10 empleados). En el afio 2021, esta brecha
salarial se encontraba en el 21,8 % y la brecha salarial ajustada en 1,3 puntos.

Por otro lado, identifican una infrarrepresentacién femenina que es comun al resto del
sector de las telecomunicaciones por la baja presencia de mujeres en carreras STEM. Para
combatir esta situacion, Telefonica ha disefiado diferentes acciones de compromiso con otras
instituciones para fomentar el acceso de mujeres y jovenes a esta rama formativa. Y, entre
otras politicas disefiadas para captar y potenciar el talento de las mujeres, pueden citarse:

e Women in Leadership: programa de aceleracion de carrera profesional e incre-
mento de visibilidad en etapa predirectiva.

o Empowering Women: programa dirigido a la totalidad de las mujeres que forman
parte de la plantilla cuyo objetivo es mejorar las capacidades de liderazgo feme-
nino y profundizar tanto en las claves como en las barreras de las mujeres para
ejercer estas competencias.

En definitiva, Telefénica recoge entre sus medidas referidas a mejorar la inclusion y di-
versidad de la compafia y con una temporalidad al largo plazo: ajustar la brecha salarial
de género al (+/-) 1% en 2024, eliminar la brecha salarial de género en 2050 y alcanzar la
paridad de género en los 6rganos de representacion de la compania en 2030. Y, colateral-
mente, formar parte, al igual que Ferrovial, del indice Bloomberg de igualdad de género.

4.3.2. Medidas del plan de igualdad

Telefénica en su plan de igualdad?' se encarga de recoger de forma conjunta en las areas
de acceso, promocion y formacion su apuesta interna por programas de desarrollo de talen-
to femenino que han sido analizados anteriormente. Este tipo de programas se enlazan con
otras iniciativas como Diversity Council, cuyo fin es visualizar las mejores practicas y realizar
un seguimiento de los indicadores y cumplimiento de las metas de diversidad de cada area.

Este tipo de acciones son singularmente positivas como se recoge en el plan, puesto
que «permite mapear e identificar qué empleadas cuentan con habilidades para desarro-
llar su carrera profesional». En este apartado, ademas, se ha puntualizado un aspecto de
diagndéstico muy interesante como es «la oportunidad de mejora mas relevante se produce
en los niveles profesionales de director, seria aconsejable analizar el proceso de acceso a
este nivel profesional». Por tanto, se adopta como medida positiva, de promocién de muje-
res a puestos de responsabilidad cuando se encuentren infrarrepresentadas, con base en
el criterio de igualdad de méritos y competencias.

21 | Plan de Igualdad de Telefonica, SA y, en el mismo sentido, | Plan de Igualdad de Telefénica Digital
Espafa, SL.
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Y desde el ambito de la comunicacién, se realizan diferentes campafas de concien-
ciacion y puesta en conocimiento del papel de la mujer tanto por canales internos como
externos. Por ejemplo, la iniciativa en el mercado. Entre las iniciativas relacionadas con
la igualdad, destaca la iniciativa #MujeresHacker, para promover la diversidad en el am-
bito tecnoldgico. Una actuacion que enlaza con la medida encaminada a la captacion de
mujeres con formacion en el sector STEM a través de colaboraciones con organismos
de formacion.

4.4. Ferrovial®?

4.41. Informe de resultados

El consejo de administracion de Ferrovial se encuentra compuesto por 12 miembros,
de los cuales 8 son hombres y 4 son mujeres, por lo que la presencia femenina se encuen-
tra en un 33,33 %.

En el informe de 2022 publicado por Ferrovial se recoge en un apartado especifico, «Di-
versidad e inclusion», un compromiso por incrementar perfiles diversos en todos los niveles
organizativos. Y, en cuanto a la presencia de la mujer en puestos o posiciones de liderazgo,
la entidad reconoce que se ha alcanzado el 23,4 % frente al 21 % del afio 2021. Un dato
que aun esta lejos de alcanzar el 30 % previsto para el afio 2024.

Por otro lado, recoge en su compromiso en materia de diversidad e inclusion la adop-
cién de diferentes actuaciones como: la politica de diversidad e inclusion, la renovacion del
Bloomberg Gender-Equality Index y la aprobacion del Ill Plan de Igualdad que cuenta con
84 medidas dirigidas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

4.4.2. Medidas del plan de igualdad

Del mismo modo que Telefénica, el plan de igualdad de Ferrovial también distingue ac-
ciones que permiten corregir la infrarrepresentacion de mujeres en puestos de responsabi-
lidad, desde las areas de seleccion, promocién y formacion.

En primer lugar, en el ambito de la seleccién, en el diagnéstico se han identificado
correctamente acciones orientadas a combatir la masculinizacion de los puestos de res-
ponsabilidad. En este sentido, la medida 12 es bastante ambiciosa e interesante, puesto

22 Ferrovial, SA, es una entidad multinacional cuya actividad se desarrolla, principalmente, en el sector de
la ingenieria y construccion, las infraestructuras de transporte y movilidad ciudadana.

52 | Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 477 (noviembre-diciembre 2023), pp. 23-58



La situacion actual de la mujer
E en los consejos de administracién de las empresas cotizadas:
Estudios ddesequilibrio, desigualdad o ceguera de género?

que se ha planteado como obijetivo la captacion de mujeres a través de todo tipo de va-
cantes (becas, practicas, formacion) para optar a puestos de responsabilidad de activi-
dades masculinizadas. El logro de este objetivo esta supeditado a la ampliacion de los
canales de reclutamiento, como, por ejemplo, a través de la suscripcién de acuerdos con
escuelas de negocios.

En el area correspondiente a la promocion, se refleja un objetivo concreto sobre la ma-
teria que aqui se analiza, la implantacion de canales internos que permitan el desarrollo pro-
fesional tanto de mujeres como de hombres de acuerdo con las politicas de la empresa.
En todo caso, evaluando el equilibrio de representacion de ambos sexos e incorporando
las medidas que fueran necesarias para solventar la infrarrepresentacion. Para cumplir con
este objetivo, la medida 50 incluye un programa de mentoring para potenciar la visibilidad
del talento femenino. La finalidad es captar profesionales con mayor cualificacion, expe-
riencia y habilidades para que compartan su experiencia con mujeres de la entidad a modo
de impulso de su trayectoria profesional.

La medida 51 recoge especificamente el éxito de estas medidas orientadas a canali-
zar la promocion interna de las mujeres hacia puestos de responsabilidad. Asi, sera la co-
misién de seguimiento del plan de igualdad la que compruebe, primero, que no existe un
sesgo por razén de género en los procesos de promocion a puestos de responsabilidad.
Y, en segundo lugar, debe realizar el desglose por género a fin de verificar el porcentaje de
mujeres y hombres que han promocionado a puestos como el Comité de Direccién, repor-
tes a Comité de Direccion, delegados/as en negocio y gerentes sénior en la Direccién de
Desarrollo y Operaciones.

Por otro lado, desde el area de formacién, se recoge como objetivo «incorporar una pers-
pectiva de género a las acciones formativas que desarrolle la empresa con el fin de conseguir
el acceso de mujeres a posiciones de responsabilidad y de mayor especializacién fomen-
tando su desarrollo profesional dentro de la organizacion». Para ello, la medida 31 sefiala
que se fomentara la participacion de mujeres en formaciones especificas en escuelas de
negocios? y asi facilitarles el acceso a puestos de responsabilidad a través de la promocién
interna. Asi, la entidad plantea el establecimiento de becas de formacién en escuelas de ne-
gocios no solo para mujeres predirectivas, sino también a quienes quieran y cumplan con
los requisitos fijados para participar.

Y, en suma, la medida 32 esta orientada al disefio de programas formativos en habilida-
des directivas para identificar el talento femenino en puestos de responsabilidad. De esta
manera, la entidad puede captar de forma interna mujeres capacitadas para ocupar puestos
directivos en los que no se encuentren representadas o infrarrepresentadas.

23 Vid. Plan de Igualdad Amadeus Soluciones Tecnoldgicas, SA.
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4. 5. Cellnex®

4.5, Informe de resultados

Por ultimo, la radiografia del consejo de administracién de Cellnex identifica una com-
posiciéon de 11 consejeros, de los cuales 5 son hombres y 6 son mujeres. A este respecto,
la situacién es positiva, situandose la presencia femenina en el 55 % frente al objetivo pro-
puesto del 40 % a alcanzar en el 2022. Asimismo, entre sus objetivos para el afio 2025, se
pretende aumentar la presencia femenina en puestos directivos del 26 % al 30 %.

Ademas, la compaiia figura en el Bloomberg Gender-Equality Index, por el que se reco-
noce el compromiso de la entidad con la igualdad de género en el mercado de trabajo. No
obstante, en este punto es necesario resaltar que en su analisis de la ratio del salario base
y de la remuneracién de mujeres frente a hombres a fin de identificar la brecha salarial se
observa un dato significativo. En la tabla de salarios de alta direccion, directoras y gerentes,
no se plasman los datos referidos al salario de las mujeres (base + otro tipo de incentivos).
El motivo de la entidad se resume «por cuestiones de confidencialidad, no se reportan los
datos de remuneracién promedio para estas categorias». Una cuestion cuanto menos con-
trovertida teniendo en cuenta el reconocimiento obtenido por la entidad y que difiere de las
condiciones de transparencia retributiva que impone nuestro marco juridico.

En cuanto a las politicas implementadas para promover una diversidad e inclusividad en
la entidad, puede mencionarse el programa Women Acceleration Development Program,
cuyo obijetivo es ofrecer una mentoria a las mujeres participantes.

4.5.2. Medidas del plan de igualdad

En dltimo lugar, en el plan de igualdad de Cellnex? si que puede comprobarse la dis-
tribucion real de la plantilla. La entidad se compone de 151 personas trabajadoras, de las
cuales 64 son mujeres (42,38 %) y 87 hombres (57,62 %), por lo que se encuentra dentro
de los margenes de paridad. Unos datos que celebran en el diagnostico de la entidad pese
a las dificultades de base que presenta el sector profesional para incorporar a mujeres con
perfil cientifico-tecnoldgico.

En este caso, y en la misma linea que el resto de los casos examinados, la propuesta de
medidas se ha llevado a cabo distinguiendo las areas de intervencién conocidas: seleccion,
promocion y formacién. No obstante, en una primera lectura puede comprobarse que se

24 Cellnex Telecom, SA, es una compafia espafola que desarrolla su actividad en el sector de las infraes-
tructuras de telecomunicaciones inalambricas.

25 | Plan de Igualdad de Cellnex Telecom, SA.
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incluye una redaccién generalista, en reiteradas ocasiones, sobre la garantia «de la igualdad
de trato y oportunidades».

En cuanto a la seleccion, la medida 21 esta orientada a efectuar una difusion de las
carreras técnicas a través de foros en instituciones educativas y publicas para llevar a cabo
una concienciacion a las mujeres en el sector de las telecomunicaciones. A este respecto,
la medida 22 concreta que la presentacion de candidaturas por las entidades educativas
cuando se oferte una beca se efectie en un numero equilibrado.

En cuanto a la promocién, Unicamente se recoge una accioén, la medida 24, orientada a
un registro y seguimiento de las promociones. La intencion es recabar informacion respec-
to a la evolucién por sexos e identificar posibles sesgos en este proceso.

En el area de formacion, la medida 15 ha concretado, positivamente, la elaboracién de
un plan de desarrollo individual en funcién de las necesidades formativas en cada etapa
profesional de las personas trabajadoras. Por Ultimo, la medida 17 recoge la creacion de
programas o medidas de impulso al talento femenino tales como programas de coaching,
networking, mentoring, que permitan ofrecer una formacién en liderazgo y competencias
directivas para mujeres que quieran promocionar internamente.

5. Conclusiones

La representacion de las mujeres en los consejos de administracion con un cargo de
consejera ejecutiva es insignificante. No obstante, los datos examinados estan reflejando
un cambio de tendencia cultural en las empresas, aunque de forma timida, puesto que el
numero de mujeres ha ido en aumento. De hecho, se ha podido comprobar que la tenden-
cia es la incorporacion de la mujer al consejo de administracién asumiendo la titularidad del
cargo «consejera independiente».

Esta situacién, que preocupa no solo a nivel nacional, sino también a nivel europeo, ha
obtenido respuesta de forma distinta en cada uno de los Estados miembros. Asi, una parte
de los Estados miembros ha optado de forma temprana por adoptar en su ordenamiento
juridico un régimen estricto de cuotas de participacion minima del género menos represen-
tado. En esta linea han caminado paises como Noruega, Francia y Portugal, obteniendo
buenos resultados en cuanto a la diversidad de género en la composicién de este ente cor-
porativo. Por otro lado, paises como Espana no han seguido el modelo hard law, sino que
han preferido seguir un modelo soft law, a través del Codigo de buen gobierno.

En la actuacion de la Comision Europea también pueden identificarse dos etapas dife-

renciadas en cuanto al régimen de las disposiciones emanadas para afrontar este reto. La
primera etapa se caracteriza por una actuacion de concienciacién y sensibilizacion a los
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Estados miembros respecto a la diversidad de género, asi como la eliminacion de las discri-
minaciones imperantes que impiden el desarrollo profesional de las mujeres. En este senti-
do, la Comision trasladé en reiteradas ocasiones un mensaje claro en favor de la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en el mercado de trabajo y, en concreto, res-
pecto a la participacién equilibrada en puestos de responsabilidad y toma de decisiones. Y
la segunda etapa se inicié en 2012 con los primeros trabajos de elaboracién de una direc-
tiva orientada a fijar un régimen de cuota minima de representacion por género. Esta etapa
culminaria su objetivo mucho tiempo después, incluso podria decirse que muy tarde, tras
superar los escollos burocraticos ante una falta de acuerdo y consenso politico europeo.

La Directiva 2022/2381 asume un reto importante, la atraccion del talento femenino a los
consejos de administracion de las empresas a través de una férmula de cuotas minimas de
representacion. De esta manera, la Union Europea plantea un sistema mixto para alcanzar
el objetivo principal; el 40 % como minimo del sexo menos representado en los puestos de
administrador/a o el 33 % como minimo del total de puestos de administrador/a, incluidos
los de administrador/a ejecutivo/a y no ejecutivo/a. Sin lugar a duda, esta prevision es una
de las mas importantes del texto europeo, acompafnada de los criterios de seleccién que
deben observar las empresas para cubrir este tipo de puestos (objetividad, transparencia).

El estudio practico de las entidades del IBEX 35 traslada una informacién interesante. Por
un lado, salvo CaixaBank y Cellnex, el resto de las corporaciones no alcanzan la cuota del
40 % de representacién femenina en los consejos de administracion. De hecho, las metas
propuestas por el resto de las entidades estan encaminadas a cumplir con el objetivo pro-
puesto por el CUBG, establecido en el 30 % para el afio 2022. Pese a ello, se celebra que
internamente estan desarrollando diversas acciones de atraccion y desarrollo del talento
femenino. Aunque si puede afirmarse con rotundidad que se encuentran muy lejos de al-
canzar los parametros establecidos por el anteproyecto de ley (40 %) de cuota minima de
representatividad en el conjunto del consejo de administracién.

Por otro lado, la propuesta de analisis de los planes de igualdad de las entidades cor-
porativas seleccionadas ha permitido identificar y realzar el papel que asumen los planes
de igualdad como instrumento de diagnéstico, evaluacion e implementacion de medidas
sobre igualdad entre mujeres y hombres, ex articulo 46.1 de la LOIEMH?. De las actuacio-
nes examinadas, puede estarse de acuerdo con que, con caracter general, todas las entida-
des han diagnosticado una infrarrepresentacion femenina en los puestos de alta direccién y
responsabilidad. A este respecto, han disefiado un conjunto de medidas en areas como la
seleccion, formacion y promocion que permitirian revertir la infrarrepresentacion femenina.
Todas y cada una de las medidas disefiadas son muy ambiciosas e interesantes, por lo
que la comisién de seguimiento, implantacion y evaluacién del plan de igualdad asume una
labor crucial para constatar que no han sido meras expectativas e ilusiones maquilladas

26 Sentencias de la Audiencia Nacional 134/2019, de 12 de noviembre, y 143/2019, de 10 de diciembre;
Sentencia del Tribunal Supremo 590/2021, de 1 de junio.
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(Molero Marafién, 2023). Por consiguiente, sera a posteriori cuando podra discutirse si se han
alcanzado los logros objetivamente propuestos, es decir, en cuanto al numero de candidatu-
ras, participacion en formaciones especificas y promociones a puestos de responsabilidad y
direccién, de forma desagregada por sexo.

En conclusién, puede discutirse si la actuacion llevada a cabo por Europa ha sido o no
la mas acertada. De hecho, esta actuacion ha sido criticada por una parte de la doctrina por
cuanto consideran que debe ser una actuacion que nazca del compromiso y la voluntarie-
dad interna de las empresas. Sin embargo, la experiencia ha demostrado que este camino
no ha sido explorado, por lo que existen motivos suficientes para justificar la intervencién
legislativa sobre el régimen de cuotas minimas de representacion. Ademas, se trata de una
intervencién temporal, por cuanto la propia directiva, de conformidad con el principio de
proporcionalidad, determina que su vigencia estara condicionada al alcance del logro pro-
puesto, es decir, la composicion diversa y equilibrada de los consejos de administracion.

Por lo tanto, se comparte la actuacién llevada a cabo por Europa a fin de forzar un cam-
bio cultural que no era subyacente hasta entonces, pero que, ante la falta de compromi-
so corporativo, ha requerido y justificado tal intervencién. En definitiva, porque la igualdad
constituye un valor, un principio y un pilar fundamental europeo imprescindible para alcan-
zar la cohesion de la sociedad con base en la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. Sin embargo, y en estos momentos, habra que esperar para comprobar qué ac-
tuaciones legislativas se adoptaran por cada Estado miembro a fin de identificar las obliga-
ciones impuestas a las sociedades cotizadas. Y, posteriormente, sera el momento de llevar
a cabo una evaluacion de la efectividad de las medidas implementadas y su ejecucion por
las sociedades cotizadas, discriminando la situacion ex ante y ex post de las mujeres en los
consejos de administracion y en la alta direccion.
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Extracto

La publicacién de la Ley 3/2023, de empleo, junto con el dictado de otras normas recientes que
inciden en el mercado de trabajo y en las politicas de ocupacion (la LO 3/2022, de ordenacion
e integracion de la formacion profesional, el RDL 1/2023, de medidas urgentes en materia de
incentivos a la contratacion laboral, y, entre otras, también el RDL 32/2021, de medidas urgentes
para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado
de trabajo), han abierto un nuevo escenario regulatorio que constituye un auténtico cambio de
modelo. Empujado (y financiado) por los fondos Next Generation EU de 2020, este modernizado
entramado normativo sale al paso del complejo contexto econémico, sanitario, social, energético,
medioambiental y tecnoldgico que afronta nuestro pais en la segunda década del siglo XXI, a la
vez que intenta atajar los importantes problemas estructurales del mercado de trabajo espafiol. El
presente estudio pretende realizar un analisis critico de estas importantes novedades legislativas
(ala cabeza de las cuales se encuentra la actual Ley de empleo) para diagnosticar las fortalezas y
aciertos de la nueva ordenacion, reflexionar sobre las eventuales carencias y, sobre todo, comprobar
si realmente se estan favoreciendo los procesos de transformacion digital y transicion ecologica.
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Abstract

The publication of Law 3/2023, on employment, together with the issuance of other recent
regulations that affect the labor market and employment policies (Organic Law 3/2022,
on the organization and integration of vocational training, the Royal Decree-Law 1/2023, on
urgent measures regarding incentives for labor hiring, and, among others, also Royal Decree-
Law 32/2021, on urgent measures for labor reform, the guarantee of stability in employment and
transformation of the labor market), has opened a new regulatory scenario that constitutes a true
change of model. Pushed (and financed) by de 2020 Next Generation EU funds, this modernized
regulatory framework meets the complex economic, health, social, energy, environmental and
technological context that our country faces in the second decade of the 21st century, at the
same time trying to tackle the important structural problems of the Spanish labor market.
The present study aims to carry out a critical analysis of these important legislative developments
(at the head of which is the current employment Law) to diagnose the strengths and successes
of the new organization, reflect on possible shortcomings and, above all, verify if the processes of
digital transformation and ecological transition are really being favored.

Keywords: work market; employment policies; decent job; ecological transition; digital transformation;
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1. El mercado de trabajo del siglo XXI: empleo decente en
los nuevos escenarios econdmicos, sociales, tecnoldgicos y
medioambientales (una mirada global, con acento europeo
y hacional)

A comienzos de la segunda década del siglo XX, el escenario en el que se desenvuelven
las relaciones laborales y el empleo en el mundo, en Europa y, también, en nuestro pais,
dista mucho de parecerse al contexto y las circunstancias que envolvian la realidad del tra-
bajo hace algo mas de 20 afios. En apenas tres décadas, el entorno econémico, sanitario,
geopolitico, social, medioambiental, tecnoldgico y cultural se ha modificado ostensiblemente
debido a circunstancias de toda indole que han proyectado sus efectos sobre las relaciones
laborales, la organizacion del trabajo, la actividad empresarial y la productividad, etc. Entre
esos factores, destacan las cuestiones relativas a las preocupaciones medioambientales y
sociales que se han puesto de manifiesto por el cambio climatico y el, a veces, desafora-
do desarrollo neocapitalista (Costa Climent, 2021). Lo cierto es que el futuro mas cercano
amaga con seguir golpeando la creacion y el mantenimiento de empleo digno y decente,
provocando un grave riesgo para la consecucion del desarrollo sostenible y, mas concre-
tamente, de la denominada «transicion social ecolégica justa» (Minarro Yanini, 2022). Tal
horizonte solo se podra revertir si se consigue aplicar férmulas politicas e instrumentos le-
gales eficaces para hacer frente a los inaplazables riesgos medioambientales, econémico-
financieros y sociales que existen y pueden sobrevenir.

El ayer y hoy recientes del mercado de trabajo y el empleo (periodo 1998-2023), a nivel
global, europeo y espafol, se encuentra jalonado por una serie de hitos. En 1999, la Orga-
nizacion Internacional del Trabajo (OIT) acufia por primera vez la nocion de «trabajo decen-
te», que pretende expresar lo que, en el mundo globalizado, deberia ser un buen trabajo o
un empleo digno, definiéndolo con base en «cuatro objetivos estratégicos: los derechos en
el trabajo, las oportunidades de empleo, la proteccion social y el didlogo social»'. Bajo esta
perspectiva, solo dignifica aquel trabajo que permite el desarrollo de las propias capacida-
des y no hay trabajo decente si no existen posibilidades reales de acceder a empleos en
condiciones dignas (empleo decente). Este esfuerzo conceptualizador de la OIT, junto con
las iniciativas de la Organizacién Internacional de las Naciones Unidas (ONU) por avanzar
decididamente hacia el desarrollo sostenible (sobre todo, la Declaracion del Milenio del afio

' Conferencia Internacional del Trabajo. Memoria del director general. Trabajo decente. https://www.ilo.org/
public/spanish/standards/relm/ilc/ilc87/rep-i.htm
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2000 -A/RES/55/2-), nacen como respuesta a un contexto mundial de finales del siglo XX
y comienzos del XXI donde no es frecuente que las personas desarrollen un trabajo que se
ajuste a la referida nocion de trabajo decente. Mas bien, la practica internacional revelaba,
entonces, un deterioro del empleo (Lousada Arochena y Ron Latas, 2018), unas tasas de
pobreza elevadas y unas desenfrenadas desigualdades a nivel global, que en gran medi-
da tenian que ver con la falta de empleo y/o con el trabajo en condiciones poco dignas (de
salario, seguridad y salud, cobertura social, etc.), y que, particularmente, afectaban a las
personas jévenes y a las mujeres. Es por estas razones que las instituciones y organizacio-
nes supranacionales se autoimponen en aquellos momentos el objetivo, no tanto tedrico
como real, de luchar por la creaciéon y mantenimiento de empleos de calidad y por reducir
el desempleo, convencidas de que la apuesta por el trabajo decente era un pilar fundamen-
tal de la sostenibilidad, que entronca con la erradicacién de la pobreza y la cohesién social
(Moran Blanco, 2018).

En la Unién Europea (UE), la situacién era algo menos apremiante, ya que la primera
década del presente siglo se desenvolvio en un progresivo crecimiento econémico que,
no obstante, no terminé de traducirse en pleno empleo y quedo pronto empafnado por las
preocupantes tasas de desempleo que se extendieron por paises como Polonia, Espafia,
Eslovaquia o Finlandia (con elevacion desorbitada del desempleo juvenil). Para agravar la
situacion, pronto sobrevino la crisis econdmico-financiera de 2008 que, aunque tuvo el epi-
centro en Estados Unidos, se propag6 al resto de paises desarrollados y a la UE con es-
pecial virulencia. A estas alturas, ya existia la conviccion de que las politicas econémicas
y las estrategias de desarrollo y productividad europeas debian reservar un lugar nuclear a
la preocupacién por la creacion de empleo, y de empleo decente de calidad. En concreto,
algunos de los principales objetivos de la UE para con la promocién y lucha por el trabajo
decente tenian que ver con la creacion de empleos duraderos y sostenibles (verdes) y con
garantizar los derechos de las personas trabajadoras (Moran Blanco, 2018). En 2009, se
adopta en la Conferencia Internacional del Trabajo el Pacto Mundial para el Empleo, que
pivota en torno al concepto de trabajo decente, el apoyo a la creacion de empleo y el fo-
mento de la empleabilidad, como respuestas necesarias para iniciar la recuperacién de la
crisis y favorecer la globalizacién equitativa (Gil y Gil, 2014).

Nuestro pais padecio, junto con otros Estados miembros de la UE (Grecia y Portugal),
los envites mas fuertes de la crisis de 2008-2013, con ciertas particularidades derivadas de los
recortes y congelaciones salariales, asi como de las deficiencias estructurales del mercado
de trabajo que se arrastraban de tiempos pasados (precariedad laboral y desempleo), y a los
que se hizo frente con reformas laborales de calado y estructurales (RDL 3/2012). No obs-
tante, para toda la UE habia quedado patente el apremiante problema del desempleo juvenil
y en 2014 hubo que articular instrumentos y fondos europeos para intentar atajarlo, desta-
cando entre ellos el programa de Garantia Juvenil y la Iniciativa de Empleo Juvenil —-Espana
comenzo aquel afo con una tasa de desempleo de 55,48 % entre personas jovenes-. Lo cier-
to es que tales medidas, junto con la adopcién de otros mecanismos europeos para rebajar
el desempleo general y el inicio progresivo del restablecimiento econdémico en toda la zona
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euro, comenzaron a mejorar lentamente las cifras de empleo (a diferencia de lo sucedido a
nivel mundial, donde la tendencia no tiene una media tan positiva). Aun asi, la disrupcién tec-
nolodgica era palmaria y sus efectos (no siempre favorables) sobre la creacion y mantenimiento
del empleo empezaban a ser visibles en algunos sectores como la industria.

Llegado 2015, la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible de la ONU (Resolucion A/
RES/70/1) encumbré el trabajo decente al reconocerlo al mas alto nivel como objetivo 8:
«Trabajo decente y crecimiento econémico». Su formulacién, «promover el crecimiento eco-
némico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente
para todos», lo vinculaba, estrechamente y con acierto, a las posibilidades de prosperi-
dad econdmica del futuro (Lousada Arochena y Ron Latas, 2018). Llegado este punto, hay
que sefalar que, a partir de estas fechas, empieza a ser mas determinante ain que en el
pasado la influencia de los cambios tecnoldgicos y de la robotizacion sobre el empleo y, de
otra parte, eclosionan con gran fuerza los problemas climaticos y medioambientales (evi-
denciados en las sucesivas conferencias sobre cambio climatico de la ONU y, en concreto,
ese afo, en la Cumbre de Paris de 2015 —-COP 21-). Por esta razén, no extrana que para
entonces la OIT definiese el <empleo verde» como «aquel empleo decente que contribuya a
preservar y restaurar el medioambiente ya sea en los sectores tradicionales como la manu-
factura o la construccion o en nuevos sectores emergentes como las energias renovables
y la eficiencia energética»2. Es decir, en una natural evolucién conceptual, finalmente que-
dan conectados el empleo verde y el trabajo decente, puesto que todo empleo verde debe
ser primero un empleo decente, en consideracion a la vertiente social del concepto, que se
une a la medioambiental y ecoldgica, para coadyuvar a la transicién ecolégica socialmente
justa (Mifiarro Yanini, 2021b)3.

Cuando en el plano internacional mas se tenia centrada la mirada en el horizonte cerca-
no de 2030 y en el cumplimiento de los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (mas las 169
metas a ellos asociadas), irrumpié la pandemia sanitaria de la COVID-19 de manera inopi-
nada y con letales consecuencias sobre la salud publica, la ciudadania, la economia y el
mercado de trabajo. Es ese complicado y complejo escenario econémico, social y laboral
de finales de 2019, el trabajo online (o digital o teletrabajo) tuvo un papel decisivo y rele-
vante en todos los paises, una expansion que fue posible gracias a los innovadores avan-
ces tecnoldgicos y telematicos desarrollados en los afios previos, y que quedd regulada,
en la UE*y en Espafa®, con el objetivo de optimizar su utilizacién y garantizar los derechos

https://www.ilo.org/global/topics/green-jobs/news/WCMS_325253/lang--es/index.htm#:~:text=Los %20
empleos%20verdes %20son%20empleos,renovables %20y %20la%20eficiencia%20energ % C3 % A9tica

Entendida como transito hacia un sistema respetuoso con el cambio climatico, con acento en la dimen-
sion laboral, apostando por el trabajo decente y los empleos verdes, que sea socialmente equilibrada,
equitativa e integradora, sin dejar a nadie atras.

Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, de 2002 (revisado en 2009).
5 Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.
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de las personas trabajadoras. Para entonces, comienzan a fraguarse importantes instru-
mentos europeos de financiacion (fondos Next Generation UE), destinados a minorar los
adversos efectos econdmicos de la crisis sanitaria y, entre otras cosas, promover un mer-
cado de trabajo resiliente, inclusivo y facilitador de los procesos de transformacion digital y
transicion ecoldgica (Mifarro Yanini, 2021a). A la vez, en nuestro pais se impulsa una refor-
ma laboral que intenta revertir el elevado desempleo y la excesiva temporalidad existentes
(RDL 32/2021), y se crea un marco legal, la Ley 7/2021, desde el que afrontar el cambio cli-
matico y la transicién energética, y fomentar un modelo de desarrollo sostenible generador
de empleo decente (a ser posible, solidario, inclusivo, de calidad y libre de desigualdades).

Salientes de la pandemia y adentrados en 2023, los mercados de trabajo, a nivel mun-
dial, europeo y nacional, se desenvuelven en unos escenarios propios de este milenio y
que inciden sobre el empleo y los derechos laborales de manera compleja, no siempre
favorable (Rodriguez Cardo, 2022). Las modernas politicas publicas de ocupacion tienen,
por tanto, que afrontar desafios relacionados con multiples factores (interconectados entre
si) vinculados, de un lado, a la globalizacion y la digitalizacién mas avanzadas (Mercader
Uguina, 2017; 2018) y, de otro lado, al cambio climatico (Costa Climent, 2021). Ejemplo
de ello son la deslocalizacién empresarial (y el riesgo de dumping sociolaboral), la imple-
mentacion de la robética en los distintos sectores de actividad (Vallecillo Gamez, 2021b),
el uso al alza de los algoritmos y la inteligencia artificial en el ambito laboral y del empleo
(Rivas Vallejo, 2021), la expansion de la actividad empresarial a través de plataformas digi-
tales, la generalizacién del empleo en modalidad de teletrabajo, por cuenta propia o ajena
(Greenpeace, 2021), la pujanza del sector digital y las nacientes profesiones vinculadas a
las empresas de base tecnolégica y startups (Vallecillo Gamez, 2021a), la irrupcion de los
empleos verdes o0 ambientales (relacionados con la gestidon de residuos contaminantes, la
ecoeficiencia, la regeneracion de ecosistemas, etc.). Ante una sociedad y una economia
digitalizadas, una industria version 4.0 o una emergencia climatica, el objetivo es intentar
seguir el paradigma del trabajo decente, avanzar en la globalizacion equitativa, el desarrollo
sostenible y la economia circular y, en Ultimo término, promover la transicion ecolégica so-
cialmente justa, creando instrumentos juridicos robustos que la hagan posible (como ha in-
tentado ser la Ley 7/2021 publicada en nuestro pais). Algunas propuestas de vanguardia van
en la linea de abrir la reflexién sobre las empresas tecnolégicamente responsables (Mercader
Uguina, 2018) o de promover el denominado «e-work decente» (Vallecillo Gamez, 2021a).

Centrando el analisis en la situacion de Espana y en el escenario en el que se desenvol-
via nuestro mercado de trabajo justo antes de la publicacién de la Ley 3/2023, de empleo,
se pueden hacer distintas consideraciones. El contexto previo a la reforma laboral de 2021
era de alta precariedad y temporalidad laboral, con elevados indices de desempleo (sobre
todo juvenil) y un mercado laboral no inclusivo. Problemas de caracter estructural que se ve-
nian manteniendo con independencia de los momentos de bonanza o declive econémicos.
Ante esta situacién, el documento Esparia 2050. Fundamentos y propuestas para una Es-
trategia nacional de largo plazo, presentado el 20 de mayo de 2021 (Gobierno de Espania,
2021), recoge como desafio la necesidad de resolver las deficiencias de nuestro mercado

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 477 (noviembre-diciembre 2023), pp. 59-93 | 65



P. Conde Colmenero E

de trabajo y adaptarlo a las nuevas realidades sociales, econémicas y tecnoldgicas, para lo
que impone metas como la de reducir la tasa de desempleo de mujeres y hombres a menos
de la mitad y alcanzar una tasa de empleo similar a la de los paises avanzados de Europa
(80 % en 2050), minorar progresivamente las brechas de género, aumentar la insercién labo-
ral en 15 puntos en los proximos 30 afos, reforzar las politicas activas de empleo, adecuar
el marco normativo a las nuevas realidades econdémicas y laborales. Con esas perspectivas
en el horizonte, el informe Empleos del manana: empleos sociales y verdes para construir
economias inclusivas y sostenibles® (Foro Econémico Mundial, 2023) desvela que Espana
se sitla a la cabeza europea en demandas de empleo clave sin cubrir: para 2023 se nece-
sitara satisfacer casi 2,4 millones de puestos de trabajo, un 80 % mas de personal centrado
en 24 profesiones nucleares. En la lista de esos empleos del futuro se encuentran aquellos
vinculados a la transicién energética, es decir, empleos verdes (en actividades forestales,
agricolas o pesqueras ecologicas, arquitectura paisajistica, urbanismo verde, gestién de resi-
duos, proteccion del medioambiente y consultoria de sostenibilidad, planificacion del trafico,
energias renovables, etc.), y a otras parcelas como la educacion, la sanidad y los cuidados
relacionados con la tercera edad y la atencion geriatrica. A ellos, se suman los consabidos
empleos ofertados en el sector digital, tecnolégico y logistico (Conde Colmenero, 2022),
como pueden ser: analistas de ciberseguridad, desarrolladores/as de negocio, ingenieros/as
de inteligencia artificial, de sistemas en la nube y de datos, responsables de marketing en
redes sociales o profesionales del metaverso (Nogueira Guastavino, 2022).

Embebido de la actividad desplegada por la ONU, la OIT, la UE y algunos paises euro-
peos vecinos con el fin de encarar los desafios que presenta el siglo XXI para la genera-
cion de empleo y contribuir de forma 6ptima a la transicién ecoldgica y la transformacién
digital, el Parlamento espafiol ha elaborado una moderna Ley 3/2023, de 28 de febrero, de
empleo (LE), en pro del «empleo digno, estable y de calidad» y de «la generacioén de traba-
jo decente» (art. 2.2 LE).

2. Una nueva ley de empleo (Ley 3/2023) y un modernizado
marco normativo de las politicas de ocupacion: el cambio
de paradigma

La reciente LE no es sino la norma basica que encabeza todo un entramado de disposi-
ciones que regulan las distintas vertientes del mercado de trabajo y de las politicas de em-
pleo (activas y pasivas). Un marco normativo que, en mayor o menor medida, se ha visto
modificado sustancialmente en los ultimos 4 afos, por lo que es conveniente conocer a
fondo dichas reformas y el cambio de paradigma que representan.

8 Vid. https://www3.weforum.org/docs/WEF_Jobs_of_Tomorrow_2023.pdf
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2.1. Antecedentes del nuevo marco regulatorio y compromisos
europeos de reformas e inversiones

Alo largo de los casi 45 afios que constituyen la historia democratica reciente de nuestro
pais, se han dictado tres leyes de empleo que conforman los antecedentes mas cercanos
de la norma publicada en 2023. En total son cuatro las leyes basicas que, en este periodo,
se han dedicado a dotar de régimen juridico las politicas publicas de ocupacion y a regular
el mercado de trabajo espafol. Lo han hecho, claro esta, en contextos econémicos, socia-
les, tecnolégicos y de organizacion territorial bien distintos: la que inauguré el panorama re-
gulatorio en esta materia fue la Ley basica de empleo 51/1980, la siguio la Ley 56/2003, de
empleo, v, tras las profusas disposiciones legales habidas en este ambito, vio la luz el Real
Decreto legislativo 3/2015, que aprobaba el texto refundido de la Ley de empleo. El texto
definitivo de la actual LE se tramité como Proyecto de Ley de empleo 121/000112 (acuerdo
de 1 de julio de 2022), habiéndose visto afectado durante el proceso por importantes di-
vergencias politicas sobre algunos de los aspectos nucleares de la norma (Rojo Torrecilla,
2023). Pese a todo, la norma salia adelante a comienzos de marzo de 2023, toda vez que
se pudo solventar el agrio debate sobre la inclusion in extremis de nuevos cometidos de la
Inspeccién de Trabajo en los expedientes de regulacion de empleo (disp. final octava LE).
Prima facie, la LE viene a superar un marco regulatorio que se habia quedado anticuado y
obsoleto (el anterior texto basico data de principios del siglo XXI -2003-, ya que el RDleg.
de 2015 era una mera refundicién con poca capacidad innovadora y de transformacion),
ofreciendo una sistematizacion mas solvente de los extensos derechos y contenidos que
reconoce y ordena, y, sobre todo, reformulando el modelo existente, desde una perspecti-
va muy ambiciosa y (algo) optimista por lo que concierne a la configuracién de contenidos,
derechos, medios materiales y humanos, etc. (Alfonso Mellado, 2023).

La publicacion de la LE trae causa directa del contexto mundial generado por la pande-
mia de la COVID-19 y, mas concretamente, de las decisiones tomadas en el seno de la UE
con el objetivo de paliar los adversos efectos econdmicos provocados por ella y de afrontar
el futuro de manera mas segura, creando instrumentos fortalecedores y transformadores de
la sociedad, en todos sus ambitos y niveles. De manera coordinada, tras la crisis sanitaria y
econdémica provocada por el coronavirus, los Estados miembros de la UE acuerdan impulsar
la convergencia, la resiliencia y la transformacion en todo el territorio de la Unién y, en parti-
cular, en julio de 2020 se articula el antes mencionado Next Generation EU, con unos fondos
globales de 750.000 millones de euros’. En Espafa, para instrumentar los 140.000 millones
de euros que le correspondian, se aprueba en abril de 2021 el conocido Plan de Recupe-
racion, Transformacion y Resiliencia® (PRTR), que permitiria abordar reformas estructurales

" Que desembocé en el Reglamento (UE) 2021/241 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 12 de febrero
de 2021, por el que se establece el Mecanismo de recuperacion y resiliencia.

8 Acuerdo del Consejo de Ministros de 27 de abril de 2021.
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en los préximos afos (mediante cambios normativos e inversiones, fundamentalmente), con
el objetivo ultimo de conseguir un cambio de modelo productivo para la recuperacion de la
economia después de la COVID-19 y una transformacion hacia estructuras mas resilientes
que permitan afrontar con éxito otras posibles crisis y desafios futuros.

Los cuatro ejes que vertebran el PRTR (transicion ecolégica, transformacion digital, co-
hesion territorial y social e igualdad de género) tienen una notable trascendencia y relevan-
cia en el plano de las politicas de empleo (Molina Navarrete, 2021). En concreto, la politica
palanca VIl del PRTR hace referencia expresa a las politicas de empleo y de inclusién, y
la politica palanca VIl engloba la formacién continua y el desarrollo de capacidades. Ade-
mas, de los 30 componentes que conforman el PRTR, 4 de ellos inciden sobre el modelo
regulatorio espafiol de empleo y sobre la manera de solventar las problematicas sistémi-
cas de nuestro mercado laboral, para conseguir adaptarlo a las nuevas realidades sociales,
economicas y tecnolégicas, haciéndolo mas inclusivo, flexible, resiliente y libre de discri-
minaciones (Molina Navarrete, 2021). A continuacién, se exponen los objetivos de dichos
componentes y un avance de las modificaciones legales puestas en marcha para cubrir los
ineludibles compromisos adquiridos:

e Componente 23: «Nuevas politicas publicas para un mercado de trabajo dinamico,
resiliente e inclusivo» (que contiene 11 reformas y 7 inversiones). Tiene el reto de
modificar el mercado laboral espafiol para adecuarlo a la realidad y necesidades
actuales, con la finalidad de reducir el desempleo estructural y el paro juvenil (entre
otras cuestiones) y, ademas, pretende aumentar la eficacia y la eficiencia de la po-
litica de empleo (sobre todo impulsando la modernizacion de las politicas activas
para orientarlas a la mejora de las oportunidades de las personas trabajadoras en
las areas que demandan las transformaciones requeridas por nuestra economia) y
«revisar las subvenciones y bonificaciones a la Seguridad Social», para simplificar
el sistema de incentivos a la contratacion y aumentar su eficacia. Entre las refor-
mas legislativas aqui comprometidas y llevadas a cabo se encuentra la nueva LE
y el Real Decreto-Ley 1/2023, de incentivos a la contratacién laboral. Y entre las
inversiones previstas, destacan las centradas en crear oportunidades de empleo
juvenil (a través de tres programas especificos), sin dejar de lado, por supuesto, la
activacion del empleo de las mujeres (y dentro de ellas, determinados colectivos
mas vulnerables como las mujeres con baja cualificacion, las victimas de violencia
de género, etc., que han quedado recogidos en el art. 50 de la nueva LE).

e Componente 19: «Plan Nacional de Competencias Digitales (digital skills)». Tiene
como objetivo basico garantizar la formacion e inclusion digital de la ciudadania
y las personas trabajadoras para que puedan protagonizar el proceso de trans-
formacion digital de la economia y la sociedad al completo. En esta esfera cobra
importancia el impulso de las competencias digitales por su caracter basico, trans-
ferible y transversal, asi como por su relevante impacto sobre la empleabilidad de
las personas demandantes de empleo y de las personas ocupadas, tal como ha
planteado, con acierto, el articulo 38 de la LE.
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e Componente 20: «Plan Estratégico de Impulso de la Formacién Profesional».
Persigue establecer un moderno sistema de formacion profesional Unico, asi como
ampliar las competencias de la poblacién y aumentar su empleabilidad, adaptan-
dolas a la realidad del mercado de trabajo y a las nuevas profesiones de futuro,
y fomentar el reciclaje profesional y la optimizacién del desempefio. Objetivos
acometidos en la Ley organica 3/2022, de ordenacion e integracion de la for-
macién profesional (LOIFP), con el apoyo significativo de los correspondientes
preceptos de la LE (arts. 33, 34 y ss.).

e Componente 11: «Modernizacion de las Administraciones publicas». Incluye in-
versiones para los proyectos tractores de la transformacién digital mas relevan-
tes, donde destaca el empleo y, por sus altas competencias, el Servicio Publico
de Empleo Estatal (SEPE), si bien, como establece el articulo 18 y siguientes de
la nueva LE, sera la Agencia Espafola de Empleo (AEE) la que ha de estar digi-
talizada desde sus origenes, ya que es la que sustituye a aquel. En concreto, los
fondos se destinan a la digitalizacién del SEPE/AEE vy a la creacién de un siste-
ma técnico integrado de informacion para toda la estructura publica de empleo
(temas que aborda y regula profusamente la LE).

2.2. Actual marco normativo del empleo y legislacion
complementaria en la materia: profundos cambios legales
en un contexto de transicion ecoldgica y transformacion
digital

El actual marco normativo del empleo estéd conformado por un vasto entramado de
disposiciones basicas, de legislacion de desarrollo y de normas ordenadoras de materias
del ambito de la ocupacion. Este vasto conjunto legislativo es muestra de la magnitud de
contenidos y la relevancia que poseen actualmente las problematicas en torno al empleo.
En efecto, el derecho del empleo, asi como las politicas de ocupacién, tienen hoy dia una
importancia capital dentro del Estado social y una envergadura a nivel institucional, ad-
ministrativo y presupuestario que seguramente no se vislumbraba cuando se promulgé la
carta magna. Es una disciplina moderna, de reciente configuracion y desarrollo, que en un
corto espacio de tiempo ha alcanzado gran empuje disruptivo (nuclear en la actual era del
desarrollo sostenible y la transicién digital, ecolégica y social). La expansién de sus fron-
teras y la conexion directa con otras ramas juridicas (el derecho de la Seguridad Social y
el derecho administrativo) han ido marcando su constitucién autbnoma (como subsector
del derecho social), la evolucion de sus elementos centrales, su caracter dinamico y la tra-
yectoria de sus derivaciones (Monereo Pérez, 2017, pp. 12-23).

Conforme a la definicion de «politica de empleo» del articulo 2.1 de la nueva LE, esta in-
tegra tanto las politicas activas de empleo como las politicas pasivas o de proteccion frente
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al desempleo. Lo que apunta a un amplisimo espectro de contenidos esenciales, ya que
quedan comprendidos, de un lado, el:

[...] conjunto de servicios y programas de orientacion, intermediacion, empleo, for-
macién en el trabajo y asesoramiento para el autoempleo y el emprendimiento di-
rigidas a impulsar la creacion de empleo y a mejorar las posibilidades de acceso a
un empleo digno, por cuenta ajena o propia, de las personas demandantes de los
servicios de empleo, al mantenimiento y mejora de su empleabilidad y al fomento
del espiritu empresarial y de la economia social (art. 31 LE),

y, de otro lado, el «conjunto de prestaciones y subsidios orientados a la proteccién eco-
nomica de las situaciones de desempleo» (art. 2.3 LE). Este enorme campo de actuacién
politica debera ser abarcado por un marco normativo de considerable envergadura y carac-
ter mudable debido a su apego a realidades cambiantes y a coyunturas de distinta indole.

En una vision panoramica amplia, las normas (principales y complementarias) a tener
en consideracion actualmente son las siguientes: Constituciéon espafola (CE) (arts. 35,
401y 2, 41, 148 y 149, entre otros); LE; LOIFP; Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la
que se regula el sistema de formacion profesional para el empleo en el ambito laboral;
Real Decreto-Ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en materia de incentivos
a la contratacion laboral y mejora de la proteccion social de las personas artistas; Real
Decreto-Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma labo-
ral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo;
Ley 7/2021, de 20 de mayo, de cambio climatico y transicién energética; Ley 8/2014, de
15 de octubre, de aprobacién de medidas urgentes para el crecimiento, la competitividad
y la eficiencia (arts. 87 y ss. sobre el Sistema Nacional de Garantia Juvenil -SNGJ-); Real
Decreto legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley general de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusién social;
Real Decreto 278/2023, de 11 de abril, por el que se establece el calendario de implanta-
cion del sistema de formacion profesional establecido por la Ley organica 3/2022, de 31
de marzo, de ordenacion e integracion de la formacion profesional; Ley 10/2021, de 9 de
julio, de trabajo a distancia; Real Decreto 818/2021, de 28 de septiembre, por el que se re-
gulan los programas comunes de activacion para el empleo del Sistema Nacional de Em-
pleo; Real Decreto 694/2017, de 3 de julio, por el que se desarrolla la Ley 30/2015; Real
Decreto 7/2015, de 16 de enero, por el que se aprueba la cartera comun de servicios del
Sistema Nacional de Empleo; Real Decreto 1796/2010, de 30 de diciembre, por el que se
regulan las agencias de colocacion; Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las
empresas de trabajo temporal; Ley 44/2007, de 13 de diciembre, para la regulacién del
régimen de las empresas de insercion; Ley 18/2022, de 28 de septiembre, de creacién y
crecimiento de empresas; Ley 28/2022, de 21 de diciembre, de fomento del ecosistema
de las empresas emergentes; Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del trabajo auténo-
mo; Ley organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccion de datos personales y garantia
de los derechos digitales; Ley 5/2011, de 29 de marzo, de economia social; Ley 40/2015,
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de 1 de octubre, de régimen juridico del sector publico (en particular, arts. 108 bis y ss.);
y Ley 1/2023, de 20 de febrero, de cooperacion para el desarrollo sostenible y la solidari-
dad global (en concreto, art. 4.1 c).

En definitiva, la propia percepcion de quienes legislan y deciden sobre ocupacién y mer-
cado de trabajo es que este extenso ambito es objeto de un tratamiento normativo e institu-
cional amplio, que se extiende mas alla del propio campo de las politicas activas y pasivas
de empleo, para adentrarse incluso en la regulacién sustantiva de la normativa laboral (asi,
las recientes reformas laborales han modificado condiciones de trabajo y contratos tempo-
rales utilizandolos, con desiguales resultados, como instrumento para incidir positivamente
en la generacién y mantenimiento del empleo)®. En los ultimos tiempos se ha acrecentado
el problema de dispersion normativa, de falta de eficiencia de las medidas de empleo y de
inseguridad juridica, por lo que se hacia necesario no solo un cambio de modelo de las po-
liticas publicas de ocupacion, sino también un esfuerzo compendiador, sistematizador y de
reunificacion legislativa. Es lo que se ha intentado con la nueva LE y algunas de las dispo-
siciones arriba sefialadas. Aun asi, el nUmero de normas sigue siendo elevado, dado que el
campo a abarcar ha ido creciendo exponencialmente y que sus bifurcaciones son cuantio-
sas, por lo que en el futuro habra que redoblar el esfuerzo por un tratamiento legal ordena-
do y unificado de todas las vertientes de las politicas de empleo, so pena de recrudecer la
transiciéon ecoldgica y la transformacion digital.

3. Novedades de la LE y del nuevo modelo regulador de las
politicas del mercado de trabajo: reflexidn critica en clave
ecoldgica y digital

El objetivo de este tercer epigrafe no es solo desentrafar pormenorizadamente los com-
plejos cambios, modificaciones y novedades que ha traido consigo la nueva LE y la cohorte
de normas que coexisten con ella en la regulacién del mercado de trabajo; se persigue, ade-
mas, realizar un andlisis critico con el objetivo Ultimo de diagnosticar las posibles fortalezas
y aciertos del moderno modelo de politicas de empleo que propone y de reflexionar sobre
las eventuales lagunas o insuficiencias de su enfoque y concreciones, sobre todo para va-
lorar si ayudan a superar los desafios de la transformacion digital y la transicion ecolégica,
de una manera adecuada, 6ptima y eficaz.

Las principales novedades que plantea la LE y el resto de nuevas disposiciones legales
que conforman el marco normativo de las politicas de ocupacion arriba detallado son nu-
merosas y de distinta indole. En lineas generales, el cambio de modelo que traen estas no-
tables y significativas reformas tiene reflejo en la propia estructura de la LE que se compone

9 Apartado | del preambulo del Real Decreto-Ley 1/2023.
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de un total de 70 preceptos (a los que se suman 33 disposiciones). Comparativamente, la
Ley de empleo de 2015 tenia una amplitud de contenidos menor y poseia una sistemati-
ca mas parca, de 42 articulos. En los siguientes epigrafes se realiza un examen detallado
de las novedades que, a nuestro juicio, mas favorecen el cambio de modelo de empleo y
un analisis de su eventual contribucion a la transicion ecoldgica y la transformacion digital.

Con caracter previo, es oportuno hacer referencia al hecho de que la LE amplia los ob-
jetivos de la politica de empleo (art. 4) e incluye, ex novo, unos conceptos basicos (art. 3,
donde destaca el de «empleabilidad» por su caracter transversal) y unos principios recto-
res (art. 5, entre los que se incluyen, el de igualdad y no discriminacién, transparencia, co-
laboracion institucional y coordinacion, acompafamiento individualizado a las personas
desempleadas, eficacia y eficiencia). Todos ellos son coherentes con los postulados de la
OIT y la UE, aunque poseen una formulacion amplia y excesivamente ambiciosa, ya que, a
posteriori, habra que poder alcanzar y evaluar unos (los objetivos) y respetar otros (los prin-
cipios y definiciones), mediante las medidas concretas propuestas en el propio texto legal,
con los medios disponibles (econémicos, humanos y materiales) y aplicando el exigente
sistema de evaluacion de las politicas de empleo dispuesto (arts. 66 a 70 LE), so pena de
que el modelo establecido devenga ineficaz (Alfonso Mellado, 2023). Un aspecto también
criticable es que entre los conceptos basicos no figura, como hubiera sido deseable, el de
«empleo verde». Nuevamente se ha perdido una estupenda oportunidad de establecer un
concepto juridico de este tipo de empleo, ya que lamentablemente en su momento tampo-
co se incluy6 en la Ley 7/2021, de cambio climatico y transicién ecoldgica (Mifarro Yanini,
2021b). Perdida aquella ocasion, la norma basica de empleo habria sido el corpus iuris id6-
neo donde llevar a cabo esta conceptualizacion y de ese modo garantizar la homogenei-
dad de la nocién y su aplicacion uniforme; ademas, se ganaria en seguridad juridica y se
estableceria el marco juridico adecuado desde el que disefar instrumentos y mecanismos
eficaces de fomento del empleo verde.

3.1. La AEE: el relevo del SEPE

Es posible que una de las novedades de la LE de 2023 que ha suscitado mayor con-
troversia es la creacion, dentro del Sistema Nacional de Empleo (SNE) (arts. 18 a 22 LE),
de la AEE —en sustitucion del SEPE-, en el sentido de poner en entredicho la necesidad y
justificacion de tal transformacién (Alfonso Mellado, 2023). Desde luego, este paso de «or-
ganismo auténomo» a «agencia estatal» supone una modificacion notable de la naturaleza
juridica de la entidad publica con mas altas competencias en materia de empleo y com-
porta una resefiable innovacion en el disefio del entramado institucional de las politicas de
empleo (Rodriguez-Pifiero Royo, 2023). La transfiguracion institucional de los ultimos afios
ha supuesto el paso del antiguo INEM (Instituto Nacional de Empleo) al SEPE y, en la actual
etapa, a la AEE. Habra que felicitarse si, en verdad, esta configuracién como agencia es-
tatal (sujeta a la Ley 40/2015, de régimen juridico del sector publico) redunda en un marco
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regulatorio suficientemente 6ptimo para «abordar los desafios a afrontar en materia orga-
nizativa, tecnoldgica y de gestion» (segun la expresion del preambulo de la LE), e imprime
mayores dosis de flexibilidad y eficacia en el funcionamiento del servicio publico a prestar.

En todo caso, una vez autorizada la creacion de la AEE por el propio articulo 8 de la ac-
tual LE, el proceso de transicion y cambio se ha puesto en marcha. De esta manera, la fija-
cioén de su regulacion mediante real decreto y las diferentes fases de la transformacion del
SEPE en la AEE (aprobacién de estatutos, situacion del personal funcionario, nombramiento
y competencias de la directora o director, constitucién del consejo rector, etc.) han que-
dado trazadas en la disposicion adicional primera de la LE, que establece la hoja de ruta a
seguir en los proximos meses hasta que finalice el proceso con la comunicacion y publici-
tacién de la agencia a la ciudadania (divulgandose entonces la nueva imagen institucional,
la sefalética, el dominio web y redes sociales, etc.). Por supuesto, la elevada mision que la
LE concede a la AEE se establece en unos términos bastante similares a los que tenia
encomendados el antiguo SEPE: la ordenacién, desarrollo y seguimiento de los programas
y medidas de las politicas activas de empleo y de proteccién por desempleo (art. 19 LE).
Ademas, las 14 competencias atribuidas a la flamante agencia (art. 22 LE) son casi una re-
produccién de las que tenia el SEPE (art. 18 RDleg. 3/2015), salvando algunas actualizacio-
nes en lo concerniente a denominaciones, servicios, instrumentos, etc., que la nueva LE ha
traido consigo o ha modernizado. Por ejemplo, ahora la AEE tiene la misién de elaborar los
llamados «instrumentos de planificacion y coordinacion de la politica de empleo» (arts. 11
a 17 LE) que, conforme a las nuevas convenciones terminoldgicas, toman el nombre de Es-
trategia espafiola de apoyo activo al empleo, Plan Anual para el Fomento del Empleo Digno
y Sistema publico integrado de informacién de los servicios de empleo (SPIDISE).

Entre las atribuciones resefiables de la agencia (por las dificultades de materializacién
que comporta y las innovaciones legales planteadas) esta la de planificar las actuaciones
conjuntas con los servicios publicos de empleo autondmicos en el desarrollo del SPIDISE
(art. 22 e) LE). Esta competencia esta pensada para reforzar una actuacion aunada con los
distintos organismos publicos territoriales con funciones en materia de ocupacién —en el
marco de la estrategia coordinada para el empleo de la UE y en coordinacién con la Red
EURES (Alonso Arana, 2016)- y se llevara a cabo mediante el nuevo instrumento técnico
de planificacion y coordinacion de la politica de empleo dispuesto en el articulo 14 de la
LE, el antes citado SPIDISE. Dicho sistema funcionara como red telematica de informacion
comun para toda la estructura publica y privada de empleo, lo que constituye una necesa-
ria innovacioén de las herramientas de funcionamiento, aunque también un desafio de digi-
talizacion del servicio publico prestado.

Puesto que lo que se hereda del SEPE es tanto y tan relevante, seguiran siendo asigna-
turas pendientes las que ya arrastraba la anterior institucion estatal de empleo, es decir, la
coordinacién con los servicios publicos de empleo autonémicos, de un lado, y la prestacién
de un servicio publico de calidad adaptado a las nuevas realidades sociales y tecnoldgicas de
nuestro tiempo, de otro. Como ha evidenciado el recién publicado Informe anual del Defensor
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del Pueblo del afio 2022 (Defensor del Pueblo, 2022)'°, un elevado numero de quejas y
reclamaciones de la ciudadania tienen que ver con actuaciones en el area de empleo
y estan referidas, no solo a prestaciones y ayudas que gestiona directamente el SEPE, sino
también al inadecuado funcionamiento de la atencion presencial y telefénica dispensada en
sus oficinas, asi como a la repercusion de la brecha digital en los servicios prestados por
este organismo, que tienen caracter esencial y cuyos destinatarios son colectivos vulnera-
bles (Defensor del Pueblo, 2022, pp. 89 y 236). Tampoco hay que olvidar que los sucesivos
ataques informaticos sufridos por el SEPE en 2021 pusieron en evidencia las debilidades
de este servicio publico fundamental en materia de ciberseguridad y provocaron el filtrado
masivo de los datos de caracter personal tratados por el sistema, asi como la paralizacién
de la gestion y el abono de prestaciones a personas desempleadas o, incluso, la caida de
su pagina web'.

En cualquier caso, al margen de que el hecho de ser agencia estatal pueda poten-
ciar también un ansiado funcionamiento por objetivos y evaluable (como persigue la LE),
es obvio que la dotacién de recursos humanos y materiales suficientes (Alfonso Mellado,
2023), adecuados y tecnolégicamente avanzados va a ser determinante del éxito de la AEE
en el futuro. No hay que olvidar que, como se indico en el epigrafe 2.1, ese es el destino de
parte de las inversiones previstas en el componente 11 del PRTR, que persiguen la digita-
lizacion del SEPE (la actual AEE) para conseguir su modernizacion y eficiencia, simplifican-
doy digitalizando los procesos y procedimientos, creando un sistema técnico integrado de
informacién para toda la estructura publica de empleo, etc. En definitiva, para que desde
los organismos gestores de empleo se contribuya y facilite la transformacién digital. De ahi
que la AEE sea la responsable de impulsar la digitalizacion de los servicios de empleo, do-
tarlos de herramientas telematicas y modernizar la plataforma del Portal Gnico de empleo
(disp. final undécima LE).

3.2. La relevancia de la empleabilidad y la importancia de las
competencias basicas

En consonancia con la Recomendacién de 2004 de la OIT* y fiel al cambio de modelo
que propugna, la LE configura la empleabilidad como un elemento nuclear de las politicas
activas de empleo, cuestion que la diferencia respecto a su predecesora (el texto refundido
de 2015) que habia dotado de escasa relevancia a esta moderna y transformadora nocién.
La nueva LE recoge la definicion de empleabilidad acufiada por el referido organismo inter-
nacional conceptuandola como el:

10 https://www.defensordelpueblo.es/informe-anual/informe-anual-2022/
" https://www.rtve.es/noticias/20210309/ciberataque-sepe-bloquea-web-paraliza-servicio/2081300.shtml
2" Recomendacion de la OIT sobre el desarrollo de los recursos humanos, 2004 (1, 2 d).
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[...] conjunto de competencias y cualificaciones transferibles que refuerzan la ca-
pacidad de las personas para aprovechar las oportunidades de educacion y for-
macioén que se les presenten con miras a encontrar y conservar un trabajo decente,
progresar profesionalmente y adaptarse a la evolucion de la tecnologia y de las
condiciones del mercado de trabajo (arts. 3 b) y 34 LE).

Y le dedica el capitulo Il, del titulo Ill, donde se regulan las politicas activas de em-
pleo (arts. 34 a 39 LE). En honor a la importancia otorgada ahora a la empleabilidad, la
nueva norma asume previamente que su ampliacién y mejora es uno de los objetivos de
las politicas de empleo —art. 4 d) LE-y la configura como un «derecho y deber» de las
personas demandantes de empleo (art. 35.1 LE, desarrollo del art. 35 CE), ya que estas
deben estar comprometidas fuertemente con la mejora de su empleabilidad (art. 58 a),
b) y d) LE), aunque siempre con el apoyo obligado del personal de los servicios de em-
pleo (art. 35.2 LE).

No asombra este despliegue normativo para con la empleabilidad y respecto de las com-
petencias basicas (art. 38 LE), puesto que, desde hace afnos, existe unanimidad en cuanto al
reconocimiento de su importancia en un mundo laboral plenamente globalizado y digitaliza-
do, y particularmente por la trascendencia que cobra entre la juventud (OIT, 2013), aunque
son igualmente esenciales entre las personas ocupadas que desean mantener su empleo y
promocionar en el trabajo. La era en que vivimos se ve marcada por la «formacién a lo largo
de la vida» (en consonancia con los documentos de la OIT y la definicién dada en el art. 2.9
LOIFP), que alude al hecho de aprender durante toda la trayectoria vital, ajustando los co-
nocimientos, habilidades y competencias a las necesidades del mercado, siempre teniendo
en cuenta que existen grandes cambios, incluso metodolégicos, derivados del uso masivo
de las nuevas tecnologias. Ante un mercado de trabajo incierto, cambiante y voluble, alta-
mente tecnificado y abierto al desarrollo de nuevas ocupaciones (como las ambientales),
es conveniente que las personas utilicen las oportunidades brindadas por la educacién, la
formacion y el aprendizaje permanente mediante el refuerzo de las competencias béasicas o
clave (o blandas, segun las distintas denominaciones usadas), consiguiendo un alto nivel en
todas ellas (trabajo en equipo, comunicacion oral y escrita, comportamiento ético, resolucion
de problemas, habilidades digitales, liderazgo, espiritu emprendedor, gestion del tiempo,
resiliencia, adaptacion al cambio, etc.). De ahi la importancia que cobran en la empleabili-
dad las competencias basicas (soft skills), que son transferibles, transversales y utilizables
en cualquier profesion, puesto, cargo, sector o ambito; y entre ellas, las dos que refiere el
articulo 38 de la LE: a) la comunicacion oral y escrita; b) el manejo de herramientas digitales
y tecnoldégicas, a cuya mejora deberan ir dirigidas, de forma prioritaria, las acciones de em-
pleabilidad. Es cierto que, vista su relevancia, el nuevo texto legal de empleo podria haber
dado cabida a otras competencias basicas relacionadas, no tanto con la transformacién

3 «El conjunto de la formacién inicial y continua de una persona durante su trayectoria vital».
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digital (como ha hecho), sino también con la transicién ecoldgica socialmente justa (ya que
la integridad y el comportamiento ético, el espiritu critico, la adaptacién al cambio o la resi-
liencia tienen bastante que ver con la sostenibilidad, la emergencia climatica, la responsabi-
lidad social y medioambiental, etc.).

En todo caso, tal como se ha sefalado, el aspecto mas novedoso consiste en apostar
por la atencién a la persona y por entender la empleabilidad como un derecho y a la vez
como un deber, explicitando con precision, de un lado, las facultades y cargas que ten-
dran quienes sean demandantes de empleo y, de otro lado, estableciendo extensamen-
te las obligaciones que se derivan para los servicios publicos de empleo (Rojo Torrecilla,
2023). Esto lo lleva a cabo la actual LE estableciendo la necesidad de que se suscriba
un «acuerdo de actividad» que plasme los derechos y obligaciones entre la persona de-
mandante de empleo y el correspondiente servicio publico de empleo, con la finalidad
especifica de incrementar la empleabilidad de aquella (arts. 3 f) y 56.1 c) LE), y en el que
se ha de incorporar preceptivamente la identificacion de las actuaciones de «busqueda
activa de empleo» que, también aquella, se vera obligada a realizar para mejorar su em-
pleabilidad (arts. 3 h) y 56.1 c) LE). A la par, se generan auténticas, concretas y amplias
obligaciones para los servicios publicos de empleo con relacion a la mejora de la em-
pleabilidad de las personas que demandan ocupacién (que devienen en derechos para
estas Ultimas): todas ellas conforman el «catalogo de servicios garantizados» a las per-
sonas demandantes de empleo, que de manera innovadora y ambiciosa establece el ar-
ticulo 56 de la LE actual. Este catalogo tiene como objeto no solo facilitar el acceso a un
empleo decente y de calidad, sino también, como cabia esperar, mejorar la empleabilidad.
Aunque este elenco de servicios serd examinado posteriormente en otro epigrafe, no se
puede pasar por alto ahora que en él se incluye y se potencia la elaboracion de un perfil
individualizado de la persona usuaria, que posibilitara, a su vez, el posterior disefio de un
itinerario o plan personalizado adecuado al perfil de cada persona demandante de em-
pleo (art. 56.1 a) y ¢) LE). Dicho perfil individualizado va a requerir evaluar a la persona
demandante con base en unas tasas (tasa de empleabilidad, de intermediacion y cober-
tura, establecidas de forma novedosa en el art. 36 LE, para medir en concreto la mejora
de la empleabilidad) y realizar un diagnéstico adecuado de sus habilidades, competen-
cias, formacioén y experiencia profesional, que pueda ser util a la hora de crear un acer-
tado itinerario personalizado que ayude a mejorar sus competencias (en particular, las
soft skills del art. 38 LE).

A todo ello se suma el compromiso de elaborar, mantener, actualizar y desarrollar un
«catalogo de instrumentos eficaces de empleabilidad» (art. 37 LE), que recae sobre el SNE
y, en ciertas facetas, sobre el SPIDISE (en coordinacién con los sistemas nacionales de em-
pleo de los Estados miembros del Espacio Econémico Europeo y compartiendo con ellos
las «buenas practicas» de éxito en la materia). Dicho catalogo esta pendiente de realizacion
e implementacion, aunque ya es posible adivinar la magnitud y exigencias de colaboracién
nacional y europea que exigira.
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3.3. Cambio de paradigma en la ordenacion legal de la formacion
profesional: un sistema unico e integrado

Apenas un afio antes de la publicacion de la LE, vio la luz la LOIFP (que deroga la
LO 5/2002, de las cualificaciones y la formacién profesional, vigente hasta entonces). Con
esta decisiva norma se afronta, por fin, la ansiada y urgente reforma de la formacién pro-
fesional en nuestro pais (una parcela educativa y laboral de relevancia constitucional y
sociolaboral —arts. 27 y 40.2 CE, arts. 4.2 b) y 23 Estatuto de los Trabajadores [ET]-) y se
aprovecha la oportunidad inversora que brinda el instrumento europeo Next Generation EU.
Espafa (como otros paises de la UE) tenia pendiente abordar la renovacion, flexibilizacion
y reforzamiento del sistema de formacion profesional que, a todas luces, habia quedado
trasnochado, dadas las flagrantes carencias y disfuncionalidades que estaban suficiente-
mente detectadas (demanda creciente de cualificaciones intermedias, desajuste con los
perfiles requeridos en el mercado, problemas simultaneos de sobrecualificacion y de infra-
cualificacién de la poblacién activa, ocupada y desempleada, lastre social de la formacién
profesional, etc.). Una realidad que, como pais, nos dejaba desbancados frente a la mayor
eficacia de otros modelos de nuestro entorno mas cercano donde se estaban aplicando
iniciativas reformadoras exitosas: el modelo aleman, suizo y holandés habia apostado con
decision por la formacion en alternancia, el disefio curricular o la participacién de todos los
actores sociales en el disefio de programas formativos (Nieto Rojas, 2015).

Bajo estas premisas, la reformulacion global de la formacién profesional acometida por
la LOIFP tiene como finalidad configurar un sistema unico e integrado, frente al binomio del
anterior modelo donde aparecian, separadas e incomunicadas, la formacion profesional re-
glada del sistema educativo (de un lado) y la formacién profesional en el trabajo o para el
empleo (de otro lado). Como era de esperar, la nueva ley aboga decididamente por la for-
macion a lo largo de toda la vida, por un sistema que otorgue el protagonismo a la persona
(Menéndez Sebastian y Rodriguez Cardo, 2022) y por la satisfaccién de las necesidades
formativas del sistema productivo y del empleo (arts. 1.2, 2.9 y 5.2 LOIFP), lo que entronca
directamente con las cuestiones antes comentadas sobre la empleabilidad y las compe-
tencias basicas (art. 2.9 LOIFP).

Es importante hacer notar que la LOIFP se encuentra aun en fase de implantacién de
los instrumentos y ofertas formativas que establece (segun la disp. final quinta LOIFP). Con
un sustancial retraso sobre lo previsto en dicha ley (puesto que habia un plazo maximo de
6 meses desde la entrada en vigor de la norma), se ha publicado el Real Decreto 278/2023,
que establece el calendario definitivo de implantacién del sistema de formacioén profesional'4,
de manera que en el curso 2023-2024 debera implantarse de manera gradual la nueva oferta

4 Real Decreto 278/2023, de 11 de abril, por el que se establece el calendario de implantacién del sistema
de formacion profesional establecido por la Ley organica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacion e inte-
gracioén de la formacién profesional.
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formativa. En cuanto a los instrumentos principales de la LOIFP, el Real Decreto 278/2023
dispone que antes del 1 de septiembre de 2023 deberan haberse desarrollado reglamen-
tariamente los nuevos Catalogos nacionales de estandares de competencia (CNECP) y de
ofertas de formacion profesional (CNOFP) y el Catalogo modular de formacion profesional
(CMFP), que han sido instaurados. Asi las cosas, el Gobierno esta acumulando unas demo-
ras que no contribuyen a una puesta en practica eficaz y 6ptima del nuevo sistema.

Sin animo de exhaustividad, las novedades que interesa recalcar de la LOIFP en estas
lineas, por su repercusioén Ultima en la ordenacién actualizada de la formacion en el tra-
bajo, son varias. Por un lado, se innova al establecer que el nuevo sistema de formacién
profesional (art. 5.1 LOIFP) estara compuesto por actuaciones dirigidas en cuatro direc-
ciones: 1) Identificar las competencias profesionales del mercado laboral (para construir
el CNECP'5, que serd la base para disefiar los médulos y ofertas de formacion profesional
—arts. 8 y 9 LOIFP-y que, a nuestro juicio, debiera enlazar con el «catalogo de instrumen-
tos de empleabilidad» dispuesto en el articulo 37 LE); 2) Asegurar las ofertas de formacion
(mediante el CMFP y el CNOFP -arts. 10 a 12 LOIFP-); 3) Posibilitar la adquisicion de la
correspondiente formacién o, en su caso, el reconocimiento de las competencias profe-
sionales; 4) Dar un servicio de orientacion y acompafiamiento profesional que posibilite
el disefio de itinerarios formativos individuales y colectivos. De otra parte, el nuevo siste-
ma pretende ser mas flexible, por lo que establece con acierto que toda la formacion sera
acreditable, acumulable y capitalizable para facilitar la generacion de itinerarios formativos.

Otra cuestion decisiva es que toda la oferta de formacién profesional tendra caracter
dual (art. 2.12 LOIFP), con una fase de formacion en las empresas y con armonizacion de
los procesos de ensefianza-aprendizaje entre el centro formativo y la empresa (arts. 55 y ss.
LOIFP). Para garantizar la excelencia y calidad de este caracter dual, se regulan de mane-
ra exigente algunos aspectos relativos a la formacion en la empresa y a los requisitos que
debe reunir (Nieto Rojas, 2015). No obstante, el triunfo de la formacién dual dependera, en
primer término, de que la oferta formativa sea realmente amplia, completa y actualizada de
continuo a las necesidades del mercado laboral y, en segundo plano, del grado de compro-
miso y cooperacion que demuestren las empresas a la hora de ofertar puestos que puedan
ser cubiertos por quienes la cursan (para lo cual es posible que se necesite el sostén im-
prescindible de las Administraciones publicas).

El nuevo texto legal pretende que el modelo de formacion profesional naciente contribuya
a la generacién de empleo, sirviendo a la vez a la «sostenibilidad de la economia espanola»
(art. 1.2 LOIFP), lo que puede entenderse como un timido guifio al compromiso con el desarrollo
sostenible y con las preocupaciones ecoldgicas que favorezcan una transicion socialmente
justa. Es por esta razon que el preambulo de la LOIFP (apdo. IV) expone, con determinacion,

5 Actualizando, con ello, el Catalogo nacional de cualificaciones profesionales a los contenidos y termino-
logia més moderna imperantes en la UE.
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que el nuevo sistema de formacién profesional debe ser fundamento clave de la transforma-
cion digital y de la transicion ecolégica. El moderno modelo Unico e integrado puede ser un
aliado en la lucha contra el cambio climatico si consigue formar a personas en aquellas com-
petencias relacionadas con el cuidado medioambiental y la economia verde, puesto que se
han abierto importantes oportunidades laborales en estos sectores. No obstante, habra que
ver si los bien intencionados propdsitos expuestos en el preambulo de la LOIFP cristalizan en
realidades. Es decir, si cuando se configure el nuevo CNECP, quedan incorporadas aquellas
competencias que, mejorando la empleabilidad, favorezcan especificamente el proceso de
transicion ecolégica (en aplicacion de lo establecido en el art. 9.4 LOIFP) o si, de otra parte,
en la nueva oferta formativa de formacion profesional que se implante en el curso 2023/2024
se mantienen, actualizan y van a mas los titulos relativos a sectores ligados al medioambiente.

Una cuestion trascendental para el objeto del presente estudio es que la LOIFP obliga al
Gobierno a actualizar la Ley 30/2015, ordenadora del sistema de formacion profesional para
el empleo en el ambito laboral, ya que esta normativa se ha visto decisivamente afectada
por el viraje regulatorio que supone el sistema Unico integrado de la formacion profesional
(disp. derog. unica.2 LOIFP). Con esa actualizacién, que hoy dia esta en tramite, el conte-
nido de dicha Ley 30/2015 se acomodaria a lo dispuesto en el nuevo marco del empleo:
«los principios, objetivos y regulacion de la formacion profesional en el trabajo seran objeto
de regulacion especifica» (art. 33.1 LE). Mientras se lleva a cabo este obligado reajuste, la
LE deja establecidos los 10 fines de la formacion en el trabajo (art. 33 LE), que constituyen
una apuesta a ultranza por aspectos innovadores como son la formacién a lo largo de la
vida de las personas trabajadoras ocupadas y desempleadas (sean del sector publico o del
privado), la mejora de las competencias profesionales de las personas trabajadoras (sobre
todo las digitales y de sostenibilidad, lo que sera determinante para facilitar los procesos
de transicion digital y ecoldgica), la garantia de la perspectiva de género en la formacion, el
incremento de la empleabilidad de las personas trabajadoras o el impulso de la formacién
programada por las empresas (como cauce mas agil y flexible para responder a las nece-
sidades especificas de formaciéon méas inmediata y cercanas a empresas).

Por lo demas, es de resefar que la LE incorpore entre los objetivos de la politica de em-
pleo la ampliacién y mejora de las cualificaciones, competencias, habilidades y empleabilidad
de las personas desempleadas y de las ocupadas mediante la atencion de sus necesidades e
intereses formativos y de readaptacioén profesional (art. 4 d) LE); y que recoja ademas, dentro
del catalogo de servicios garantizados a las personas demandantes de los servicios de em-
pleo, el de la formacion en el trabajo, para que se superen las lagunas detectadas en los perfi-
les individualizados de quienes estan inscritos en dichos servicios (art. 56 d) LE). No obstante,
habra que estar al impacto ulterior de la LE sobre las funciones y actividad de la Fundacién
Estatal para la Formacion en el Empleo (FUNDAE) (antigua Fundacion tripartita), principalmen-
te por si redunda en una adecuada canalizacién de los fondos europeos Next Generation EU
y en una programacion formativa actualizada y completa para las personas trabajadoras y
desempleadas, en particular en lo que hace a las competencias digitales y ecologicas que
ayuden a mejorar su empleabilidad (art. 25 Ley 30/2015).
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3.4. Ampliacion de los colectivos de atencidn prioritaria y
creacion de un marco juridico unificador de los incentivos
a la contratacion laboral

Los articulos 50 y siguientes de la vigente LE abordan la delicada tarea de concretar
el listado de colectivos vulnerables que van a ser considerados de atencion prioritaria por
presentar especiales dificultades de insercion laboral. Al afiadir un importante nimero de
este tipo de colectivos, la LE contribuye a la identificacién de nuevos grupos sociales ne-
cesitados de acciones especiales de insercion e inclusion sociolaboral, amplia ostensible-
mente el espectro de proteccion de la normay es previsible que, con ambas cosas, mejore
la eficacia de los futuros programas especificos que tanto el Gobierno como las comuni-
dades autbnomas estan obligados a adoptar para fomentar el empleo de dichos colectivos
y su empleabilidad (art. 50.1 LE). Sin olvidar que, en coherencia, el incremento de colecti-
vos de atencidn prioritaria debera tener su correlato en el disefio concreto de incentivos a
la contratacion laboral, estableciendo bonificaciones, ayudas y otros instrumentos ex pro-
feso para ellos. En ese campo particular ha habido una importante novedad legal: la publi-
cacion del Real Decreto-Ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en materia de
incentivos a la contratacién laboral y mejora de la proteccion social de las personas artis-
tas, dictado casi 3 meses antes de la reciente norma basica de empleo y que entro en vigor
(salvo algunas excepciones) el dia 1 de septiembre de 2023 (para dar tiempo a la necesaria
transicion de uno a otro régimen juridico). Intencionadamente, la LE no ha querido regular
estos incentivos en su seno, sino en una norma aparte, porque hubiera sido bastante com-
plejo realizar un tratamiento integrador de todas las vertientes y contenidos del empleo y
la ocupacién en una misma norma basica. Por tanto, se ha decidido regular de manera in-
dependiente la incentivacion al empleo, que constituye en si misma una materia especifi-
ca, de peso y susceptible de abordamiento auténomo por lo cambiante de las cuantias de
las bonificaciones, subvenciones y otras ayudas (Alfonso Mellado, 2023). No hay que olvi-
dar que, presupuestariamente hablando, el conjunto total de las medidas de incentivos a
la contratacion supone aproximadamente un «25 % del gasto total en politicas activas del
mercado de trabajo» (predmbulo del RDL 1/2023), por lo que su relevancia es incontestable.
Esta nueva reglamentacion pretende constituirse en el marco juridico unificador de la re-
gulacién de los incentivos a la contratacién (lo que es de agradecer), saliendo al paso de
la excesiva fragmentacion y dispersion normativa que existia en este ambito (un nimero
ingente de disposiciones legales que contienen hasta un total de 74 medidas y que habia
generado continuas disfuncionalidades e ineficacias) y adaptandolos al nuevo elenco de
colectivos de atencion prioritaria.

En comparacion con el parco texto del articulo 30 del Real Decreto legislativo 3/2015
que enumeraba los «colectivos prioritarios», la mas llamativa novedad de la nueva LE
tiene que ver con el aumento notable de grupos que aparecen especificados: se ha pasado
de 8 a 20 colectivos, mencionando en primer lugar a las personas jovenes especialmente
con baja cualificacion (art. 50.1 LE). Este generoso listado podria repercutir positivamente
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en una transicion ecolégica socialmente justa, que no deja a nadie atras, aunque en el fu-
turo puede plantear dificultades practicas en cuanto a la delimitacién, acreditacién, con-
crecion de medidas y programas especificos para estos colectivos, si es que se quiere
ser verdaderamente efectivo en la proteccién dispensada. Considerando, ademas, que
tras mencionar expresamente a las personas con discapacidad se detallan otros subgru-
pos con mayores dificultades de acceso al mercado laboral vinculados a ellas (art. 50.1,
tercer parr., LE). Aparte, no se trata de un numerus clausus, puesto que se podra adaptar
reglamentariamente el listado de colectivos vulnerables a «la realidad sociolaboral de cada
territorio» (art. 50.4 LE) y las comunidades autdbnomas podran identificar sus propios co-
lectivos de atencién prioritaria (art. 50.3 LE), decantandose asi por la técnica de los «con-
ceptos juridicos indeterminados» (Cristébal Roncero, 2023).

Es de elogiar que en esta ampliacion de colectivos de atencion prioritaria la LE haya in-
cluido y dado prioridad a personas con capacidad intelectual limite, con discapacidades
mentales y sensoriales y con trastornos del espectro autista (entre otros) que, claramente,
estaban pendientes de visibilizacién y ayuda, también en el plano laboral y del empleo. Con
ello se logra una norma mas justa e inclusiva, que hace una apuesta decidida por la salud
mental, el desarrollo personal y auténomo de las personas con discapacidad mas estigma-
tizadas y por su inclusién social, intentando reducir posibles discriminaciones en el acceso
al empleo (art. 17 ET). Habra que estar al éxito de tal medida y a las posibles dificultades de
su materializacién practica. Es igualmente positivo, tanto la atencién prioritaria e intensiva
que se ha querido conceder a quienes tengan personas a su cargo (ya sean mayores de 45
afos con menores de 16 afios 0 mayores dependientes a su cargo —art. 52 LE- o personas
adultas con menores de 16 afios o0 mayores dependientes a cargo, especialmente si cons-
tituyen familias monomarentales o monoparentales —art. 50 LE-) y la proteccion especifica
frente al desempleo reconocida a descendientes en primer grado de las victimas de violen-
cia de género (y no solo a estas).

Una de las inclusiones de nuevo cuio que ha generado mayor debate es la de las per-
sonas LGTBI, y en particular las trans, si bien no es de extrafiar que la mayor sensibilidad
social respecto de las discriminaciones que afectan a este colectivo llegue también a los
aspectos relativos a la insercion laboral. Otras dos incorporaciones que cabe resefiar son:
las personas victimas de trata de seres humanos y las victimas de terrorismo, que en su dia
no fueron recogidas por la Ley 3/2015, de empleo, por lo que era conveniente una actuali-
zacion respecto de estos grupos sociales mas desfavorecidos, aunque unas y otras traigan
causa de realidades e ilicitos penales bastante diferentes (Cristébal Roncero, 2023). Hay
que considerar acertado que se haya superado este notable olvido, como también el de las
personas migrantes que, en un pais como el nuestro, receptor de grandes flujos migrato-
rios, plantean problemas sui géneris de insercion laboral. Como colofén, se afnade también
a las personas demandantes de asilo politico, a aquellas que se encuentren en situacion de
exclusion social y a las personas gitanas o de otros grupos étnicos. Solo falta mencionar el
acierto de agregar a los colectivos prioritarios a aquellas personas que provienen de secto-
res en reestructuracion o que se vean afectados por drogodependencias y otras adicciones.

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 477 (noviembre-diciembre 2023), pp. 59-93 | 81



P. Conde Colmenero E

Hay que advertir que, frente al exiguo tratamiento que la Ley de empleo de 2015 daba
a los colectivos vulnerables, la Ley 3/2023 dedica 5 extensos preceptos (arts. 50 a 54 LE) a
regular lo relativo a esta crucial tematica, profundizando en ciertos aspectos y concretando
actuaciones acerca de la perspectiva de género, las personas mayores de 45 afios, las per-
sonas jovenesy las personas con discapacidad. Estas iniciativas se suman al reconocimien-
to expreso de las «mujeres con baja cualificacion» como colectivo de atencion prioritaria
(art. 50.1, 2.° parr., LE). Conviene recalcar las apreciaciones legales relativas a la atencién
del colectivo de personas jovenes y las matizaciones realizadas por tramos de edad y/o nivel
formativo (art. 53 LE). Seran las personas jévenes con baja cualificacion las que requeriran
un especial sostén publico (en el caso mas lacerante de quienes abandonan los estudios
obligatorios), seguidas de las que estén cursando niveles de educacion secundaria, bachi-
llerato o titulaciones de formacién profesional o superior para que, posteriormente o la vez
que estudian, puedan obtener su primer empleo y/o adquieran practica profesional ade-
cuada (art. 53.3 LE). En sentido estricto, a efectos de la LE, son personas jévenes quienes
tengan menos de 30 afios o sean beneficiarias del SNGJ, establecido en la Ley 8/2014,
de 15 de octubre, de aprobacion de medidas urgentes para el crecimiento, la competitivi-
dady la eficiencia (art. 53.1 LE). Precisamente, dicho sistema (que trae causa de la iniciativa
europea de garantia juvenil) nacié como instrumento enfocado en el apoyo a la formacién
y contratacion de jovenes, ya que tiene por finalidad que las personas mayores de 16 afos y
menores de 30 que cumplan con los requisitos recogidos en la citada ley, no ocupadas ni
integradas en los sistemas de educacion o formacion, puedan recibir una oferta de empleo,
educacién o formacién, incluida la formacién de aprendiz o periodo de practicas, tras aca-
bar la educacién formal o quedar desempleadas.

En cuanto a los incentivos a la contratacién laboral que benefician a personas jovenes,
el reciente Real Decreto-Ley 1/2023 dispone para ellas nuevas bonificaciones en la cotiza-
cion a la Seguridad Social, que estan vigentes desde el 1 de septiembre de 2023 (disp. final
decimotercera RDL 1/2023). Varias de estas previsiones estan directamente conectadas
con el SNGJ, con el claro objetivo de reforzar su funcion. Asi, por un lado, durante el primer
afio de vigencia del Real Decreto-Ley 1/2023, se establecen bonificaciones por la contra-
tacién indefinida de personas jévenes con baja cualificacién beneficiarias del citado SNGJ
(disp. adic. primera RDL 1/2023), y, por otro lado, se disponen bonificaciones por la reali-
zacion del contrato en alternancia (art. 23 RDL 1/2023) bonificando en paralelo la actividad
formativa en el ambito laboral que esté vinculada al contrato de formacién en alternancia
(art. 26 RDL 1/2023). También se prevén bonificaciones por la transformacién en indefini-
dos de contratos formativos y de relevo, por la contratacion indefinida o la incorporacién
como socias en la cooperativa o sociedad laboral de personas que realicen formacion prac-
tica en empresas y por la contratacion de personal investigador con contrato predoctoral
(arts. 24, 25y 27 RDL 1/2023, respectivamente). Son formulas adecuadas de incentivaciéon
que reducen los costes de proteccién social, beneficiando en el pago de las cuotas tanto
a la empresa como a las personas jovenes contratadas (de manera indefinida, con los re-
formados contratos formativos o con contrato predoctoral). A la par, el componente 23 del
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PRTR prevé la inversion de 765 millones de euros en empleo joven, a través del programa
Empleo Joven: TAndEM (que combina la formacién en alternancia con el empleo de jove-
nes, entre 16 y 29 afos, aplicado a proyectos de interés publico y social llevados a cabo
por organismos publicos o entidades sin animo de lucro), el programa Primera Experiencia
Profesional en las Administraciones Publicas (destinado a personas jovenes desempleadas
cuya etapa formativa se haya completado y deseen obtener practica profesional) y el pro-
grama Investigo (pensado para la insercién laboral de las personas jovenes investigadoras
en universidades, centros de investigacion y empresas).

En lo que respecta al articulo 54 de la LE, sobre las personas con discapacidad, hay una
remisién expresa (I6gica) al articulo 39.2 de la Ley general de derechos de las personas con
discapacidad y de su inclusion social, puesto que en este precepto se recogen las moda-
lidades de ayuda a la generaciéon de empleo de este colectivo vulnerable (subvenciones o
préstamos para la contratacion, adaptacion de los puestos de trabajo, eliminacion de todo
tipo de barreras en los centros de produccién, posibilidad de establecerse como personas
trabajadoras auténomas, bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social, promocién
de cooperativas y otras entidades de la economia social). En todo caso, se prioriza el ac-
ceso de estas personas al empleo ordinario'® (antes que al empleo protegido, propio de los
centros especiales de empleo), en sintonia con lo dispuesto en los articulos 40 y siguientes
de la referida Ley general de 2013. En intima conexidn con quienes padecen discapacidad,
merecen una mencion particular «las personas con capacidad intelectual limite», puesto que
el articulo 50 de la LE las refiere de manera separada, en consonancia con lo establecido
por la Ley 26/2011, de 1 de agosto, de adaptacién normativa a la Convencion internacional
sobre los derechos de las personas con discapacidad. Pendiente como esta la elaboracion
de un Libro Blanco del Empleo y las novedades de proteccion que pueda reportar a quie-
nes padecen una discapacidad (segun disp. adic. quinta LE), lo cierto es que este colectivo
vulnerable cuenta, desde hace poco tiempo, con su propia regulacion en materia de inser-
cion laboral: el Real Decreto 368/2021, de 25 de mayo, sobre medidas de accién positiva
para promover el acceso al empleo de personas con capacidad intelectual limite'”. En todo
caso, hay que sefalar que el Real Decreto-Ley 1/2023, de incentivos a la contratacion la-
boral (que a continuacién se va a comentar), establece ciertas cuestiones a tener en cuenta
en la regulacién de las bonificaciones y ayudas a las personas con discapacidad, y a deter-
minados subgrupos como son las personas con capacidad intelectual limite (art. 11.1 a), 2
y 3, art. 14 y disp. adic. quinta RDL 1/2023).

16 Referido sobre todo a la cuota de reserva del 2 % de personas trabajadoras con discapacidad que deben
respetar las empresas publicas o privadas con 50 o méas personas empleadas (art. 42 RDleg. 1/2013).

7 El articulo 2 de esta norma las define como:

[...] personas inscritas en los servicios publicos de empleo como demandantes de empleo no ocu-
pados que acrediten oficialmente, segun los baremos vigentes de valoracion de la situacion de
discapacidad, al menos un 20 % de discapacidad intelectual y que no alcancen el 33 %.
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3.5. Modernizacion de los servicios de empleo: el novedoso
catalogo de servicios garantizados

La LE se gesta bajo la premisa de que era imprescindible modernizar tanto las actuacio-
nes y los servicios publicos encomendados al SNE para poder implementar las politicas de
empleo (remozando la intermediacion, orientacion y asesoramiento de las primeras y au-
mentando el nimero e intensidad de los segundos) como los recursos humanos y materiales
que conforman su estructura y las herramientas técnicas de las que se sirve (abogando por
la especializacion y profesionalizacion del personal y por la digitalizacion instrumental). Este
propésito impregna toda la LE, desde el mismo preambulo'®, pasando por los objetivos™ y
los principios rectores de la politica de empleo?, hasta llegar a los preceptos dedicados a
la intermediacién laboral o a la lista de los servicios garantizados, dando forma a distintas
disposiciones que regulan unas y otras cuestiones. En estos cometidos se va a ver afecta-
da, en primera medida, la naciente AEE (que esté llamada a la digitalizacién, segun quedd
explicado en el epigrafe 3.1) y, con ella, los servicios publicos de empleo de las comunida-
des auténomas (art. 8 LE), amén de las entidades, publicas y privadas, de empleo que co-
laboren y se coordinen con ellas (en la medida en que les corresponda, arts. 25y ss. LE).

Una de las cuestiones que estaba necesitada de actualizacién era la labor publica pres-
tada por los servicios de empleo y es el motivo por el que la nueva LE establece el denomi-
nado «catélogo de servicios garantizados», tanto para personas demandantes de empleo
como para personas, empresas y demas entidades empleadoras (arts. 55 a 59 LE). Sobre
todo, en lo que concierne a las personas desempleadas, se trata de una novedad de tras-
cendencia, puesto que implica el reconocimiento de una serie de derechos subjetivos que es
conveniente para el progreso del Estado social y la protecciéon de un colectivo de personas
en situacion de especial dificultad (Alfonso Mellado, 2023). Destaca sobremanera el exten-
so (e intenso) cuadro de servicios que obligatoriamente habra que garantizar a las personas
demandantes de empleo y que enumera el articulo 56 de la LE: a) elaboracion de un perfil
individualizado de la persona usuaria (con acopio de evidencias estadisticas y diagnostico
de su formacion, habilidades, competencias, experiencia profesional, etc.); b) tutorizacién
individual e integral, con asesoramiento continuado y atencién personalizada (presencial
y no presencial, libre de sesgos); c) realizacion de un itinerario personalizado adecuado al

8 Preambulo, Ill:

[...] debe facilitarse la prestacion de los servicios de la cartera comun a través de medios electroni-
cos y digitales a las personas demandantes y las personas, empresas y demas entidades
empleadoras usuarias, ofreciendo una cartera digital de servicios, como alternativa adicional y
accesoria a la atencién presencial personalizada e inclusiva.

9 Articulo 4 i) de la LE: «el acompafamiento, personal e individualizado [...] durante los procesos de inser-
cioén en el mercado laboral y de transicién entre formacién y empleo o entre empleos».

20 Articulo 5 d) de la LE: «los principios de adaptacién, acompafiamiento y activacién».
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perfil (exige la suscriciéon de un acuerdo de actividad entre la persona usuaria y el servicio
publico de empleo); d) formacién en el trabajo, para superar carencias y lagunas detecta-
das; e) asesoramiento para el autoempleo y el emprendimiento viable (con especial esme-
ro respecto a las necesidades de las mujeres, cuidado particular de la creacion de trabajo
por cuenta propia, creacion de entidades de economia social y dinamizacion del desarrollo
local); f) intermediacién laboral eficiente; g) un canal presencial o digital alternativo para la
recepcion de los servicios garantizados y para contar con orientacion y atencién presencial
u online; h) acceso a trabajos en cualquier territorio del Estado en iguales condiciones (con
acceso a las ayudas al empleo establecidas en las diferentes comunidades auténomas);
i) busqueda de la proteccién social para poder mantener un nivel de vida digno durante el
proceso de localizaciéon de un empleo (que irda mas alla de las clasicas prestaciones por
desempleo y cese de actividad establecidas); j) expediente laboral personalizado Unico (con
toda la documentacion principal derivada de servicios garantizados).

Entre los servicios publicos que deben garantizarse a las personas demandantes de em-
pleo hay que destacar los que suponen una labor de tutorizacion individualizada, de caracter
integral, que debe ir acompafiada de un asesoramiento continuo, una atencion personali-
zada (maxime para las personas de los colectivos de atencién prioritaria) y un seguimiento
cercano (sin sesgos discriminatorios y que podra ser virtual). Todo este despliegue marca
la diferencia respecto de la regulacién de 2015, ya que estas novedades hacen que la asis-
tencia y la atencion prestada por los servicios de empleo pivote ahora sobre la figura de
las personas demandantes de empleo (colocandolas en un lugar central) y que el servicio
se construya en torno a la persona y sus necesidades de empleabilidad y de mejora de sus
posibilidades de acceder a un empleo digno (sin perder de vista las necesidades del mer-
cado de trabajo). En definitiva, todo se encamina al logro de una intermediacion laboral mas
eficaz y eficiente. Una figura, la de la intermediacién, que también se ha reactualizado y re-
forzado, al considerarla en esta ocasion como una pieza clave de las politicas activas de
empleo, reconociéndole un caracter transversal y omnicomprensivo, primando que sea in-
tegradora y libre de sesgos (de edad, género y discapacidad, en primer término), asi como
necesariamente realizada en colaboracién con las agencias de colocacién privadas y los
entes locales —arts. 40 a 46 LE- (Fernandez Prol, 2023). Como era previsible, este cimulo
ingente de obligaciones hacia quienes demandan empleo tiene su correlato en los compro-
misos a los que quedan atados estos, como son la colaboracion activa, la aceptacion de
ofertas adecuadas, el desarrollo de actividades para la mejora de la actividad que les sean
recomendadas en el itinerario personalizado o efectuar las acciones de formacién del acuer-
do de actividad, entre las mas sefialadas (art. 58 LE).

La materializacion practica del amplio catalogo de servicios establecido en la nueva LE
tiene gran envergadura y entrafa dificultades que no se pueden orillar, ya que va a suponer
una dotacién importante de personas, estructuras y medios para que dichos servicios pue-
dan quedar realmente garantizados. Requerira, por ejemplo, de un tratamiento masivo de
datos personales y curriculares de las personas demandantes de empleo, de grandes dosis
de coordinacién entre los servicios de empleo, de tratamiento de datos y documentales

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 477 (noviembre-diciembre 2023), pp. 59-93 | 85



P. Conde Colmenero E

complementarias, de una apuesta por las plataformas digitales y la inteligencia artificial en
la atencién virtual al usuario y otras parcelas, etc. (Vallecillo Gamez, 2021a). No por ello es
una reforma absolutamente pertinente e ineludible que, de producirse en los términos dis-
puestos en la ley, dara frutos en la creacion y mantenimiento de empleo. En conexion con
las exigencias que trae consigo la puesta en practica del extenso catalogo de servicios
garantizados, se articula el capitulo IV de la LE, dedicado al personal del SNE. Los articu-
los 28 a 30 de la LE contienen previsiones para poder cumplir con las mayores exigencias
de plantillas de los servicios publicos de empleo, garantizar que la dotacién de recursos
humanos sea «suficiente» para cubrir los amplios y digitalizados servicios y velar por los
nuevos requerimientos de especializacion y profesionalizacion del personal del SNE. El cum-
plimiento de estas disposiciones legales obliga a estar y pasar por las pertinentes leyes de
presupuestos generales.

Por lo que respecta a las herramientas tecnolégicas y la necesaria digitalizacion del siste-
ma que exige el PRTR (componente 11), cabe afiadir que favorecera notablemente el proceso
de transformacion digital, tanto la modernizacion del Portal Unico de empleo y la mejora de
la coordinacion y cooperacion con plataformas de empleo y formacién, como la incorpora-
cion de herramientas tecnologicas y de profesionales con cualificacion en la programacion,
disefio y manejo de las mimas (lo que, en la nueva etapa, sera responsabilidad de la AEE).
Eso si, siempre que se pongan los medios para evitar la brecha digital que pueden padecer
distintos sectores de la poblacién.

3.6. Fomento del autoempleo, el emprendimiento y la economia
social, focalizado en las cooperativas y las sociedades
laborales (con perspectiva de género)

Aunque el fomento del espiritu emprendedor se consider6 tradicionalmente parte de las
politicas activas de empleo en las anteriores regulaciones basicas (art. 36 RDleg. 3/2015 y
art. 2 i) Ley 56/2003), solo en los ultimos afos ha tenido una verdadera eclosién y se ha re-
forzado su regulacion, haciendo hincapié en el apoyo especifico al trabajo auténomo. Esta
evolucién se debe a distintos factores que han provocado que la LE (y otras normas com-
plementarias y afines) le otorgue un papel prevalente al emprendimiento y al autoempleo,
favoreciendo también las iniciativas de economia social. En mayor o menor medida, el marco
normativo espafol de la Ultima década se venia haciendo eco de las adversas circunstan-
cias coyunturales que estaban teniendo que superar el elevado nimero de personas traba-
jadoras auténomas y pymes que conformaban el tejido empresarial espafol, por lo que se
habian ido desplegando paulatinamente medidas para fomentar el autoempleo, la vocacién
por emprender y la creacion de entidades (sociales o mercantiles) generadoras de empleo,
poniendo cierto interés en apoyar las iniciativas de economia social, el emprendimiento de
base tecnoldgica o, mas timidamente, las oportunidades laborales surgidas en el «sector
verde» (siempre bajo el prisma de la perspectiva de género).
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Alineada con los propositos del componente 23 del PRTR, la LE considera parte decisiva
de las politicas activas de empleo el conjunto de medidas y programas de asesoramiento
para el autoempleo y el emprendimiento, ademas, reconoce el objetivo que tienen dichas
politicas de crear empleo digno por cuenta propia (y no solo por cuenta ajena) y, por ende,
establece que se ha de fomentar el espiritu empresarial y la economia social (ex art. 31 LE).
Por tanto, el enfoque innovador de la nueva LE, respecto de las anteriores leyes basicas de
empleo, es el interés por contribuir a la generacion y mantenimiento del trabajo de caracter
auténomo, por favorecer especialmente el emprendimiento y, particularmente, por la apues-
ta que realiza en pro de la economia social. El avance del planteamiento esta en considerar
que con estas tres vertientes de las politicas publicas de ocupaciéon se cumple de modo
mas efectivo el mandato constitucional de tender al pleno empleo (art. 40 CE) y se mejoran
las oportunidades de ocupacion en las areas que demandan las transformaciones exigidas
por nuestra economia. En este sentido, el caracter instrumental (no puramente programatico)
de la LE se manifiesta en dos planos interconectados: el primero, en la mejora de la coor-
dinacién de las politicas activas de empleo con la proteccion frente al desempleo?! (Parres
Miralles, 2023), para lo que establece la posibilidad de disenar programas de fomento del
empleo que permitan compatibilizar las prestaciones y subsidios de proteccién economi-
ca frente al desempleo (aunque sea parcialmente) con el trabajo para uno mismo (art. 49.1
LE), y que la persona trabajadora pueda percibir la prestacion contributiva por desempleo
(en su importe total o parcial) para abonar el importe de las cuotas a la Seguridad Social,
siempre que decida iniciar un proyecto empresarial o de economia social, que l6gicamente
se controlara que sea viable y que ademas tenga un acompafnamiento técnico y contemple
la perspectiva de género (art. 49.2 LE); el segundo plano, en la inclusién, dentro del catalo-
go de servicios garantizados a las personas desempleadas, del asesoramiento especifico
e integral para el autoempleo y el emprendimiento, de manera que quede mas garantizada
la viabilidad de los proyectos disefiados, facilitando la realizacion de auditorias técnicas y
el acompafamiento durante el proceso de activacion, e insistiendo en enfatizar el trabajo
autonomo, la constitucion de entidades de economia social, el desarrollo local y la atencién
a las necesidades de las mujeres (art. 56.1 e) LE). Cuestion distinta sera comprobar cémo
unas y otras herramientas se llevan a la practica en el proceso de implantacion de la nueva
LE, y si complementan de manera adecuada las medidas ya existentes.

En paralelo a las previsiones hechas por la LE, el Real Decreto-Ley 1/2023, de fomento
de la contratacion laboral, reconoce que la promocién del trabajo auténomo y de la eco-
nomia social son instrumentos eficaces en la generacion de empleo estable y de calidad
(art. 2.2 g) RDL 1/2023) —por tanto, también de «empleo digno y decente»—, aunque se
centra exclusivamente en disponer un par de medidas de apoyo al empleo en la economia
social, otorgando un papel protagonista a las cooperativas y a las sociedades laborales
(arts. 5y 28.1 y 2 RDL 1/2023).

21 Cuestién que habia quedado aplazada en la anterior Ley de empleo de 2015 para cuando el empleo
iniciase su recuperacion (disp. adic. quinta RDleg. 3/2015).
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Es cierto que estas distintas novedades han de entenderse en el contexto de las previsio-
nes y modificaciones llevadas a cabo en los Ultimos afos por la Ley 20/2007, de 11 de julio,
del Estatuto del trabajo auténomo (LETA) (arts. 23 a 39 LETA) y el reciente marco regulador
creado por la Ley 18/2022, de creacion y crecimiento de empresas, y la Ley 28/2022, de
fomento del ecosistema de las empresas emergentes. Ya en ellas se habian disefiado medi-
das, tanto para fomentar el trabajo auténomo como para favorecer el espiritu empresarial y
la creacion de empresas (en especial las de base tecnoldgica y startups). La pregunta es si
se podria haber hecho algo mas efectivo, en particular en la actual LE y en el Real Decreto-
Ley 1/2023, para favorecer la transicion ecoldgica y el fomento del empleo verde —-méas alla
de lo que refiere el art. 27.2 i) LETA sobre actividades innovadoras vinculadas con los nue-
vos yacimientos de empleo-. Nuevamente, queda patente que se ha perdido la ocasién de
apuntalar la generacién del autoempleo y el emprendimiento que contribuyan a preservar y
restaurar el medioambiente, ya sea en los sectores tradicionales como en los emergentes
(eficiencia energética, energias renovables, agricultura ecolégica, turismo ecoldgico, vehicu-
los eléctricos, etc.). A excepcion de las referencias expresas hechas a la necesidad de fo-
mentar la economia social y las varias medidas especificas disefiadas para ello, no existe
en ambas normas ninguna otra formula o técnica de fomento publico del empleo verde, ni
del autoempleo verde, que también es factible y deseable (Molina Navarrete, 2013). Si se
valoran positivamente esas medidas en favor de las cooperativas y las sociedades labora-
les es porque es plausible entender que las empresas verdes y el emprendimiento social (en
particular, las cooperativas) participan de similares aspiraciones y objetivos de progreso y
cohesién social (art. 4 Ley 5/2011, de economia social), es decir, que «forman un tandem
bien avenido que arroja magnificos resultados en cuanto a emprendimiento y empleos ver-
des» (Mifarro Yanini, 2021b, p. 60).

4. Conclusiones

Primera. En cuanto a los tiempos para completar el desarrollo normativo pendiente y
consumar la implantacién del nuevo modelo de empleo, es pronto para realizar una valo-
racion del impacto que tendra el nuevo marco legal en la superacién de las deficiencias
estructurales del mercado de trabajo espafiol y en la generaciéon de empleo. Es necesa-
rio esperar los preceptivos tiempos dispuestos en la LE y demas normas. Asi, de un lado,
habra que estar a la implementacién completa de todas las novedades que nos ha traido
el nuevo marco regulatorio, ya que, por una parte, esta en construccion la AEE prevista en
la LE, se ha de elaborar y desarrollar el catalogo de instrumentos de empleabilidad (dis-
puesto en el art. 37 LE) y hay que esperar al desarrollo reglamentario del contenido y al-
cance de los novedosos «servicios garantizados» a personas demandantes de empleo y
a personas y empresas empleadoras (ex arts. 56 y 57 LE); ademas, hay que dar tiempo a
que se produzca la revision del marco normativo de la Cartera comun de servicios del SNE
(conforme a lo dispuesto en el art. 61.1 y la disp. trans. tercera LE, ya que mientras tanto
sigue vigente el RD 7/2015, de 16 de enero, por el que se aprueba dicha cartera). De otra
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parte, hasta el 1 de septiembre de 2023 no han entrado en vigor la gran mayoria de me-
didas y ayudas que establece el Real Decreto-Ley 1/2023, de incentivos a la contratacién
laboral; y en esa misma fecha se inicia el calendario de implantacion gradual de 4 afos de
la oferta formativa, los elementos y los instrumentos de la LOIFP; asimismo, no hay que
olvidar que esta aun pendiente de actualizacién la Ley 30/2015, que regula el sistema de
formacién profesional para el empleo, y, por ende, el Real Decreto 694/2017, que la de-
sarrolla (art. 33 y disp. derog. Unica LE). Por lo demas, mientras la actual LE no tenga un
minimo recorrido temporal, serd imposible evaluar con rigor el éxito del nuevo paradigma
y el cumplimiento de sus objetivos, sabiendo que es la propia norma la que aboga por la
eficacia y eficiencia de las politicas de empleo (art. 5 LE), para lo que instituye con acierto
un sistema exigente de evaluacion continuada y externa de las mismas (arts. 66 a 70 LE),
asi como unas tasas de empleabilidad, intermediacion y cobertura que deberan ponerse
en marcha (arts. 66 a 70 LE). En consecuencia, solo a medio plazo se podra evaluar y juz-
gar de forma mas adecuada el impacto que tendran las reformas llevadas a cabo sobre la
creacion de empleo, el retorno socioecondmico de las inversiones efectuadas y si existe
una auténtica contribucion a los procesos de transformacion digital y transicidon ecologica
(considerando las carencias regulatorias que sobrevuelan sobre la segunda).

Segunda. En cuanto a las aportaciones particulares de la LE y el cambio de modelo
que propugna, se puede afirmar que con esta extensa y ambiciosa ley se alcanzan algunas
mejoras significativas, aunque también es decepcionante comprobar que se ha perdido la
oportunidad de avanzar y apuntalar la «transicion ecolédgica socialmente justa», en particu-
lar aquellos instrumentos legales que favorezcan el empleo verde en nuestro pais. Son de
elogiar, por una parte, los esfuerzos de conceptualizacién y depuracién precisa de algunas
nociones basicas (como la de empleabilidad), la ampliacién de los objetivos y la inclusiéon
de principios rectores, asi como la apuesta decidida por la empleabilidad o por garantizar
a las personas demandantes de empleo una serie servicios decisivos (qQue suponen un re-
conocimiento de derechos con los que hacer progresar el Estado social y del bienestar).
Es de agradecer también el acertado seguidismo de las recomendaciones, normas y do-
cumentos de trabajo de la OIT y de la ONU, elaborados desde comienzos de siglo (sobre
trabajo decente, empleabilidad, etc.), asi como el refuerzo de la conexién con la UE y los
demas Estados miembros a la hora de coordinarse con la Estrategia europea de empleo o
de compartir buenas practicas, instrumentos de empleabilidad, mecanismos exitosos de
formacién profesional, etc. Si bien es cierto que la LE no ha sabido dar suficiente conti-
nuidad a ciertas preocupaciones y compromisos internacionales y de la UE para el futuro
préximo, sobre todo los que tienen que ver con la creacion de empleo a través del fomento
de empleos verdes y sostenibles.

Reconocidos los sefialados logros, la LE hubiera sido el lugar idéneo donde ofrecer un
concepto juridico de empleo verde, en la forma en que se han incluido otras nociones basi-
cas del ambito de la ocupacion. Habria sido recomendable contar con una definicion legal
de empleo verde (homogeneizadora, transparente y con dimensién social), que diera efec-
tividad al fomento de este tipo de ocupaciones, que permitiera vertebrar de manera eficaz

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 477 (noviembre-diciembre 2023), pp. 59-93 | 89



P. Conde Colmenero E

su apoyo publico y que, en ultimo término, asegurase la transicion hacia una economia cir-
cular y verde. En todo caso, la LE realiza una remodelacion de las politicas de empleo que
era necesaria para afrontar los persistentes problemas estructurales de nuestro mercado
de trabajo, hacerlo mas flexible e inclusivo tras el escenario pospandémico y poder enca-
rar con fortaleza indeseables efectos como los derivados del conflicto bélico de Ucrania;
aunque es cierto que se ha realizado de una manera demasiado ambiciosa y que exigira
notables esfuerzos, sobre todo en cuanto a los medios econdémicos, humanos y materiales
que seran necesarios para llevarla a cabo de manera eficaz.

Tercera. En lo concerniente a la transicién ecologica y la transformacion digital, cabe
concluir que el nuevo modelo de las politicas de empleo ha primado el favorecimiento de
la digitalizacion; desconsiderando en gran medida y abiertamente el proceso de transicién
ecologica, por lo que no se contribuye de manera significativa a dotar de instrumentos lega-
les suficientes la lucha por el empleo decente verde. A pesar de que el espiritu de quienes
legislan es impulsar ambos procesos (preambulos de la LE y de la LOIFP), lo cierto es que
las reformas legales comentadas en el presente estudio (en particular la llevada a cabo por
la LE) regulan conceptos, mecanismos, medidas e instrumentos que favorecen la digitaliza-
cion en las distintas vertientes de las politicas de empleo y, sin embargo, las cuestiones pu-
ramente ecoldgicas apenas han sido abordadas. Cuando la LE trata aspectos relacionados
con la transicién ecolégica se hace de manera timida, puntual y algo difusa, englobando-
los en la nocion de «sostenibilidad». Asi, el término «empleo verde» no aparece menciona-
do en ninglin momento en la LE, en tanto que las previsiones relativas a las consecuencias
del cambio tecnoldgico, la evitacidn de la brecha digital entre la poblacion, la utilizacion de
medios tecnoldgicos y digitales por parte de los servicios de empleo, la priorizacion de las
competencias digitales basicas para la empleabilidad, el ofrecimiento de una cartera digital
de servicios sin discriminacion en el uso de las herramientas tecnolégicas, la garantia de los
derechos digitales de las personas usuarias, el empleo de la inteligencia artificial y la aten-
cion a través de un asistente virtual, entre otras, son una constante a la hora de regular las
instituciones, instrumentos, servicios y medidas clave en materia de empleo.

Estas insuficiencias se podrian haber sorteado si se hubiesen trabajado los urgentes
asuntos ecoldgicos con mas encono, decision y profusion de medidas. La nueva norma
basica de empleo ha perdido la oportunidad de favorecer con mas ahinco una transicién
ecolégica socialmente justa y de establecer medidas de apoyo especificas para incentivar,
entre otras cosas, el autoempleo, el emprendimiento y la economia social vinculados con la
preservacion y restauracion del medioambiente. En cualquier caso, habria que haber tenido
en cuenta también la incidencia, no siempre positiva o inocua, que se sabe estéa teniendo el
proceso de digitalizacion sobre la generacion/destruccién de empleo y, también, sobre la
propia transicion ecoldgica o verde. En los primeros tiempos de la era digital, los avances
tecnoldgicos y telematicos tuvieron gran acogida entre los mas preocupados por el cuida-
do del planeta, ya que se habian convertido en un instrumento eficaz para evitar despla-
zamientos y emisiones de CO2 (y aun lo siguen siendo). No obstante, en la actualidad, es
imposible obviar las mediciones y estudios sobre el impacto medioambiental que tiene la
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actividad digital, y el hecho de que el progreso imparable de la robotizacion y la inteligencia
digital constituye un desafio constante para la ética, la economia, los derechos fundamen-

tales y los derechos laborales y de empleo.
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Extracto

El reforzamiento del caracter contributivo del sistema de pensiones, derivado de las reformas
operadas en las Ultimas décadas con el objetivo de garantizar su sostenibilidad, ha supuesto un
aumento de las dificultades para acceder a una proteccion suficiente y adecuada para aquellos
colectivos con carreras de cotizacion mas irregulares y precarias. Entre esos colectivos ocupan
un papel destacado las mujeres, con trayectorias profesionales mas irregulares e inestables,
marcadas en muchos casos por la asuncién mayoritaria del trabajo de cuidados.

Partiendo de un concepto integral de sostenibilidad, que, junto a la tradicional y exclusiva
dimension econdémico-financiera, otorga un papel destacado a la dimensién social, el Real
Decreto-Ley 2/2023 identifica la equidad y la suficiencia protectora como principios béasicos del
sistema publico de pensiones. Un principio de suficiencia que adquiere una particular dimension
en el caso de las mujeres pensionistas.

La cuestién de la desigualdad entre mujeres y hombres en nuestro sistema publico de pensiones
es abordada en la reforma de 2023 de una manera expresa, concretandose en una serie de
medidas directamente encaminadas a la reduccion de esta brecha de género. A su andlisis y
valoracién se dedica el presente trabajo.
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mujeres; brecha de género.
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Abstract

The strengthening the contributory nature of the pension system, resulting from the reforms
implemented in recent decades with the aim of ensuring their sustainability, it has led to increased
difficulties in accessing sufficient and adequate protection for those groups with more irregular
and precarious contribution careers. Among these groups, women occupy a prominent role,
with unstable professional trajectories, marked in many cases by the majority assumption of
care work.

Based on an integral concept of sustainability, which, together with the traditional and exclusive
economic and financial dimension, gives a prominent role to the social dimension, Royal Decree-
Law 2/2023 identifies equity and protective sufficiency as basic principles of the public pension
system. A principle of sufficiency which takes on a particular dimension in the case of women
pensioners.

The issue of inequality between women and men in our public pension system is addressed in
the 2023 reform in a direct way, concretizing a series of measures directly aimed at reducing
this gender gap. The present work is devoted to its analysis and evaluation.
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1. Planteamiento de la cuestidon. Suficiencia protectora e
igualdad por razén de género en el sistema publico de
pensiones

Un andlisis del ultimo bloque de reformas operadas en el sistema publico de pensiones
por el Real Decreto-Ley (RDL) 2/2023, de 16 de marzo, de medidas urgentes para la am-
pliacién de derechos de los pensionistas, la reduccion de la brecha de género y el estable-
cimiento de un nuevo marco de sostenibilidad del sistema publico de pensiones, requiere
comenzar recordando que la garantia de la suficiencia de las pensiones aparece configu-
rada en nuestro pais como mandato constitucional. El —a veces «olvidado»— articulo 41 de
la Constitucion espafiola (CE) encomienda a los poderes publicos el mantenimiento de un
sistema publico de Seguridad Social que garantice una proteccion suficiente frente a las
situaciones de necesidad de la ciudadania. Y conviene recordarlo porque este objetivo de
la suficiencia protectora, de unas prestaciones que proporcionen una proteccion adecuada
frente a las necesidades de la poblacién, durante mucho tiempo ha parecido quedar «olvi-
dado» a la hora de acometer por parte del legislador las distintas reformas del sistema de
Seguridad Social, y de pensiones en particular, en aras de la busqueda de su sostenibilidad.
Es decir, en la tension entre sostenibilidad econdmico-financiera y suficiencia protectora,
que constituye una realidad incuestionable en nuestro sistema de pensiones, en los Ultimos
tiempos la balanza se ha venido inclinando del lado de la primera.

Y es que las sucesivas reformas que en las ultimas décadas se han operado en el siste-
ma se han planteado como objetivo, todas ellas, la garantia de su viabilidad, de su sosteni-
bilidad futura. Pero adoptando una visién de la sostenibilidad exclusivamente referida a la
dimension econémico-financiera, alejada de una, mas adecuada, idea de la sostenibilidad
como un concepto integral, que, necesariamente, debe incluir también la dimensién social
(al respecto, Suarez Corujo, 2015).

El RDL 2/2023 parece, como se va a tratar de analizar en las paginas siguientes, ampliar
ese concepto reduccionista o limitado de la sostenibilidad del sistema de pensiones. Asi,
en su propio preambulo, de manera expresa, junto a esa sostenibilidad financiera, viene a
establecer como principios vertebradores del sistema la equidad y la suficiencia.

Y, partiendo de este enfoque, se constatan las dificultades para acceder a una proteccion
adecuada a las que se enfrentan quienes acceden a la pension de jubilacion con carreras de
cotizacion irregulares marcadas por la inestabilidad y la precariedad laboral, entre quienes se
encuentran las mujeres, por el papel que ocupan en nuestro mercado de trabajo y por los efec-
tos que sobre sus carreras de seguro se derivan de la asuncién de responsabilidades familiares.

El objetivo de la suficiencia protectora del sistema de pensiones adquiere, pues, una
particular dimension si se analiza desde un enfoque de género.
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2. Mujer y sistema de pensiones. Un lento y complicado
camino hacia la igualdad

Resulta una realidad incontestable las diferencias existentes entre mujeres y hombres
en el mercado de trabajo. Asi, elementos como la brecha salarial, que va incrementando-
se a medida que aumenta la edad de la mujer; la mayor tasa de desempleo; la mayor pre-
cariedad del trabajo femenino, con indices mas elevados de temporalidad y parcialidad; la
segregacion horizontal de mercado de trabajo, con sectores de actividad claramente femi-
nizados, generalmente relacionados con los roles tradicionalmente atribuidos a las mujeres
(educacién, cuidados, limpieza...) y en muchas ocasiones infravalorados y con bajas re-
tribuciones; la segmentacion vertical (el famoso «techo de cristal»); la configuracion de los
complementos salariales, en muchas ocasiones fuertemente masculinizados; la profunda
desigualdad por razén de género en el trabajo de cuidado, con las evidentes consecuencias
sobre las carreras profesionales, etc., son factores que identifican, con caracter general, la
presencia de las mujeres en el ambito laboral.

Y, cuando se produce el retiro de la vida laboral activa, estas diferencias no solo se man-
tienen, sino que se acentuan debido a la propia configuracion del sistema de Seguridad
Social, basado en el principio de contributividad y sustentado también sobre un prototipo
de relacion de trabajo de caracter indefinido y a jornada completa («el patron del trabaja-
dor industrial masculino, que es un trabajador a tiempo completo», en palabras de Lousada
Arochena, 2010). Un sistema en el que se siguen primando las carreras de cotizacion
estables a la hora de reconocer el derecho a las prestaciones y de determinar la cuantia
de las mismas y en el que, tradicionalmente, se han venido obviando los efectos sobre las
carreras de seguro relacionados con la maternidad y con las responsabilidades familiares
(Pérez del Rio, 2006, p. 223). Asi, las mujeres, con, por lo general, carreras de cotizacién
mas cortas e inestables y con salarios mas bajos, generan derecho a pensiones de inferior
cuantia, alejadas en muchas ocasiones de la exigencia constitucional de suficiencia. Y eso
cuando no quedan directamente excluidas de la proteccion contributiva del sistema (Ron
Latas y Lousada Arochena, 2017).

Aunque las mujeres pensionistas en nuestro pais superan a los hombres, en la mayo-
ria de los casos —como reflejo del modelo tradicional de relaciones laborales— no perciben
una pension por derecho propio, sino en cuanto derecho derivado de las cotizaciones de
sus conyuges. Y, pese a las medidas implementadas en los ultimos afos, la brecha de gé-
nero en pensiones se sigue situando en torno al 30 %, mas alta aun, el 33 %, en la pensién
de jubilacion’.

T Segun datos de la Seguridad Social, en junio de 2023, la pension media se situd en 1.442,77 euros/mes
en el caso de los hombres y 970,71 euros/mes en el de las mujeres. Una diferencia que aumenta mas
aun en el caso de la pension de jubilacion (1.578,18 €/mes en el caso de los hombres y 1.076,73 €/mes
en el caso de las mujeres).
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«Los "derechos de la Seguridad Social" constituyen asi uno de los sectores del ordena-
miento "mas viciados juridicamente en perspectiva de género" al estar plagados de faltas
de plenitud (lagunas de proteccion) e incoherencias (antinomias)» que derivan tanto de las
desigualdades laborales como de los propios defectos de la legislacion en el disefo y apli-
cacion del sistema de Seguridad Social (Mifarro Yanini y Molina Navarrete, 2023, p. 17)2.

Resulta evidente, pues, que la garantia de unas pensiones adecuadas y suficientes ad-
quiere una particular dimensién en el caso de las mujeres pensionistas. Una cuestion esta,
la de la brecha de género en pensiones y sus efectos para las mujeres, a la que se viene
prestando atencion en los Ultimos tiempos desde instancias tanto internacionales como
comunitarias y nacionales (Villar Cafiada, 2022, pp. 100-102). Baste un ejemplo para ilus-
trar esta toma de conciencia: la Comision Europea —Estrategia europea para la igualdad de
género (2020-2025)- pone de relieve que las mujeres de edad avanzada se enfrentan a un
mayor riesgo de caer en la pobreza, debido a las brechas laboral y salarial acumuladas a lo
largo de toda la vida, que dan lugar a una brecha de pensiones aun mayor. Y aboga por la
necesidad de poner en marcha mecanismos para corregir esta realidad, los cuales han de
orientarse tanto al ambito preventivo, actuando en el mercado de trabajo, como al ambito re-
parador, mediante la articulaciéon de medidas especificas en el sistema de Seguridad Social®.

En nuestro pais, el ultimo Informe de evaluacion y reforma del Pacto de Toledo de 2020
incide en la necesidad de hacer efectiva la transversalidad del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en la elaboracién de cualquier normativa o en la adopcién de cualquier
politica, de modo que el impacto de género sea objeto de un analisis especifico y destacado*.
Asi, expresamente, reconoce la necesidad de tener en cuenta esa dimension de género en ma-
teria de pensiones, impulsando instrumentos correctores de la brecha de género prestacional.

2 Sobre estas desigualdades derivadas de causas intrinsecas al propio sistema de Seguridad Social, vid.
Sentencia del Tribunal Supremo (STS) 908/2020, de 14 de octubre (rec. 2753/2018).

Una realidad esta puesta de relieve también por el Parlamento Europeo en Resoluciones de 10 de mar-
zo de 2015, sobre los progresos en la igualdad entre mujeres y hombres en la Unién Europea en 2013
(proc. 2014/2217 (INI)); o de 21 de enero de 2021, sobre la estrategia de la Union para la igualdad de
género (proc. 2019/2169 (INI)).

El principio de transversalidad de género fue reconocido en 1995 en la IV Conferencia Internacional de
la Mujeres de Beijing y recogido en el ambito comunitario por la Directiva 2006/54/CE, del Parlamento y
del Consejo, de 5 de julio de 2006 (art. 29).

En nuestro pais, el principio de igualdad entre mujeres y hombres como principio informador de nuestro
ordenamiento juridico y su caracter transversal fue consagrado en la Ley organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH) (arts. 4, 15, 19). En esta linea, la Es-
trategia europea para la igualdad de género (2020-2025), partiendo de la incuestionable dimensién de
género presente en los grandes retos que afronta la Unién Europea —transiciones verde y digital, cambio
demografico...—, establece que la consecucién del objetivo de la igualdad entre mujeres y hombres
requiere necesariamente de la inclusion de esa perspectiva de género en todas las politicas y procesos
de la Unién Europea, como medio para «maximizar el potencial de toda la ciudadania».
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Y para ello, en su recomendacion 17, dedicada a las mujeres, partiendo de la necesidad de
garantizar la igualdad efectiva en el &mbito laboral, tanto en el acceso al empleo como en las
condiciones de trabajo, como presupuesto condicionante del acceso igualitario a las presta-
ciones de Seguridad Social, se identifican varias lineas de actuacion, algunas de las cuales
han sido ya abordadas, al menos parcialmente, por parte del legislador. Entre ellas:

Acometer de modo enérgico la cuestion de los cuidados, con el objetivo principal
de evitar que las carreras profesionales de quienes tengan a cargo personas de-
pendientes (las mujeres y nifias principalmente, tal y como constata, también, la
Organizacion Internacional del Trabajo —OIT-°) se vean afectadas por las interrup-
ciones y los consiguientes vacios de cotizacion derivados de la asuncién de dichas
responsabilidades familiares, con las consecuencias que de ello derivan tanto para
el acceso a las prestaciones como para la intensidad de la proteccién.

Potenciar la corresponsabilidad a través de herramientas como los permisos pa-
rentales, intentando superar la perpetuacion de los roles de cuidado. Un objetivo
este al que, sin duda, contribuye la equiparacion de los permisos por nacimien-
to y cuidado de menor de ambos progenitores (RDL 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion), con caracter intransferible y con
derecho a la correspondiente prestacion de Seguridad Social®. Aunque se trata de
un ambito, este de la corresponsabilidad, en el que aun queda mucho por avan-
zar, tal y como reflejan los datos sobre el ejercicio de otros derechos como las
excedencias por cuidado de hijos o hijas o familiares o las reducciones de jorna-
da derivadas de responsabilidades familiares, que mayoritariamente contindan
siendo «disfrutadas» por mujeres.

Adoptar «<medidas que permitan identificar las discriminaciones retributivas y ga-
rantizar que la remuneracién es la misma por trabajo de igual valor», puesto que
la equiparacion retributiva entre mujeres y hombres constituye un elemento esen-
cial para la reduccion de la brecha pensional. Y para ello, la transparencia salarial
desempefia un papel clave para superar la desigualdad retributiva’.

5 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_
850638.pdf

En la misma linea, la posibilidad de ampliar el permiso por cuidado de lactante hasta los 12 meses de la

persona menor (con reduccion proporcional del salario, pero con derecho a prestacién) en los casos en
que el derecho haya sido disfrutado por ambos progenitores en igualdad de condiciones («con la misma
duracién y régimen»).

Con este objetivo, cabe destacar el Real Decreto (RD) 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan

los planes de igualdad y su registro, y el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.
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¢ Introducir «las correcciones» necesarias para solventar los vacios en las carreras
de cotizacion por las irregularidades de las carreras profesionales, por ejemplo,
en el empleo del hogar.

e Impulsar «reformas que corrijan posibles tratamientos discriminatorios» con las
personas trabajadoras a tiempo parcial, la gran mayoria mujeres.

Y, junto a ellas, también resultan indudables los efectos positivos sobre la proteccién
dispensada por el sistema a las mujeres de otras recomendaciones como el mantenimien-
to de poder adquisitivo de las pensiones y su revalorizacion periédica conforme a la evolu-
cion de los precios, garantizando su suficiencia (recomendaciones 2 y 15); la mejora de las
pensiones minimas (recomendacion 5); o el reforzamiento del principio de contributividad
sin obviar el de solidaridad (recomendacién 11).

2.1. Principales medidas adoptadas con perspectiva de género
y su alcance limitado

Como se apuntaba, en los ultimos afios han sido varias las medidas adoptadas por el
legislador con el objetivo de compensar —al menos parcialmente— los efectos perniciosos
que genera la situacion de las mujeres en nuestro mercado de trabajo en la proteccion que
les dispensa el sistema de Seguridad Social; medidas de accién positiva, dirigidas princi-
palmente a facilitar el acceso a las prestaciones de las trabajadoras, atenuando los efectos
que sobre la carrera de seguro tienen las interrupciones de la vida laboral derivadas de la
asuncion de responsabilidades familiares, en la practica mayoritariamente asumidas por las
mujeres (Rivas Vallejo, 2017, pp. 485y ss.; Villar Cafiada, 2022, pp. 103 y ss.). Pero, sin negar
sus efectos positivos, se trata con caracter general, de medidas parciales, insuficientes, de
alcance limitado, con unos efectos discretos en relacion con el objetivo que se pretende al-
canzar. Una realidad esta asumida por el propio Pacto de Toledo (recomendacion 17) que
reconoce la dimensién «reactiva o coyuntural» de las reformas normativas llevadas a cabo
con el objetivo de reducir la brecha de género en nuestro sistema de Seguridad Social, su
ineficacia e insuficiencia para revertir la desigualdad existente en un sistema que se ha ido
configurando, obviando la perspectiva de género (Lopez Aniorte, 2023, p. 56).

Sobre todo porque, simultdneamente, las reformas que en las ultimas décadas se han
ido operando en la busqueda de la garantia de la sostenibilidad del sistema de pensiones
(Ley 27/2011, Ley 23/2018...), principalmente en el ambito de la pensién de jubilacién y el
endurecimiento de sus reglas de célculo (aumento del periodo a tener en cuenta para la de-
terminacion de la base reguladora y del numero de afios de cotizacion necesarios para ge-
nerar derecho al 100 % de la pension, régimen de integracién de lagunas, etc.), se orientaron
hacia el fortalecimiento del principio de contributividad, a costa del sacrificio de buena parte
de sus rasgos solidarios —que, no hemos de olvidar, han de constituir la base de cualquier
sistema de Seguridad Social-. Un reforzamiento este que, en muchas ocasiones, ha dado
lugar a un alejamiento de dos principios basicos de nuestra Seguridad Social consagrados
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constitucionalmente, como son el de universalidad y el de suficiencia protectora. Y que no
ha hecho sino acentuar las diferencias por razon de género, generando efectos particular-
mente perniciosos para las mujeres (Cebrian Lopez y Moreno Raymundo, 2015, p. 312),
quienes, en la mayoria de los casos, como se apuntaba, se enfrentan a una dificultad aun
mayor para acceder a una pensién contributiva suficiente y adecuada, debido a sus carre-
ras de cotizacion mas cortas e inestables, influidas en la mayoria de las ocasiones por la
necesidad de conciliarlas con las responsabilidades familiares.

El reforzamiento del principio contributivo, como instrumento para contribuir a la garan-
tia de la sostenibilidad del sistema, se ha llevado a cabo, en la gran mayoria de los casos,
obviando la indudable perspectiva de género que, sin duda, debiera estar presente en cual-
quier actuacion tendente a la consecucién de dicho objetivo, configurandose, asi, en con-
tra de la igualdad por razon de sexo, por la mayor vulnerabilidad y la profunda desigualdad
existente en el mercado de trabajo (Molina Navarrete, 2020, p. 22).

Pues bien, partiendo del caracter limitado y coyuntural de la mayoria de las medidas
acometidas por el legislador en pro de la reduccion de la brecha de género prestacional, y
sin que ello suponga negar su importancia —eso si, por lo general, mas por el enfoque de
género sobre el que se sustentan que por sus efectos en la practica—, resulta conveniente
detenerse, si quiera brevemente, en la que presenta una mayor trascendencia a estos efec-
tos, el complemento para la reduccion de la brecha de género.

2.2. El complemento de pensiones contributivas para la
reduccion de la brecha de género

Como decimos, nos hallamos ante la que podiamos denominar medida «estrella» entre
las adoptadas por parte del legislador con el objetivo de reducir la desigualdad por razén
de género en nuestro sistema publico de pensiones.

Aprobado por el RDL 3/2021, de 2 de febrero, por el que se adoptan medidas para la
reduccion de la brecha de género y otras materias en los ambitos de la Seguridad Social y
econdémico, este complemento para la reduccién de la brecha de género (art. 60 Ley gene-
ral de la Seguridad Social -LGSS-) se configura como el sucesor del anterior <complemen-
to por aportaciéon demogréfica a la Seguridad Social», con el objetivo de intentar superar
las graves deficiencias que presentaba este (al respecto, v. gr., Molina Navarrete, 2020,
p. 15 o Villar Cafada, 2021), sustentado sobre el tradicional modelo sexista de reparto de
roles y la atribucion de las tareas de cuidados derivadas de la maternidad a las mujeres (y
no a todas ellas, solo a las que hubiesen tenido dos o mas hijos) y salvar la tacha de dis-
criminacién que suponia el mismo, puesta de relieve desde la jurisprudencia comunitaria®.

8 Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (STJUE) de 12 de diciembre de 2019 (asun-
to C-450/18, Wa).
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Sin intencién de profundizar en este momento en su régimen juridico, como es sabido
consiste en una cuantia adicional al importe de la pension, por cada hijo o hija, revisada
anualmente en la ley de presupuestos generales del Estado en el importe en que se reva-
loricen las pensiones contributivas®. Se reconocera a la persona beneficiaria, aunque tenga
derecho a la pensidon maxima, afadiéndose en estos casos al importe de esa pension. Y
también en los casos de jubilacion anticipada. Y, en esta misma linea, el complemento no
se considera ingreso o rendimiento de trabajo a efectos de determinar el derecho al com-
plemento a minimos de las pensiones.

Respecto a las personas beneficiarias del complemento, se trata este del principal ambito
diferencial respecto al anterior complemento por aportacion demografica, exigido por la ju-
risprudencia comunitaria, combinandose una accion positiva en favor de las mujeres con la
prevision de una «puerta abierta» para aquellos hombres que puedan encontrarse en una si-
tuacion comparable (Gala Duran, 2021, p. 131). Asi, se va a reconocer, previa solicitud junto a
la pensién, solamente a uno de los progenitores, el que se haya visto perjudicado en su carrera
profesional en los periodos posteriores a tener un hijo o hija. Y, en caso de que ninguno de los
dos acredite ese perjuicio, se reconocera a la madre, en aras a la consecucion del que es el
principal objetivo del complemento, la reduccion de la brecha de género. En caso de parejas
del mismo sexo, el reconocimiento se producira a quien tenga la pensién de cuantia inferior.

Es posible, por tanto, el reconocimiento del complemento al padre, o, mas exactamen-
te, al otro progenitor, pero siempre y cuando se acrediten determinados requisitos™. No se
produce, pues, una equiparacién absoluta con las mujeres a quienes se les presuponen los
perjuicios en sus carreras de cotizacién derivados de las labores de cuidado de los hijos
o hijas y que siguen siendo las beneficiarias preferentes del complemento, desde el mo-
mento en que son quienes mayoritariamente sufren la brecha de género a la que se preten-
de hacer frente con él. Una diferencia esta que, en la practica, puede suponer en muchos
casos que los hombres queden excluidos del derecho al complemento y que ha generado
dudas acerca de su compatibilidad con el principio de no discriminacion''. Unas dudas que
no podemos compartir si tenemos en cuenta que las mujeres son quienes, en la mayoria
de los casos, ven afectadas sus trayectorias profesionales y sus carreras de seguro por la
asuncion de las labores de cuidado y que la finalidad perseguida con el complemento es
precisamente la reduccion de las desigualdades que, derivadas de esa realidad, existen en
el alcance e intensidad de la proteccién dispensada por el sistema.

% Para el afio 2023, 30,40 euros mensuales por cada hijo o hija, con el limite de cuatro veces dicho importe.

" Que tengan derecho o bien a una pensién de viudedad por fallecimiento del otro progenitor por los
hijos o hijas en comun, siempre que alguno tenga derecho a percibir pensién de orfandad; o bien a una
pension contributiva de jubilacion o incapacidad permanente y hubieran interrumpido o hubieran visto
afectada su carrera profesional con ocasién del nacimiento o adopcion (art. 60.1 LGSS).

" En este sentido, el Juzgado de lo Social nimero 3 de Pamplona ha planteado al TJUE una cuestion

prejudicial sobre si la regulacién actual del complemento para la reduccion de la brecha de género es
conforme o no con el citado principio de no discriminacion.
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En cualquier caso, mas alla de los reproches que se pueden seguir haciendo a este
complemento para la reduccion de la brecha de género —su impacto limitado para corre-
gir la brecha de género, tanto por su cuantia como por tratarse de una medida que se re-
conoce cuando se accede a la pensién contributiva, sin actuar, pues, contra las causas
estructurales de la brecha de género a las que se han tenido que enfrentar las mujeres du-
rante su carrera profesional (Gala Duran, 2021, p. 156); su contribucién al mantenimiento
de los roles de género, etc. (Villar Cafiada, 2022, p. 111)-, resulta positivo indudablemente
el cambio respecto a la finalidad establecida por el legislador como justificacion de esta
medida, pasando de la anterior «aportacién demografica» al sistema (sustentada sobre un
reparto tradicional de roles entre mujeres y hombres) a la incidencia que, con caracter ge-
neral, tiene la brecha de género en el importe de las pensiones contributivas de la Seguri-
dad Social de las mujeres.

Positivo es también, desde el punto de vista de la equidad, su reconocimiento como
cuantia fija desde la primera persona descendiente, en cuanto supone la mejora de la pro-
teccién en pensiones mas bajas, a pesar de que la reduzca en las mas altas. Se contribu-
ye, asi, a la mejora de la redistribucién de los recursos, esencial en un sistema de reparto
(Molina Navarrete, 2022, p. 411).

Y positiva resulta asimismo la referencia que hace el legislador a la contribucion del com-
plemento a la fortaleza y viabilidad del sistema de pensiones, desde el momento en que ello
supone trascender una dimension puramente econémica de esa viabilidad, entendiéndola
desde un enfoque mas amplio, integrador de la dimension social.

La reforma de 2023 ha incorporado una mejora del importe del complemento para los
anos 2024 y 2025 con el objetivo de acelerar —eso si, de forma temporal y limitada- la re-
duccion de la brecha de género pensional. Una mejora esta que sera objeto de analisis
mas adelante.

3. Las ultimas reformas en el sistema publico de pensiones
desde un enfoque de género

Pues bien, como se apuntaba al principio, en un evidente -y afortunado- cambio de en-
foque legislativo, la reduccion de la brecha de género y la garantia de una proteccién ade-
cuada, mediante la equidad y la suficiencia de las pensiones, se convierten en dos de los
principales objetivos perseguidos con las reformas operadas en nuestro sistema de pensio-
nes publicas por el RDL 2/2023, de 16 de marzo, que, con el acuerdo previo con los sindica-
dos, materializa el segundo bloque del conjunto de reformas que integran el componente 30
del Plan de Recuperacién, Transformacion y Resiliencia, relativo a la sostenibilidad del sis-
tema publico de pensiones.
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3.1. Un primer -aunque limitado- paso: la Ley 21/2021, de
garantia del poder adquisitivo de las pensiones y de otras
medidas de refuerzo de la sostenibilidad financiera y social
del sistema publico de pensiones

Ya en la primera fase de la reforma, fruto del consenso en el marco del Pacto de Toledo y
del didlogo social y concretada en la Ley 21/2021, de 28 de diciembre, de garantia del poder
adquisitivo de las pensiones y de otras medidas de refuerzo de la sostenibilidad financiera
y social del sistema publico de pensiones, la contribucién a la garantia de una proteccién
suficiente y adecuada aparece configurada como uno de los principales objetivos de dicha
reforma. Objetivo este materializado, por ejemplo, y principalmente, en la recuperacién del
derecho a la revalorizacion de las pensiones conforme a la evolucién de los precios, con el
fin de garantizar el mantenimiento de su poder adquisitivo, una medida con un indudable
impacto positivo para las mujeres, en cuanto beneficiarias, por lo general, de pensiones de
inferior cuantia; y en la derogacién del «factor de sostenibilidad», cuya puesta en practica,
de haberse llegado a producir, hubiese contribuido también al aumento del riesgo de po-
breza en la vejez de las mujeres, debido a su posicion mas débil en el mercado de trabajo
y en el sistema de Seguridad Social.

Junto a estas medidas, particular trascendencia desde el enfoque de género presenta
también la posibilidad de rebajar hasta la edad ordinaria de jubilacion el tope de 68 afos
establecido con caracter general para las clausulas convencionales de jubilacion forzosa
por razén de la edad cuando la tasa de ocupacién de las mujeres trabajadoras por cuenta
ajena en alguna de las actividades incluidas en el ambito funcional del convenio sea inferior
al 20 % sobre el total de personas trabajadoras en la fecha de la decisién extintiva (disp.
adic. décima Estatuto de los Trabajadores —ET-)2. Un intento este de contribuir a superar
la segregacion ocupacional que sigue identificando a determinados sectores de nuestro
mercado de trabajo.

Y, en la misma linea, cabe destacar también el reconocimiento como cotizados de los
periodos del servicio social femenino obligatorio, con el limite maximo de 1 afio, a efectos de
acreditar el periodo de carencia necesario para acceder a las distintas modalidades de jubi-
lacién anticipada'®, poniendo fin, asi, a la discriminacion por razén de género derivada de la
infravaloracion de esa prestacion social tipicamente femenina (Benito Benitez, 2019, p. 97).

2 La aplicacién de esta medida exige el cumplimiento de dos requisitos: por una parte, el general de que
la persona afectada por la extincién del contrato retina los requisitos para tener derecho al 100 % de la
pensioén contributiva de jubilacién; y, por otra, que la contratacion indefinida y a tiempo completo que
con caracter simultaneo a la extincion se exige para aplicar estas clausulas de jubilacion forzosa por
razén de la edad sea de, al menos, una mujer, en un intento de contribuir al fomento de la contratacién
indefinida de mujeres en sectores con escasa representacion femenina.

3 Pese a la ausencia de previsidn legal, este reconocimiento ya habia sido realizado por la STS 115/2020,

de 6 de febrero (rec. 3801/2017), reconociendo como cotizados estos periodos en virtud del caracter
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Pese a la valoracién positiva que merecen estas medidas concretas, el balance global de
la reforma de 2021 no permite sino concluir la reducida e insuficiente atencion prestada una
vez por el legislador a las cuestiones de género. Incluso, varias de las reformas acometidas se
traducen en la practica en un perjuicio para las mujeres, al presuponer periodos largos de co-
tizacion, sin incluir ninguin tipo de factor corrector por razén de género (Mifiarro Yanini y Molina
Navarrete, 2023, p. 26). Una nueva oportunidad perdida, pues, para acometer el disefio y puesta
en marcha de medidas de caracter estructural que permitan proporcionar una respuesta eficaz
a la brecha de género en nuestro sistema publico de pensiones (Villar Cafiada, 2022, p. 119)™.

3.2. Un aspecto destacado entre las dos fases de la reforma de
las pensiones: el reconocimiento del derecho a proteccion
por desempleo a las empleadas de hogar

La discriminacién histérica que en nuestro ordenamiento juridico tradicionalmente han
sufrido las personas empleadas en el servicio doméstico ha venido constituyendo un evi-
dente e injustificado @mbito de desigualdad para un colectivo absolutamente feminizado e
intensamente marcado por estereotipos sexistas. Pese a la integracion en el régimen general
del régimen especial de empleadas de hogar desde 2012'%, muchos eran los &mbitos en los
que seguian manteniéndose esas desigualdades (exclusion de la proteccion del Fogasa, de la
proteccion por desempleo, de la normativa de prevencion de riesgos laborales...). Asi quedd
puesto de relieve de manera expresa, como ya se ha apuntado, en la recomendacion 17
del Pacto de Toledo, que planted la necesidad de eliminar los elementos diferenciales del
trabajo al servicio del hogar familiar respecto al régimen general ordinario, asi como la ra-
tificacion del Convenio de la OIT 189, sobre el trabajo decente para las trabajadoras y los
trabajadores domésticos de 2011, en cuyo articulo 14 se recoge la obligacién de los Esta-
dos miembros de «asegurar que los trabajadores domésticos disfruten de condiciones no
menos favorables que las condiciones aplicables a los trabajadores en general con respecto
a la proteccioén de la Seguridad Social». Una ratificacion producida el 9 de junio de 2022.

informador del ordenamiento juridico del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres que debe, por tanto, ser observado en la interpretacién de las leyes (art. 4 LOIEMH).

Una valoracién esta compartida, de manera expresa, por los firmantes del voto particular del Dictamen
del Consejo Econdémico y Social (CES) 6/2021 (consejeros de ELA y CIG pertenecientes al grupo prime-
ro del CES) al poner de relieve que una vez mas «los firmantes del acuerdo dejan de lado las medidas
que deberian aplicarse para reducir la brecha de género que existe en las pensiones».

LaLey 27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacion, adecuacion y modernizacion del sistema de Segu-
ridad Social, en el ambito de la Seguridad Social, y el RD 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se
regula la relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar, en el ambito de las condi-
ciones de trabajo, se sustentaban sobre un sistema de equiparacion progresiva de la normativa laboral
y de Seguridad Social del colectivo de empleadas de hogar que, en la practica, se ha venido dilatando
en el tiempo hasta 2022.
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Por otra parte, como es sobradamente conocido, la STJUE de 24 de febrero de 2022
(asunto C-389/20) puso el foco en la discriminacion indirecta por razén de sexo que suponia
la exclusion de la proteccidn por desempleo en el sistema especial de empleadas de hogar,
contraria, pues, a la Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a
la aplicacion progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en ma-
teria de Seguridad Social (art. 4.1)®. Como puso de relieve el tribunal, ademas del déficit
protector que suponia la exclusion de la prestacion por desempleo para este colectivo, la
misma implicaba también la imposibilidad de que las personas trabajadoras al servicio del
hogar familiar accediesen a otras prestaciones de Seguridad Social a las que podrian tener
derecho y cuya concesién se supedita a la extincién del derecho a las prestaciones por
desempleo, de manera que esta mayor desproteccion se traducia asimismo en una situa-
cién de mayor vulnerabilidad y desamparo (un interesante comentario al respecto de esta
sentencia es el de la profesora Quintero Lima, 2022).

Pues bien, el RDL 16/2022, de 6 de septiembre, para la mejora de las condiciones de
trabajo y de Seguridad Social de las personas trabajadoras al servicio del hogar, se plan-
tea como objetivo:

[La equiparacién de] las condiciones de trabajo y de Seguridad Social de las per-
sonas trabajadoras del hogar familiar a las del resto de personas trabajadoras
por cuenta ajena, descartando aquellas diferencias que no solo no responden a
razones justificadas, sino que ademas sitlan a este colectivo de personas traba-
jadoras en una situacién de desventaja particular y que, por tanto, pueden resul-
tar discriminatorias de condiciones.

Una equiparacion que resulta imprescindible para incorporar al ordenamiento espafol
lo establecido en el Convenio 189 de la OIT.

Asi, ademas del, tan demandado, reconocimiento del derecho a proteccion por desem-
pleo a las empleadas de hogar, con la consiguiente obligacién de cotizar por esa contin-
gencia, la equiparacion que lleva a cabo el real decreto-ley se extiende a otros aspectos
como la aplicacion a este colectivo de la normativa en prevencion de riesgos laborales o de
la proteccion del Fogasa; la presuncion del caracter indefinido y a jornada completa de los
contratos que no hayan sido formalizados por escrito, con independencia de su duracion;
la eliminacién de la posibilidad de que la trabajadora que presta servicio durante menos
de 60 horas mensuales por persona empleadora pueda solicitar directamente su afiliacion,
alta, baja y variacién de datos cuando lo acuerde con esta; o la supresién de la posibilidad
de extincion de la relacion laboral por desistimiento de la parte empleadora...

6 Un criterio este presente en otros pronunciamientos del TJUE como las Sentencias de 22 de noviembre
de 2012, asunto C-385/11 (Elbal Moreno), o de 9 de noviembre de 2017, asunto C-98/15 (Espadas
Recio).
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Una equiparacion en materia laboral y de Seguridad Social que resultaba imprescindi-
ble, de justicia, para un colectivo caracterizado por unas particulares condiciones de vul-
nerabilidad (recuérdese que la mayoria de las personas afiliadas son mujeres y, en muchos
casos, extranjeras), pero que no resuelve todos los problemas presentes en el ambito del
trabajo domeéstico con un elevado porcentaje de empleo sumergido que sitla a las mujeres
fuera del sistema de Seguridad Social. Resulta necesario, asi, seguir avanzando para favo-
recer que aflore este trabajo, como apunta la propia recomendacién 17 del Pacto de Toledo.

3.3. La segunda fase de la reforma: el RDL 2/2023, de 16 de
marzo, de medidas urgentes para la ampliacion de los
derechos de los pensionistas, la reduccidon de la brecha
de género y el establecimiento de un nuevo marco de
sostenibilidad del sistema publico de pensiones

Pues bien, como se ha indicado, el RDL 2/2023 da un paso hacia delante profundizando
en ese cambio de enfoque, apreciado ya en la primera fase del proceso de reforma, susten-
tandose sobre un concepto integral de sostenibilidad en el que adquiere un papel protago-
nista la dimension social. Asi se pone de relieve de manera expresa en el propio titulo de la
norma, en el que, junto al establecimiento de un nuevo marco de sostenibilidad del sistema
publico de pensiones, aparecen identificados como objetivos principales la ampliacion de
los derechos de los pensionistas y la reduccién de la brecha de género.

De manera expresa, el real decreto-ley pretende ofrecer respuestas ante «el problema
al que se enfrentan quienes acceden a la pensién de jubilaciéon con carreras de cotizaciéon
irregulares marcadas por la inestabilidad y la precariedad laboral». Y entre esos colectivos,
sin duda, ocupan un papel destacado las mujeres que, en muchos casos, ven como la asun-
cion mayoritaria de las responsabilidades familiares genera efectos perjudiciales sobre sus
trayectorias profesionales, dando lugar a bases de cotizacidon mas bajas y a la acumulacion
de amplios periodos de lagunas de cotizacion, lo que, a la postre, se traduce en mayores
dificultades para acceder a la proteccién contributiva y en pensiones de cuantia inferior.

La cuestion de la desigualdad entre mujeres y hombres existente en nuestro sistema pu-
blico de pensiones es, pues, abordada en la reforma de una manera directa. Asi, la dispo-
sicion adicional trigésima séptima de la LGSS, en su apartado primero, recoge la definicién
—ya introducida por el RDL 3/2021, de 2 de febrero, por el que se adoptan medidas para la
reduccion de la brecha de género y otras materias en los ambitos de la Seguridad Social y
econdémico, y ahora perfilada— de «brecha de género de las pensiones de jubilacion», iden-
tificandola como «el porcentaje que representa la diferencia entre el importe medio de las
pensiones de jubilacién contributiva causadas en un afio por las mujeres respecto del im-
porte de las pensiones causadas por los hombres». Un concepto este claramente limitado
al hacer referencia exclusivamente a las desigualdades en la cuantia de las pensiones de
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jubilacion y solo «a los efectos de esta ley», obviando aspectos tan importantes como las
incuestionables diferencias por razén de género que existen en otros ambitos como el del
cumplimiento de los requisitos de acceso a la proteccion o las desigualdades existentes en
el ambito del resto de pensiones. En definitiva, las brechas de género en el sistema de Se-
guridad Social en su conjunto. Nos hallamos, pues, ante un concepto que desempeia en la
practica una funcién basicamente descriptiva, de visibilidad o transparencia de la realidad
(Mifarro Yanini y Molina Navarrete, 2023, p. 30).

Pues bien, entre las medidas que se introducen por el RDL 2/2023 son varias las que se
plantean como objetivo la reduccién de esta brecha de género prestacional, como se va a
analizar a continuacion.

Pese a tratarse de medidas previstas con caracter general, en la practica presentan una
incuestionable dimension de género las que se adoptan en relacion con las pensiones mi-
nimas y con la suficiencia protectora (disp. adic. quincuagésima tercera LGSS), debido a la
desigualdad existente en nuestro mercado de trabajo, a las caracteristicas que identifican
la presencia de las mujeres en el mismo y a los efectos derivados de esta realidad en el sis-
tema de pensiones. Muy a grandes rasgos —mas adelante seran objeto de un analisis mas
detenido-, estas medidas aparecen concretadas en la garantia de una cuantia minima de
las pensiones, en cumplimiento de la recomendacion 15 del Pacto de Toledo. Asi, la refe-
rencia, desde 2027, del umbral minimo de pobreza calculado para un hogar compuesto por
dos personas adultas para la cuantia minima de la pensién de jubilacién contributiva para
titular mayor de 65 afios con cényuge a cargo, una vez revalorizada; la referencia, desde
2024, de ese umbral minimo de pobreza para la pensién de viudedad con cargas familiares
(con particular trascendencia respecto a lo que ahora nos ocupa, al tratarse de una pensién
claramente feminizada) y para las pensiones contributivas con conyuge a cargo, excepto la
de incapacidad permanente total de menores de 60 afnos.

La brecha retributiva y la consiguiente brecha pensional determina, pues, que las mujeres,
beneficiarias en la mayoria de los casos de pensiones de menor cuantia, vayan a ser uno de
los colectivos particularmente favorecido por el reforzamiento del —tantas veces olvidado-
principio de suficiencia protectora que deriva de estas medidas relativas a las cuantias mi-
nimas de las pensiones.

Pues bien, junto a ellas, el real decreto-ley aborda un conjunto de reformas, orientadas
en esa misma linea del fortalecimiento de la suficiencia, en las que la dimension de género
se halla presente de manera expresa. Entre ellas:

a) Por una parte, se continda avanzando en la linea, ya tradicional en nuestro sistema,
del reconocimiento de periodos de cotizacion presuntos para la cobertura de los va-
cios de cotizacion producidos en las carreras de seguro que derivan del ejercicio por
parte de los/las trabajadores/as de derechos vinculados al ambito de la conciliacion
de la vida laboral y familiar. En concreto:
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La consideracion como efectivamente cotizados, a efectos de las prestaciones de
la Seguridad Social por jubilacién, incapacidad permanente, muerte y superviven-
ciay nacimiento y cuidado de menor, de los 3 primeros afios del periodo de exce-
dencia que las personas trabajadoras (mujeres en la inmensa mayoria de los casos)
disfruten en razén del cuidado de otras u otros familiares hasta el segundo grado
que, por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad, no puedan va-
lerse por si mismos y no desempefien actividad retribuida (art. 237.2 LGSS). Se am-
plia, por fin, el periodo considerado como cotizado en estos casos de excedencias
para el cuidado de otras u otros familiares a los 3 afios previstos en el articulo 46.3
del ET, equiparandolas asi a estos efectos a las disfrutadas para el cuidado de
hijos o hijas o0 menores en acogida.

En esta misma linea, respecto a las cotizaciones realizadas durante los 3 prime-
ros anos de reduccion de jornada por cuidado de menor de 12 afios, persona con
discapacidad que no desempefie actividad retribuida o familiar hasta el segundo
grado que, por razones de edad, accidente o enfermedad, no pueda valerse por
si, y no desempefie actividad retribuida (art. 37.6, primer y segundo parr., ET), la
consideracién de las mismas como incrementadas hasta el 100 % de la cuantia
que hubiese correspondido sin esa reduccién de jornada (art. 237.3 LGSS). Una
mejora evidente, aunque insuficiente, puesto que en la practica seran muchos los
casos en que la misma no abarcara la totalidad del periodo de reduccion de jor-
nada que la persona trabajadora disfrute para la atencién de esas responsabili-
dades familiares que, como deciamos, puede extenderse hasta los 12 afios en el
caso de menores y que no tiene establecida una duracion maxima en el resto de
supuestos. Se mantienen, pues —aunque mas limitados en el tiempo-, los efectos
perjudiciales que para las carreras de cotizacién derivan del ejercicio, mayorita-
riamente por mujeres, de este derecho a la reduccion de jornada.

Y, en tercer lugar, la consideracion como incrementadas, hasta el 100 % de la
cuantia que hubiera correspondido si no hubiese existido reduccion de jornada,
de las cotizaciones realizadas durante los periodos en que se reduce la jorna-
da por nacimiento y cuidado de menor y entre los 9 y los 12 meses del lactante
cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan el
derecho a la reduccion de jornada por lactancia con la misma duracién y régimen
(art. 237.3, parr. segundo, LGSS). En estos casos a efectos de las prestaciones
por jubilacién, incapacidad permanente, muerte y supervivencia, nacimiento y cui-
dado de menor, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural e
incapacidad temporal.

b) Por otra parte, destacan las medidas que inciden en el, anteriormente comentado, com-
plemento para la reduccién de la brecha de género (disp. adic. trigésima séptima LGSS).
Asi, en primer lugar, se establece el mantenimiento del complemento mientras la brecha
de género en las pensiones de jubilacién se mantenga por encima del 5 %. Un escenario
este que, cuanto menos, se atisba lejano.

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 477 (noviembre-diciembre 2023), pp. 95-122 | m



1. M. Villar Cariada E

Una vez que se llegue —si es que se llega— a igualar o situar la brecha por debajo de ese
porcentaje, se prevé la derogacion del complemento y del resto de medidas que se hayan
podido adoptar con ese objetivo de contribuir a reducir la brecha de género pensional, en-
comendando para ello al Gobierno, previa consulta con los interlocutores sociales, la obli-
gacion de remitir el correspondiente proyecto de ley a las Cortes Generales. Evidentemente,
siempre es positiva la prevision y ser razonablemente optimista, pero cuanto menos llama
la atencion este prondstico futuro del legislador cuando el escenario actual parece situar-
nos aun muy lejos de alcanzar ese anhelado objetivo de la igualdad por razén de género en
nuestro sistema de pensiones.

Ademas, se introduce la obligacion de evaluacion periddica de la efectividad del comple-
mento, para lo cual, cada 5 afos, el Gobierno, en el marco del dialogo social, habra de eva-
luar sus efectos y el alcance de la contribucién del mismo al objetivo de reducir la desigualdad
entre mujeres y hombres en el sistema de pensiones.

Y como medida temporal, establecida con el objetivo de acelerar el proceso de conver-
gencia entre la cuantia de las pensiones de las mujeres y las de los hombres, en la disposicién
transitoria primera del RDL 2/2023 se establece un incremento de importe del complemento
para la reduccion de la brecha de género, adicional a su revalorizacion anual conforme al
IPC, de un 10 % en el periodo 2024-2025. Este incremento se distribuira entre ambos ejer-
cicios segun determinen las leyes de presupuestos generales del Estado.

Si bien el efecto a corto plazo que, para la disminucién de la brecha de género en nues-
tro sistema de pensiones, deriva de este incremento adicional es indudable, son varias las
opiniones, con las que coincidimos, que ponen el acento en su verdadera finalidad, influen-
ciada, sin duda, por el contexto electoral, en el aumento del coste que el mismo supone
para el sistema y en su eficacia real, precisamente por su caracter limitado en el tiempo y
por tratarse de una medida que simplemente va a servir para enmascarar la realidad de las
desigualdades que siguen existiendo en nuestro sistema publico de pensiones (Ballester
Pastor, 2023).

Y, por otra parte, en este ambito, resulta interesante la llamada que hace el legislador a
los interlocutores sociales para que, ademas de esta figura del complemento para la reduc-
cion de la brecha de género, puedan fijar, con caracter temporal, otras medidas de accién
positiva para el calculo de las prestaciones en favor de las mujeres. Resulta evidente el im-
portante papel que el dialogo social puede desempefiar en pro de la igualdad por razén de
género en nuestro mercado de trabajo y en el sistema de Seguridad Social. Pero no puede
obviarse que, en la practica, esa incuestionable potencialidad suele quedar bastante limitada
por la «falta de interés» o el papel secundario que las cuestiones relacionadas con la igual-
dad por razén de género siguen teniendo en muchos casos en los procesos negociadores
(basta con recordar lo que ya ocurrio con las frecuentes llamadas a la negociacién colecti-
va contenidas en la LOIEMH vy el limitado aprovechamiento de las mismas en las mesas de
negociacion). Habra que esperar y confiar en que esta llamada a los interlocutores sociales
no quede, una vez mas, en papel mojado.
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c) También, de especial trascendencia para la contribucién al objetivo de la reduccién de
la brecha de género y, por ende, a la garantia de una proteccién suficiente y adecuada
para las mujeres resulta la reforma del procedimiento de integracién de lagunas de co-
tizacion para el calculo de las pensiones de jubilacion de las mujeres trabajadoras por
cuenta ajena. Una reforma cuya vigencia queda fijada mientras la brecha pensional sea
superior al 5% (disp. trans. cuadragésima primera LGSS).

El Pacto de Toledo parte en su ultimo informe de la necesidad de «adoptar las correc-
ciones necesarias para evitar los perjuicios derivados de los vacios involuntarios de cotiza-
cion por la irregularidad de las carreras profesionales» y de que las lagunas de cotizaciéon
no causen un efecto desproporcionado en el calculo de las pensiones, favoreciendo el ac-
ceso pleno de las mujeres a pensiones propias (recomendacién 17).

Como es sabido, y sin entrar en mayor profundidad sobre el tema, al trascender el ob-
jeto del presente estudio, la reforma de 2023 modifica el periodo a computar para la deter-
minacién de la base reguladora de la pensién de jubilacién. Con la finalidad, segun senala
el propio real decreto-ley, de compensar el impacto negativo que la crisis econémico-
financiera y la asuncién de responsabilidades familiares tienen sobre las carreras de se-
guro de determinadas personas trabajadoras, se revisa la regla relativa al citado periodo
de coOmputo para el calculo de la pension, ampliandose desde 2026 de manera progresiva de
25 a 27 afos, aunque tomando como referencia los 29 afios anteriores al mes previo al
del hecho causante. No obstante, esta regla general queda matizada por tres previsiones.
En primer lugar, la posibilidad de descartar las 24 mensualidades de cotizacion menos
ventajosas; en segundo lugar, la posibilidad, durante las 2 préximas décadas, de seguir
aplicando la regla, vigente hasta la aprobacién del real decreto-ley, de los Ultimos 25 afios
cuando la base reguladora resultante sea mas beneficiosa para la persona que accede a
la pensidn; y, finalmente, y respecto a lo que ahora nos interesa, la apuntada reforma de la
regla de integracion de lagunas para el calculo de la pension de jubilacion de las mujeres
trabajadoras por cuenta ajena.

Esta medida de accion positiva se concreta en una mejora respecto a la regla general
de integracion de lagunas, que se mantiene vigente (art. 209.1 b) LGSS)", al establecer que
los meses en los que no haya existido obligacion de cotizar, desde la mensualidad 49 a la
60, se integraran con el 100 % de la base minima de cotizacién del régimen general que
corresponda al mes respectivo. Y desde la mensualidad 61 a la 84, el porcentaje sera del
80 % de la misma base.

Esta adaptacion de la regla general puede resultar de aplicacion también para el calculo
de la pension de jubilacion de los hombres que se encuentren en una situacion compa-
rable, cuando justifiquen el tiempo dedicado al cuidado. En concreto cuando hayan visto

7 En virtud de ella, las primeras 48 lagunas se integran con la base minima de cotizacién de todas las
existentes en cada momento y el resto con el 50 % de esa base minima.
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interrumpida o afectada su carrera profesional por el nacimiento o adopcién de un hijo o
hija (reglas 1.2 0 2.2 art. 60.1 b) LGSS), aunque no se exige que la pensién del hombre sea
superior a la del otro progenitor ni que deba tener derecho al complemento para la re-
duccidn de la brecha de género (segundo parr. disp. trans. cuadragésima primera LGSS).

Se trata esta de una medida con un destacable efecto en la mejora de la cuantia de la
pension de jubilacion de las mujeres trabajadoras por cuenta ajena cuya carrera de seguro
se haya visto afectada por interrupciones, frecuentemente derivadas de la asuncion de los
trabajos de cuidado y, por ello, no puede sino merecer una valoracién positiva.

No obstante, no puede obviarse que la misma no resulta de aplicacion a las trabajadoras
por cuenta propia; un colectivo este con unas particulares dificultades para el acceso a una
proteccion de nuestro sistema de pensiones suficiente y adecuada que en este caso han sido
ignoradas por el legislador. En el ambito del régimen especial de trabajadores por cuenta
propia o auténomos, se contempla, con caracter general, la posibilidad de integrar lagunas
de cotizacién en los términos establecidos en el nuevo segundo parrafo del articulo 322 de
la LGSS, que entrara en vigor en 2026. En virtud del mismo:

En los supuestos en que en el periodo que haya de tomarse para el célculo de la
base reguladora aparecieran, con posterioridad a la extincién de la prestacion eco-
ndmica por cese de actividad, periodos en los cuales no hubiese existido obliga-
cion de cotizar, se integraran las lagunas de cotizacion de los siguientes 6 meses
de cada uno de dichos periodos con la base minima de la tabla general de este
régimen especial.

Resulta evidente, pues, la limitacion de este sistema de integracion de lagunas respec-
to al previsto en el régimen general (la cobertura de los vacios de cotizacién se extiende
en este caso solamente a los 6 meses posteriores a la situacién de cese de actividad); una
manifestacion mas del largo camino que aun queda por recorrer en la tendencia a la uni-
dad del sistema de Seguridad Social y a la homogeneizacion de los regimenes especiales
respecto al régimen general (art. 10.4 y 5 LGSS). Y mas cuestionable aun resulta el «olvido»
de la perspectiva de género en un colectivo —el de las personas trabajadoras auténomas—
en el que, como deciamos, son palpables las dificultades para la realizacion del principio
constitucional de suficiencia protectora; dificultades que se acrecientan, sin duda, en el
caso de las mujeres.

d) Indudable dimensién de género presenta también la equiparacion, desde el 1 de octu-
bre de 2023, del trabajo a tiempo parcial con el trabajo a tiempo completo a efectos del
computo de los periodos cotizados para el reconocimiento de las pensiones de jubila-
cidén, incapacidad permanente, muerte y supervivencia, incapacidad temporal, nacimien-
to y cuidado de menor, al tener en cuenta los periodos cotizados cualquiera que sea la
duracion de la jornada realizada en cada uno de ellos (art. 247 LGSS).
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Ademas de para ese computo del periodo de carencia requerido a efectos de causar
derecho a las prestaciones, los periodos cotizados en trabajos a tiempo parcial se tendran
en cuenta también integramente para calcular el periodo de cotizacion acreditado a fin de
fijar el porcentaje aplicable sobre la base reguladora para determinar la pensién de jubila-
cion, cualquiera que hubiera sido la duracion de la jornada a tiempo parcial.

En la recomendacién 17 del Pacto de Toledo, de manera expresa se constata una realidad
evidente, y es que el trabajo a tiempo parcial constituye un ambito integrado principalmente
por mujeres (en torno al 75 % del total de personas trabajadoras a tiempo parcial), quienes
en un alto porcentaje no lo hacen por libre eleccién, sino condicionadas por circunstancias
personales, entre las que ocupa un papel protagonista la asuncién mayoritaria del trabajo
de cuidados. Nos encontramos asi ante un «instrumento de conciliacién laboral y laboral
feminizado» (Lopez Aniorte, 2023, p. 72), lo que se presenta como una de las causas de la
menor intensidad protectora que caracteriza a la presencia de las mujeres en el sistema de
Seguridad Social en general, y particularmente en el de pensiones.

Resulta necesario, por tanto, seguiin expone la Comision, impulsar reformas que, siguien-
do la linea marcada por la jurisprudencia comunitaria’® —y constitucional-'°, corrijan posi-
bles -y evidentes- tratamientos discriminatorios, prestando particular atencion al calculo de
los periodos de carencia y la eliminacion de las reducciones proporcionales en las cuantias
aseguradas de rentas minimas.

Junto a la mencionada equiparacién del trabajo a tiempo completo y a tiempo parcial a
efectos del computo de los periodos cotizados y de la determinacién del porcentaje apli-
cable sobre la base reguladora, el RDL 2/2023 modifica el articulo 248.1 de la LGSS en re-
lacion con las personas trabajadoras fijas discontinuas, estableciendo su equiparacién con
las personas trabajadoras a tiempo parcial a efectos de la determinacion de la base regula-
dora diaria de la prestacién de incapacidad temporal (Lopez Aniorte, 2023, p. 73).

Y, en la misma linea, se modifica también el sistema de integracién de lagunas de co-
tizacion a efectos de calcular las pensiones de jubilacion y de incapacidad permanente

8 STJUE de 8 de mayo de 2019, asunto C-161/18 (Villar Laiz).

® En virtud de la misma se declaré inconstitucional por discriminatorio el coeficiente de parcialidad que se
aplicaba, en el caso de las personas trabajadoras a tiempo parcial, a la hora de determinar el importe de
la pensién, tanto para el calculo de los periodos minimos de cotizacién exigidos como para la determi-
nacion del porcentaje aplicable a la base reguladora, en funcion de los afios de cotizacion acreditados.
Una diferencia en el sistema de calculo de la pensién carente de justificacion objetiva y razonable que,
por tanto, resultaba discriminatoria para las personas que trabajan a tiempo parcial, generando ademas
una discriminacion indirecta por razén de género. En este sentido, Sentencias del Tribunal Constitucio-
nal 91/2019, de 3 de julio, en relacién con la aplicacién del coeficiente de parcialidad exclusivamente
para el caso de la pension de jubilacion, y 155/2021, de 13 de septiembre, respecto a la aplicacion de
dicho coeficiente para las pensiones de incapacidad permanente por enfermedad comun.
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derivada de enfermedad comun, que se remite a lo previsto con caracter general, respecti-
vamente, en los articulos 209.1 y 197.4 de la LGSS. Se suprime, pues, la anterior prevision
que establecia la toma en consideracion para esa integracion de periodos sin obligaciéon
de cotizar de «la base de cotizacion correspondiente al nimero de horas contratadas en
ultimo término». Un cambio que se va a traducir, indudablemente, en una mejora en el im-
porte de la base reguladora.

Estos cambios normativos que el RDL 2/2023 incorpora en el ambito del trabajo a tiem-
po parcial contribuyen, pues, de forma destacada a la mejora de la protecciéon de este co-
lectivo de personas trabajadoras, presentando una particular dimensién de género que no
puede ser obviada, y contribuyendo al avance del principio de suficiencia protectora en un
ambito claramente feminizado.

€) Y no puede finalizarse un andlisis de la ultima reforma del sistema publico de pensio-
nes desde un enfoque de género volviendo a incidir en las pensiones minimas, percibi-
das mayoritariamente por mujeres (en torno a 2/3 partes de las personas beneficiarias
son mujeres).

Ya ha quedado expuesto en varias ocasiones que las mujeres son mayoritariamente quie-
nes perciben en nuestro pais pensiones de inferior cuantia. Por este motivo, «una politica
igualitaria requiere una revisién del sistema de pensiones no contributivas, de los comple-
mentos a minimos y de la pensién de viudedad, para garantizar progresivamente un um-
bral de garantia universal, suficiente y digno», tal y como sefiala la recomendacioén 17 del
Pacto de Toledo.

Por su parte, en la recomendacion 15 se identifican la solidaridad y la garantia de su-
ficiencia como valores fundamentales del sistema de pensiones. Una proteccion suficien-
te, mediante el establecimiento de un nivel minimo de recursos, actia como garantia de la
dignidad de la persona®. De ahi la importancia, a juicio de la Comisién, de contar con in-
dicadores o umbrales de referencia como instrumento para reforzar la lucha contra la po-
breza de suficiencia.

Pues bien, en cumplimiento de esta recomendacion, ya se ha comentado que el RDL 2/2023
fija de forma estructural un indicador objetivo de referencia (el «umbral de pobreza») y una re-
lacion de identidad entre ese indicador y la cuantia minima de la pension de jubilacion (disp.
adic. quincuagésima tercera LGSS). Asi, desde el 1 de enero 2024, la cuantia de la pen-
sion minima de jubilacién contributiva para mayores de 65 afos con cényuge a cargo se ira

20 Garantia esta de un nivel de recursos suficientes que, segtin se establece en el articulo 4 del Protocolo
adicional de la Carta Social Europea, resulta esencial para que las personas mayores sigan siendo
miembros de pleno derecho de la sociedad, permitiéndoles «llevar una existencia decorosa y desempe-
fiar un papel activo en la vida publica».
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incrementando de forma progresiva hasta que en 2027 no pueda ser inferior al umbral de
pobreza fijado para un hogar compuesto por dos personas adultas?'.

Por su parte, la cuantia minima de la pensién de viudedad con cargas familiares y las
pensiones contributivas con cényuge a cargo, excepto la de incapacidad permanente total
de menores de 60 afos, se equipararan desde el afio 2024 a ese indicador de referencia.

Y el resto de las cuantias minimas de las pensiones contributivas, una vez revalorizadas,
se incrementaran adicionalmente cada afio y en el mismo periodo en un porcentaje equiva-
lente al 50 % de los porcentajes previstos para la pension de jubilacion.

Por lo que respecta a las pensiones no contributivas, se establece que, una vez reva-
lorizadas conforme a lo previsto con caracter general en el articulo 62 de la LGSS, se in-
crementaran adicionalmente cada afo, en el mismo periodo y por el mismo procedimiento
previsto para la pension de jubilacién, pero con la referencia de multiplicar por 0,75 el um-
bral de la pobreza de un hogar unipersonal.

Mas alla de la complejidad en la redaccion legal de esta determinacién de la cuantia mi-
nima de las pensiones (la propia disp. adic. establece que la concrecion de esas cuantias
se efectuara por las respectivas leyes de presupuestos generales del Estado), nos encon-
tramos ante otra medida con indudable trascendencia desde la dimensién de género y la
contribucion a la garantia de la suficiencia protectora para las mujeres.

Ademas, se contempla también la fase de evaluacion sobre la efectividad de las medi-
das adoptadas. En este sentido, se encomienda al Gobierno la realizacion del seguimiento
continuo de la evolucion de las pensiones minimas y de las pensiones no contributivas, de-
biendo anualmente elevar un informe a la Comisién del Pacto de Toledo en el cual se evalte
el impacto de estas prestaciones minimas en la reduccion de la pobreza y en el que habra
de prestarse especial atencion a la dimension de género. Y, en caso de resultar necesa-
rio, debera proponerse la revision de los parametros que inciden en la capacidad de estas
prestaciones de eliminar la pobreza y dignificar el nivel de vida de quienes las perciben.

No obstante, en este ambito de la garantia de unas pensiones minimas suficientes no
debieran olvidarse los efectos derivados de la limitacion existente en nuestro ordenamiento
a la cuantia de los complementos a minimos. Una limitacion que, a juicio del Pacto de To-
ledo, resulta necesaria «para no desincentivar la cotizacion». Indudablemente, esos com-
plementos constituyen, sin duda, un instrumento esencial en nuestro sistema de Seguridad
Social para garantizar el principio de suficiencia protectora. Y, desde un enfoque de género,

21 Para su determinacion, se multiplicara por 1,5 el umbral de la pobreza correspondiente a un hogar
unipersonal en los términos concretados para Espana en el Ultimo dato disponible de la Encuesta de
condiciones de vida del INE, actualizada hasta el afio correspondiente de acuerdo con el crecimiento
medio interanual de esa renta en los Ultimos 8 afios (disp. adic. quincuagésima tercera, apdo. 1).
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esta técnica puede beneficiar a las mujeres que, con caracter general, acreditan bases de
cotizacién inferiores a los trabajadores varones, matizando el estricto principio de contri-
butividad y permitiéndoles asi acceder a una cuantia de la pension que no alcanzarian con
las cotizaciones realmente acreditadas?.

Pues bien, los efectos positivos del establecimiento ahora de una garantia de suficiencia
en la cuantia de las pensiones minimas contrastan en buena parte con la limitacién del im-
porte maximo de los complementos a minimos para las pensiones causadas a partir de 2013
que, como regla general, no podran superar la cuantia establecida en cada ejercicio para las
pensiones de jubilacion e invalidez en su modalidad no contributiva®, lo que en la practica se
traduce en una evidente limitacién indirecta de las pensiones minimas. Puesto que de forma
mayoritaria son las mujeres quienes acceden a pensiones de cuantia inferior y, por ende,
quienes mayoritariamente son beneficiarias de estos complementos, nos encontramos aqui,
como ya advirtio el CES en su Dictamen 2/2011, ante un ambito —otro mas— de discriminacién
indirecta, tampoco valorado adecuadamente por el legislador desde un enfoque de género.

4. Conclusiones

La consideracion de la sostenibilidad de nuestro sistema publico de pensiones desde un
enfoque integral, sobre la que se sustenta la Ultima reforma, ya iniciada en 2021 y continua-
da por el RDL 2/2023, merece, sin duda, una valoracioén positiva. Y también el papel que en
esta segunda fase de 2023 adquiere la dimension de género, concretada en una serie de
medidas encaminadas directa o indirectamente a contribuir a la reduccion de las desigual-
dades entre mujeres y hombres que aun hoy estan presentes en el sistema. Sin embargo,
no pueden echarse las campanas al vuelo.

Resulta necesario seguir avanzando en la linea marcada por el RDL 2/2023, de poner
en valor el principio de solidaridad sobre el de contributividad, de situar como objetivo la
sostenibilidad integral del sistema de pensiones, que considere tanto la dimensién econé-
mico-financiera como la dimension social, lo que incluye, indudablemente, la garantia de
una proteccion suficiente y adecuada, tal y como establece el mandato contenido en el ar-
ticulo 41 de la CE.

2 Parala Seguridad Social, del total de personas beneficiarias de los complementos a minimos de pensio-
nes, en torno al 65 %, casi 2/3 partes del total, son mujeres.

23 Cuando exista conyuge a cargo de la persona pensionista, el importe de tales complementos no podra

rebasar la cuantia que corresponda a la pensién no contributiva para unidades econémicas con dos per-
sonas beneficiarias. En caso de pensiones de orfandad incrementadas con la cuantia de la pensién de
viudedad, el limite del complemento va referido solamente a la de viudedad. Las personas pensionistas
de gran invalidez que tengan reconocido el complemento destinado a remunerar a la persona que las
atiende no resultaran afectadas por estos limites.
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Y para la consecucion de esa adecuacion y suficiencia protectora es imprescindible la
reduccion de la brecha de género en el sistema de pensiones. Varias son, como ha queda-
do apuntado, las causas que contribuyen al mantenimiento de las desigualdades, causas
tanto externas (derivadas principalmente de la posicion de la mujer en el mercado de tra-
bajo) como intrinsecas al propio sistema.

Indudablemente, el objetivo de reducir la brecha de género en el sistema de pensiones
no puede alcanzarse si no se interviene también en el mercado de trabajo. Las desigual-
dades existentes en la presencia de mujeres y hombres en nuestro mercado laboral y en
el desarrollo de sus carreras profesionales (y, por ende, de sus carreras de seguro) es una
realidad que requiere un tratamiento «desde el origen». No es suficiente, pues, con «reparar»
las consecuencias que de esa desigualdad se derivan para el sistema de Seguridad Social,
sino que debe establecerse como prioridad la consecucion de una igualdad real y efectiva
en el ambito sociolaboral. Y para ello resulta necesario, en linea con las propuestas en el
indice de igualdad de género del Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE, por
sus siglas en inglés)?, el disefio y adopcion de medidas estructurales dirigidas a promover
la corresponsabilidad y la mejora de los servicios publicos de atencion.

Méas aun si tenemos en cuenta que la incorporacién de las nuevas tecnologias, la digi-
talizacién, es ya una realidad y marca el futuro de nuestro mercado laboral. Y las conse-
cuencias que esa digitalizacion va a tener sobre la igualdad entre mujeres y hombres que
no debieran ser obviadas. La brecha digital, la pérdida de puestos de trabajo tradicionales,
la aparicion de nuevos sectores de actividad relacionados con el ambito de las nuevas tec-
nologias, con la inteligencia artificial, en los que la presencia de mujeres es mas limitada,
incluso residual en algunos casos, tienen una dimension de género incontestable y, lejos de
contribuir a reducir esa desigualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral -y, por
ende, en el sistema de pensiones—, constituyen un factor de incremento de las desigualda-
des que no debe perderse de vista por parte de nuestros poderes publicos.

Pero, como deciamos, la brecha de género prestacional resulta imputable también a cau-
sas inherentes al propio ordenamiento de la Seguridad Social configurado, durante mucho
tiempo, sin tener en cuenta la perspectiva de género. Una ausencia esta también presente
a menudo en la labor de los érganos administrativos y judiciales.

La interpretacién judicial con perspectiva de género es imprescindible para superar el
insuficiente principio de igualdad formal y «acoger el mas moderno de igualdad de oportu-
nidades que incluye nuevas instituciones antidiscriminatorias, medidas de accion positiva
y el control de la discriminacion indirecta»?. Una técnica esta, la de juzgar con perspec-
tiva de género, que, pese a los avances, sigue echandose en falta en pronunciamientos

24 https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2022
25 STS de 21 de diciembre de 2009 (rec. 201/2009).
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recientes y relevantes como la STS 169/2023, de 2 de marzo (rec. 3972/2020), sobre el al-
cance del permiso por nacimiento y cuidado en familia monoparental?®, interesantemente
comentada por el profesor Monereo Pérez (2023).

Resulta imprescindible, pues, en linea con lo establecido en la comentada recomen-
dacion 17 del Pacto de Toledo, hacer efectivo «el principio de transversalidad en la ela-
boracién de cualquier normativa o en la adopcion de cualquier politica, de modo que el
impacto de género sea objeto de un analisis especifico y destacado». No se trata mas que
de dar cumplimiento a un mandato legal presente en nuestro ordenamiento desde 2007
que, no obstante, ha venido obviandose de manera sistematica hasta fechas muy recientes.

26 Esta sentencia se aparta de la tesis seguida por varios tribunales superiores de justicia (por ejemplo,
Sentencia del Tribunal Superior de Justicia -STSJ- de Cataluifia 6389/2022, de 29 de noviembre; STSJ del
Pais Vasco 1137/2022, de 31 de mayo; STSJ de Aragon 99/2022, de 14 de febrero) en la linea de recono-
cer la ampliacion de la prestacion por nacimiento y cuidado de menor a las familias monoparentales con
base en el principio de igualdad y el interés superior de la persona menor.
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Extracto

El éxodo rural en Espafia ha generado un desequilibrio demografico y un proceso de despoblacién
agudizado en la Espafa interior, junto con un acentuado envejecimiento de la poblacién
concentrado en pequefios municipios rurales. Simultdneamente al fenémeno de la despoblacién y
el envejecimiento, se ha desarrollado la transformacion digital, necesaria para el futuro de cualquier
sector. Esta, profundamente afectada por la pandemia de la COVID, ha supuesto la aparicion del
teletrabajo, que puede representar una nueva oportunidad para la cohesion territorial y la lucha
contra la despoblacién, ya que el empleo es un factor clave en la distribucién de la poblacion
en el territorio.

Sin embargo, a raiz de estas circunstancias, se han generado nuevas discriminaciones o brechas
sociales y territoriales. Por este motivo, este texto aborda la situacion de los derechos digitales
en los entornos rurales, centrandose en la brecha digital rural y la relacién entre las personas
mayores y la importancia de la alfabetizacion digital.
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Abstract

The rural exodus in Spain has generated a demographic imbalance and a sharpened process of
depopulation in inland Spain, together with a pronounced aging of the population concentrated
in small rural municipalities. At the same time as this phenomenon of depopulation and aging,
the digital transformation, necessary for the future of any sector, has developed. This, deeply
affected by the COVID pandemic, has led to the appearance of teleworking, which may represent
a new opportunity for territorial cohesion and the fight against depopulation, since employment
is a key factor in the distribution of the population in the territory.

However, as a result of these circumstances, new discrimination or social and territorial gaps
have been generated. For this reason, this text addresses the situation of digital rights in rural
environments, focusing on the rural digital divide and the relationship between the elderly and
the importance of digital literacy.
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1. Introduccion

Un analisis de la evolucién de la distribucion de la poblacion nacional por territorios
deja entrever como la esfera de la demografia espafiola ha experimentado importantes
giros desde que acontecié el éxodo rural, dando lugar a situaciones de claro desequilibrio’
(Bandrés y Azén, 2020, p. 10). Podemos afirmar, basandonos en un andlisis de las esta-
disticas oficiales, que la Espafa interior ha sufrido un continuo proceso de despoblacién
agudizado y acelerado (Bandrés y Azén, 2020), que llega hasta nuestros dias?.

Junto a este factor de despoblacion localizada, se hace patente un acentuado proceso
de envejecimiento de la poblacién, teniendo presente que nuestro pais es el Estado de la
Unién Europea con una mayor esperanza de vida al nacer. Ello se traduce en que en Es-
pafa hay en la actualidad cerca de 9 millones de personas mayores de 65 afnos, siendo la
proporcion sobre el total de la poblacion de 1 de cada 5 personas. Y, conforme a las pro-
yecciones del Instituto Nacional de Estadistica (INE), para el afio 2050, las mayores de 65
afnos seran ya mas de 15,5 millones (en torno al afio 2050, el porcentaje de poblacion de
65 aflos y mas, que actualmente es del 20,1 % del total, alcanzaria su maximo, llegando al
30,4 %) (INE, 2022, p. 7). Y, a su vez, el envejecimiento esta concentrado en los pequefios
municipios rurales?.

Este proceso de cambio y abandono progresivo de las zonas rurales se ha basado, ade-
mas, en la idea preconcebida de que el empleo de calidad se encuentra de manera presen-
cial en las grandes ciudades, desequilibrando aiin mas la balanza en favor de la poblacién
que no se encuentra ya en edad activa de trabajar.

" A raiz de la segunda gran revolucion tecnoldgica y econdémica de la humanidad, que comenzé a
finales del siglo XVIII en Inglaterra, se inicio también el éxodo rural, concentrandose la poblacion en
las ciudades y llegando a Espafia este fendmeno a finales del siglo XIX. Tras esto, se generé un cre-
cimiento exponencial de la poblacién espafiola que, sin embargo, se ha distribuido de manera muy
heterogénea y desigual a lo largo de su geografia, ocasionando disminuciones de poblacién en zonas
extensas de nuestro pais.

Ademas, conforme a las proyecciones del Instituto Nacional de la Seguridad Social para 2022-2072,
si se mantienen las tendencias demograficas actuales, se produciria una evolucion desigual de la
poblacién en las diferentes comunidades autonomas en los préximos 15 afos. En concreto, habria
aumentos de poblacién en 13 comunidades y descensos en 4, incluyendo las ciudades autbnomas de
Ceuta y Melilla.

Para mas informacion, vid. datos del Registro de Entidades Locales (Secretaria de Estado de Adminis-
traciones Publicas) y del padrén municipal de habitantes de 2019 (INE).
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La aparicion, sin embargo, de fendmenos extraordinarios como la pandemia ha provo-
cado que en el momento actual pos-COVID se siga apostando y siga en auge una nueva
forma de trabajar online aprovechando el uso de las tecnologias de la informacién y las co-
municaciones (TIC). Y ello desde cualquier lugar del territorio (teletrabajo), proponiendo un
cambio de paradigma.

Todos estos factores, en su conjunto, tienen una afeccion sobre el territorio y su poblacion,
que se tornan, al tiempo, en escenario y protagonista de los procesos de desarrollo econémi-
co, social y tecnolégico, dando lugar a cambios en las estructuras demograficas de aquellos.

En este contexto, las TIC marcan la mas reciente evolucion y transformacién de la so-
ciedad, de manera que su presencia o0 su carencia inciden de manera directa en la capa-
cidad de adaptacion de los territorios, su poblacion y el uso de los espacios a las nuevas
necesidades sociales.

De este modo, aparece un nuevo discurso que va a poner en valor el teletrabajo para
la cohesién territorial y la lucha contra la despoblacién. Pero, para dar una soélida base al
mismo es preciso analizar en primer término la cuestion de la despoblacién, a la que dedi-
caremos el siguiente epigrafe.

2. Una aproximacion ala despoblacidon en Espafia: un problema
de indole territorial y de empleabilidad

El fendmeno de la despoblacién se refiere a la caida del numero de habitantes de un
territorio o nucleo, con referencia a un periodo anterior, en términos demograficos y terri-
toriales. Este hecho se puede explicar conforme a dos variables: las defunciones son su-
periores a los nacimientos (crecimiento vegetativo negativo), la emigracion es superior a la
inmigracion (saldo migratorio negativo) o ambas variables de manera simultanea. Pero ¢ cual
es la causa de que se produzcan estas circunstancias? Son numerosas y complejas, por
lo que, para un diagnostico correcto, requiere un estudio amplio y profundo (Pinilla y Saez,
2017, p. 2). Pero al objeto de nuestro trabajo nos limitaremos a sefalar que las principales
causas son: movimientos migratorios hacia regiones mas desarrolladas econémicamente
(éxodo rural), crecimiento vegetativo negativo (ligado al envejecimiento poblacional) y bajo
nivel de desarrollo tecnolégico de las zonas rurales.

Por ende, hemos de aludir a otros términos previos para entender el entramado de la
despoblacion en Espana y las cuestiones que suscita.

Partiendo del concepto de poblacién, este se refiere al conjunto de personas que coexis-
ten en un territorio delimitado, erigiéndose como una parte sustancial de todo geosistema,
siendo sujeto y destinataria de politicas de ordenacion del territorio (De la Riva Fernandez
y Escolano Utrilla, 2003).
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Asimismo, la demografia, como disciplina que estudia la poblacién, nos indica que en
nuestro pais ha habido una evolucion positiva de la misma, trayendo a colacién el aumen-
to de la esperanza de vida o el aumento generalizado de la poblacion en el siglo XXI. Sin
embargo, es cierto que hay aspectos negativos que hemos de tener en cuenta: la mencio-
nada despoblacién del territorio en areas rurales, baja densidad, caida de la natalidad o
sobrepoblacion estacional (Ministerio para la Transicién Ecolégica y el Reto Demografico
-MITECO-, s. f.).

Brindando algunas cifras referentes a la demografia espafnola, se constata un conti-
nuo crecimiento poblacional desde 1975 hasta 2021, siendo la poblacién un 38 % mas
numerosa en términos porcentuales: un salto desde los 34,2 millones de habitantes a los
47,3 millones. Si bien, el crecimiento poblacional no se ha experimentado de igual manera
en todas las areas de la geografia espanola, debido a la revolucion econémica, los movi-
mientos migratorios, la digitalizacion, la globalizacién y la reciente pandemia, entre otras
cuestiones. De esta manera, existen provincias que han visto una merma acentuada de su
poblacion (por ejemplo, Zamora, con una reduccion de un 31 % segun el INE), mientras
que otras provincias han aumentado hasta el doble de su poblacion (por ejemplo, Islas
Baleares) (EPDATA, 2021).

Esta evolucion se ha visto profundamente afectada por la consecuente revolucién en el
empleo. En estos términos, ante la caida de la demanda relativa de los productos agrico-
las en favor de los productos industriales y los servicios, se ha visto acusada la migracién
desde las zonas rurales (cuya actividad principal en las etapas iniciales del desarrollo es
la agricultura) hacia aquellas zonas con un sector industrial mas dinamico y mejores pers-
pectivas laborales. Asi, se puede constatar que, a partir de mediados del siglo pasado, las
zonas rurales (fundamentalmente agricolas) no consiguieron sumarse a ese proceso de in-
dustrializacién, produciéndose flujos migratorios hacia las zonas con mayor peso industrial.
A modo ejemplificativo, Avila, Jaén, Lugo o Teruel (con una concentracién de empleo agri-
cola en torno a 1940) perdieron gran parte de habitantes entre 1950 y 1970. En contraste,
provincias como Barcelona, Madrid, Valencia o Vizcaya (cuya actividad econémica no se
basaba en la agricultura) atrajeron mas poblacion. Esto ha llevado a la actual situacion de
pérdida de poblacién. Es resultado de este intenso proceso migratorio en las provincias ini-
cialmente agricolas, a pesar del crecimiento poblacién general a nivel nacional (Banco de
Espafa, 2020, p. 315; Budi Ors y Pijoan Mas, 2021).

Vemos, asi, que el empleo se torna factor esencial con implicaciones directas en la dis-
tribucion de la poblacion en el territorio.

Ante estos escollos en la demografia espafola, se hace necesario afrontar nuevos de-
safios para seguir manteniendo la sostenibilidad de nuestro estado de bienestar y evitar
perjuicios en nuestro modelo de vida, la cohesién social o la vertebracion territorial. A este
tenor, surge el término «reto demografico», que integra estas controversias como preferen-
tes para ser objeto de reformas que son manifiestamente necesarias (MITECO, s. f.).
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A este respecto, en la VI Conferencia de Presidentes de enero de 2017, se estipuld que
existia una extrema y urgente necesidad de tomar cartas en el asunto concerniente al «reto
demografico», de vital importancia. De esta manera, se contrajo el compromiso de confec-
cién de una Estrategia nacional frente al reto demografico, definiéndose las principales li-
neas de actuacion: despoblacion, envejecimiento (Ministerio de Politica Territorial, 2019) y
efectos de la poblacion flotante (Gandara Woongg et al., 2020; Goodkind y West, 2002%).
Las directrices generales de esta estrategia fueron aprobadas en el Consejo de Ministros
del 29 de marzo de 2019. Se erigen como lineas de caracter global y transversal, desde un
punto de vista que abarca muchas disciplinas, por lo que cuenta con la aportacion de todos
los departamentos ministeriales, colaboracion de las comunidades auténomas, las ciuda-
des con estatuto de autonomia y las entidades locales. Estas lineas de actuacion tienen un
denominador comun que se aprecia en todo su contenido: la digitalizacién y la promocién
de las actividades econémicas y del empleo en las areas de riesgo demografico, con las
consiguientes medidas que lleven aparejadas.

Partiendo de esta base, previamente a poner en tela de juicio las politicas que han abor-
dado y abordan la cuestion de la despoblacién desde la digitalizacion y promocién del em-
pleo (destacando el uso del teletrabajo), es imprescindible detallar el alcance e incidencia
del fendmeno objeto de estudio, a través de un diagnéstico descriptivo de las variables de-
mograficas y socioecondémicas mas destacadas, aportando algo de luz a los principales
puntos criticos que suben a la palestra en torno a estas cuestiones.

3. La transformacion digital en un sentido amplio y su
simultaneidad con el fendmeno de la despoblacion.
Elementos conceptuales

3.1. Una aproximacion conceptual (desde distintas esferas) al
fendmeno de transformacion digital

En el momento actual nos encontramos en un entorno de profundos y constantes cam-
bios tecnoldgicos, resultado de las distintas revoluciones industriales que han tenido lugar
alo largo de la historia. Para entender el fenébmeno actual es preciso, por tanto, realizar un
brevisimo repaso por los precedentes destacando los siguientes elementos:

e La primera revolucion industrial comenzé en torno a 1770 en Gran Bretana, fi-
nalizando unos 60 afios después. Se puede constatar que uno de los primeros

4 De conformidad con Goodkind y West, la poblacién flotante se define como grupo demografico, como
personas sin residencia permanente o simplemente como diversos subgrupos demograficos sin un
lugar de residencia definido.
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autores en acufar el término en el sentido actual, ligado a las transformaciones
tecnoldgicas, fue el economista francés Jérobme Adolphe Blanqui, especialmente
interesado en las consecuencias sociales derivadas de la mencionada transforma-
cion desarrollada a finales del siglo XVIII (Gémez Salado, 2021, p. 20), destacan-
do algunos inventos o avances, como la primera maquina de vapor de Boulton y
Watt (1774), el primer telar mecanizado (1784) y la locomotora de vapor: primera
linea férrea entre dos ciudades (1829).

e Lasegundarevolucién industrial, por su parte, tuvo lugar aproximadamente entre
1860y 1914, marcada por la puesta en marcha de diversos cambios interrelaciona-
dos, resefiando la primera cinta transportadora (1870), la primera central eléctrica
de uso comercial (1871), el primer planteamiento de bombilla por Thomas Edison
(1880), el primer automovil de combustién interna (1886) y la primera transmision
de radio (1897).

e Siguiendo con la tercera revolucién industrial, tuvo lugar con ocasién de los avan-
ces propios de la segunda revolucién en el siglo XX, erigida sobre el avance de
las TIC o revoluciéon de las computadoras (Monereo Pérez, 1999). Algunos hitos
fueron los primeros ordenadores personales (1962), el primer controlador progra-
mable (PLC), que regula la produccion (1969) y el nacimiento de la World Wide
Web (1990).

Hoy, como resultado de estos procesos de revolucién, unidos a la revolucion digital y
robdtica, nos encontramos ante una absoluta inmersion en una revolucién industrial 4.0 o
revolucion tecnolégica 4.0: la cuarta revolucion industrial. Esta es el producto de combinar
la digitalizacion y la robotizacion, concretandose en tecnologias como la robética, la nano-
tecnologia, la realidad virtual, la impresion 3D y 4D, el internet de las cosas (Gémez Salado,
2021, p. 44) y la inteligencia artificial, entre otras.

El término industria 4.0 nace en Alemania en el afo 2011 en la Feria de Hanover (en ale-
man, Hannover Messe; salon de la tecnologia industrial), describiendo «fabricas inteligen-
tes», es decir, introduccién de la transformacion digital y la robdética en la industria, con la
consecuencia de nuevos productos, procesos y modelos de negocio. En esa feria, 2 afios
después, se publicé un informe donde se acufiaba y se explicaba la denominacion (Antunez
Sanchez, 2019, pp. 112-113). A raiz de esto, el fendmeno ha recibido numerosas denomi-
naciones: ciberfabrica, usina digital, industria digital..., desembocando en un andlisis y dis-
cusioén terminoldégica amplios en el Foro Econdmico Mundial (FEM), o Foro de Davos (Real
Academia de Ciencias Econémicas y Financieras -RACEF-, 2016, p. 74)°.

5 Analogamente, el concepto de cuarta revolucién industrial ha sido tratado en una gran variedad de
entornos académicos, por ejemplo, en el de la RACEF, donde es tratada como reto y oportunidad para
la reindustrializacién y readaptacion de los sectores.
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En esta linea, el fundador y presidente ejecutivo del FEM, Klaus Schwab, ha afirmado
en algunas de sus intervenciones que la actual revolucién industrial es una transiciéon hacia
nuevos sistemas construidos sobre la base de la revolucion digital, apuntando que tiene
lugar una convergencia de los mundos fisico, digital y bioldgico, y que abarca todas las dis-
ciplinas, economias e industrias (Schwab, 2020).

Sin embargo, la aludida definicién de Klaus Schwab no se torna especialmente acertada,
ya que es practicamente la misma que brindé Rifkin en 2011, cuando se referia a la tercera
revolucion industrial (Aibar Puentes, 2019).

Asimismo, existen otras definiciones sobre lo que significa encontrarnos ante esta cuarta
revolucion industrial, destacando la que ofrece el informe Industria conectada 4.0. La trans-
formacion digital de la industria espariola del entonces Ministerio de Industria, Energiay Tu-
rismo, que considera que la industria 4.0 es:

[...] la cuarta revolucién industrial, que se basa en la disponibilidad en tiempo real
de toda la informacién relevante al producto, proporcionada por una red accesi-
ble en toda la cadena de valor, asi como la capacidad para modificar el flujo de
valor éptimo en cualquier momento. Esto se logra a través de la digitalizacion y la
unién de todas las unidades productivas de una economia. Para ello es necesa-
ria la fusion de tecnologias tales como internet de las cosas (loT), computacion y
cloud, big data y ciberseguridad, asi como las complementarias: movil, analytics,
M2M, impresion 3D, robética y comunidad/comparticién (Ministerio de Industria,
Energia y Turismo, 2015, p. 114).

Por tanto, vemos que, en sintesis, las notas que caracterizan el tsunami ocasionado por
la cuarta revolucion industrial son la digitalizacion y la robotizacion que, a su vez, requieren
una somera delimitacion conceptual.

En primera instancia, la digitalizacion viene definida por el Diccionario de la lengua es-
pafiola, en una de sus acepciones, como la accioén y efecto de «registrar datos en forma
digital» y también de «convertir o codificar en nimeros digitos datos o informaciones de
caracter continuo, como una imagen fotografica, un documento o un libro».

Por su parte, el Diccionario enciclopédico Espasa habla de este fendmeno como la «trans-
formacion de una informacion analégica en informacién digital»; asimismo, la digitalizacion
se considera un proceso que «supone un cambio radical en el tratamiento de la informacién»
y que permite su almacenamiento en grandes cantidades en objetos de tamafo reducido o,
lo que es mas revolucionario, liberarla de los propios objetos y de sus caracteristicas mate-
riales y hacerla residir en espacios no topoldgicos (el «ciberespacio» o la «infoesfera») como
las redes informaticas, accesibles desde cualquier lugar del mundo en tiempo real. También
podemos reproducirla sin merma de calidad de modo indefinido, enviarla instantaneamente
a cualquier lugar de la tierra y manipularla en modos que nuestros antepasados ni siquiera
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sofaron. La digitalizacién de la informacion esta cambiando el soporte primordial del saber
y el conocimiento y con ello cambiara nuestros habitos y costumbres en relacién con el co-
nocimiento y la comunicacion y, a la postre, nuestras formas de pensar (Adell, 1997).

Al mismo tiempo, resumiendo la doctrina cientifica en la materia, se puede aludir a otras
acepciones del término digitalizacién: proceso necesario para las empresas que quieran
adaptarse a un nuevo mercado, proceso de avance de las TIC gracias a las redes (Gonzalez
Arencibia y Martinez Cardero, 2014, p. 48), proceso de conversion de informacion en for-
mato fisico al formato digital, transformacion de la informacién codificada analégicamente
en codigos numéricos para su manipulacion y distribucion (Cabero Almenara, 1994, p. 17),
proceso consistente en una transformacién a gran escala de datos y contenidos de infor-
macion a formato digital (Goii Zabala, 2012, p. 384).

En segunda instancia, realizando una brevisima aproximacion al concepto de roboti-
zacion, este se puede referir, de un lado, a la introduccién de maquinas automatizadas y
flexibles en sustitucién de las personas trabajadoras, con capacidades y posibilidades su-
periores para la realizacion de tareas. A su vez, otras definiciones apuntan a la robotizacion
como uso creciente de robots en los procesos de produccion, de manera autbnoma, poli-
valente y con capacidad de ajuste a si mismas (distinguiéndola, asi, de la mecanizacién y
la automatizacion) (Gémez Salado, 2021).

Retomando el concepto de la cuarta revolucion industrial en si mismo, podemos desta-
car algunos rasgos que, a nuestro modo de ver, la caracterizan, y la hacen mucho mas que
una prolongacion de la tercera revolucion industrial: ritmo exponencial, alcance, impacto de
los sistemas (Schwab, 2020), sectores productivos y economias, inexorabilidad, entidad,
creacion de modelos de negocios innovadores e interconectados con una infinidad de con-
sumidores, productos, maquinas y servicios (Garcia Jiménez, 2019, pp. 152 y 153; Gémez
Salado, 2021, p. 47). Pero la mayor particularidad de esta revolucién industrial es que, por
vez primera, es presente. No describimos hechos e innovaciones pasadas (Aibar Puentes,
2019, p. 7) o sus consecuencias. Estamos sumergidos en ella en el momento actual, sin
poder vaticinar qué innovaciones se llevaran a cabo, quién, como y con qué objetivos. Y,
en adicién, estos cambios se han visto abruptamente acelerados por la pandemia provo-
cada por la COVID-19 y por la crisis sanitaria, transformando ain mas el entorno social y
econdémico (no solo por la pandemia, sino también por el avance de las nuevas tecnologias
que ya se venia gestando en los afios anteriores).

3.2. Transformacion tecnologica y brecha digital

Se presume que el futuro de cualquier sector ha de pasar por la digitalizacién. La trans-
formacion digital de la ciudadania, pymes, instituciones, empresas o Administraciones pu-
blicas a la que estamos abocados no deberia generar nuevas discriminaciones o brechas
sociales y territoriales, como esta sucediendo. Sin embargo, como podemos adelantar, si
existen discriminaciones en este sentido, apareciendo el término de brecha digital.
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Este concepto se origind en Francia, entre los afos setenta y ochenta, donde una empre-
sa de telefonia (Minitel) ide6 un proyecto con la pretension de digitalizar las guias telefénicas
en una base de datos integrada donde buscar los numeros de teléfono, en lugar del papel.

La mencionada empresa se cuestiond si este servicio debia ser gratuito o de pago. En
caso de ser de pago, se produciria una distancia entre quien pudiese pagarlo y quien no,
que no tendria acceso a esta informacién digital. Este hecho se denominé brecha digital
(Martin Romero, 2020).

Por su parte, la definicion de brecha digital que ofrece la Oficina para la Cooperacion y
Desarrollo Econémico (OCDE, 2001) se vincula:

[...] al desfase o division entre individuos, hogares, areas econémicas y geografi-
cas con diferentes niveles socioecondémicos con relacion tanto a sus oportunida-
des de acceso a las tecnologias de la informacion y la comunicacién, como al uso
de internet para una amplia variedad de actividades.

En este contexto, el problema de la brecha digital ocupa un lugar prioritario en las agen-
das de los Gobiernos en todo el mundo, ya que las TIC se vinculan de un modo directo con
el propio desarrollo econémico y social dentro de un modelo sostenible (Bilozubenko et al.,
2020). Y asi, se erige, precisamente, como una prioridad en la Agenda 2030 de Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS). Si repasamos el contenido de esta, al menos de manera
superficial, podemos encontrar varias referencias en este sentido:

e En concreto, el ODS 1, en su meta 4 establece que:

Garantizar que todos los hombres y mujeres, en particular los pobres y
los mas vulnerables, tengan los mismos derechos a los recursos econé-
micos, asi como acceso a los servicios basicos, la propiedad y el control
de las tierras y otros bienes, la herencia, los recursos naturales, las nue-
vas tecnologias y los servicios econdmicos, incluida la microfinanciacion.

e Porsu parte, el ODS 4 incluye la necesidad de: «Garantizar una educacion inclusiva,
equitativa y de calidad y promover oportunidades de aprendizaje durante toda la
vida para todos» y recoge, como meta 4.4, el aumento del nimero de personas
adultas y jévenes con las competencias técnicas y profesionales que garanticen
su inclusion.

e De igual modo, el ODS 8 plantea: «Promover el crecimiento econdmico inclusivo
y sostenible, el empleo y el trabajo decente para todos».

e EI ODS 9 que sugiere: «Construir infraestructuras resilientes, promover la indus-
trializacion sostenible y fomentar la innovacion» también se vincula a la cuestion
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de la brecha digital, en tanto que incluye entre sus metas «aumentar significati-
vamente el acceso a la tecnologia de la informacién y las comunicaciones y es-
forzarse por proporcionar acceso universal y asequible a internet».

e Por ultimo, el ODS 10 tiene como finalidad: «Reducir la desigualdad en y entre los
paises», abordando también la reiterada brecha.

4. Los derechos digitales en los entornos rurales y la brecha
digital rural: especial mencion al binomio de las personas
mayores y las TIC

4.1. El diagndstico de la situacion

Sincrénicamente a esta cuarta revolucién industrial (y, también, como consecuencia de
la misma), se han producido grandes cambios en los sistemas econdmicos, politicos y so-
ciales del mundo occidental, que no dejan indemnes a las zonas rurales, que se han visto
afectadas negativamente por la crisis de los modos de vida propios de las economias y
sociedades agrarias tradicionales (Climent Lépez et al., 2001), con el consecuente éxodo
rural y despoblacion ya tratados.

Asi, han aumentado los desequilibrios en servicios publicos con presencia en el territo-
rio rural en comparacién con las ciudades, por lo que las zonas rurales se han tornado in-
capaces de crear redes y oportunidades de trabajo, ocasionando que se siga manteniendo
la concentracion de la poblacion en el espacio urbano en detrimento del rural, ya incipiente
(Luesia Blasco y Morel Liso, 2018). El handicap de las zonas rurales es, por ende, la pérdida
de la poblacién ocasionada por las pocas oportunidades de empleo y de vida que brindan
estas areas con falta de conectividad digital.

La digitalizacién del medio rural, a través de la incorporacion efectiva, extendida y com-
partida de las TIC en el territorio, es fundamental para combatir la despoblacién. Lo Unico
que podemos predecir es que serd indispensable la adaptacion de los entornos rurales a los
cambios para la supervivencia éptima ante una transformacion de esta gran envergadura,
apoyandose en una Administracién publica digitalizada y en la creacion de empleo digital
(teletrabajo), erigiéndose como espacios atractivos y accesibles para la vida y el empleo.
Por ello, tanto las instituciones publicas como privadas tienen que sumarse a este objetivo,
através de la mejora de infraestructuras y herramientas digitales y formacion en competen-
cias digitales en las zonas mas alejadas de las ciudades.

Pero aqui también se hace presente la brecha digital que tiene una presencia elevada en

las zonas rurales, debido a la vinculaciéon con una rentabilidad eminentemente econémica
con respecto al establecimiento, mantenimiento y gestidén de tecnologias, infraestructuras
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y servicios, que discrimina a quienes habitan los espacios rurales frente a quienes residen
en las ciudades (Séez Soro et al., 2007, p. 155). Asi, la localizacién geografica, la brecha
territorial, es otra variable fundamental que considerar en nuestro analisis, ya que hay di-
versidad en cuestion de acceso a internet entre las zonas urbanas y las zonas rurales, en
funcién de su nivel de desarrollo y de infraestructuras.

Por ende, es necesario dar respuesta a la demanda ciudadana frente a los retos de la
Espana vaciada a través de la digitalizacion: aprovechamiento de las nuevas tecnologias
para hacer frente al reto demografico y la despoblacién, como nuestros grandes desafios
en este siglo XXI, invirtiendo y empleando todos los recursos y medios a nuestro alcan-
ce para garantizar una igualdad de oportunidades a las personas que viven en el mundo
rural espafol.

Brindar una solucion adecuada frente a la brecha digital es fundamental en el momen-
to actual, donde disponemos de las mas diversas soluciones tecnoldgicas que han de ir
de la mano de la intervencion de las Administraciones publicas. Conforme a datos del INE
(2019), en Galicia, Castilla y Ledn, Extremadura, Castilla-La Mancha y Andalucia un por-
centaje en torno al 10 % de hogares estan desconectados, encontrandose la mayor parte
de ellos en zonas rurales. Ademas, en los municipios conformados por menos de 10.000
habitantes, el porcentaje se eleva, alcanzando casi un 15 % (Franco, 2019).

Por ultimo, a saber, las personas mayores son las que sufren una mayor desactuali-
zacién tecnoldgica y falta de conocimientos digitales, ocasionando un problema en tér-
minos de exclusion sociolaboral, que ven mermada su participacién en la sociedad y su
empleabilidad. En Espana, concretamente, la mayor parte de individuos de entre 16 y 44
anos tiene habilidades digitales avanzadas o basicas (71,6 %), reduciéndose a un 55,9 %
enlas de 45 a54,aun 39,5% entre 55y 64 y a un 19,5 % entre 65y 74, es decir, el grue-
so de las personas de 54 a 74 afos cuenta con habilidades digitales bajas o inexistentes
(Alonso Blasco, 2021, p. 36; INEbase, 2019). De hecho, aunque en torno a un 20 % de
personas mayores de 74 afos, segun datos del INE de 2021, hagan uso de WhatsApp, vi-
deollamadas o lectura de prensa online, esto no significa que posean las habilidades ne-
cesarias (Cuesta Cano, 2022).

Es decir, el factor edad es uno de los motivos principales que puede ocasionar esta
brecha digital, naciendo el término de brecha digital generacional, como distancia que
separa a nativos digitales de mayores en cuanto al uso de las TIC (Martin Romero, 2020).
Asi, las personas mayores ven mermadas sus oportunidades de usar la red de internet
en términos de comercio electronico, aprendizaje en linea, acceso a la Administracién
electrénica..., que se tornan como imprescindibles en el ejercicio de derechos y debe-
res como ciudadania (Castells Olivan, 1997). Por ello, es fundamental que se facilite el
acceso de las personas mayores a la tecnologia haciendo que sean tecnologias acce-
sibles, facilitando los tramites cotidianos, brindando formacion y recursos y adaptando
las herramientas digitales a ellas.
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4.2. Las politicas de actuacion

No obstante al diagndstico anterior, los datos ilustran una mejoria gracias a la interven-
cion publica: basandonos en el indice de la economia y la sociedad digitales (DESI), ha teni-
do lugar un despliegue de banda ancha (gracias al establecimiento de un marco regulador,
una estrategia nacional de subvenciones para atraer las inversiones de operadores de te-
lecomunicaciones), conllevando un avance en la transformacion del entorno rural hacia las
denominadas smart villages o comunidades rurales inteligentes (Ministerio de Agricultura y
Pesca, Alimentacion y Medioambiente, 2017, pp. 23- 28). Como ejemplo de esta aplicacion
de las TIC en el medio rural y como lucha contra la brecha digital, en Espafa, se propone
el uso de aulas informaticas en centros educativos, el uso de unidades fijas o aulas en bi-
bliotecas y unidades méviles para acceder a los lugares mas inhospitos.

La Union Europea, por su parte, ya venia apostando por este despliegue de banda
ancha, mediante iniciativas como WIFI4EU, con el objetivo de conseguir la cohesién so-
cial y la igualdad a través de la implementacion de tecnologias, redes y sistemas digitales
(Pérez Navarro, 2021, p. 27).

En este sentido, nace la Ley organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccién de datos
personales y garantia de los derechos digitales (BOE de 6 de diciembre de 2018), que reco-
ge lo previsto en el Reglamento europeo de proteccién de datos®. En cuanto a las disposi-
ciones con impacto en el medio rural, tenemos dos preceptos: derecho a la neutralidad de
internet (art. 80) y derecho de acceso universal a internet (art. 81). En este ultimo se hace
referencia a cuestiones como el acceso a internet independientemente de las condiciones
de la persona, a toda la poblacién sin discriminaciéon (mencionando la brecha de género y
la generacional), destacando los puntos 5 y 6, que giran en torno a nuestra materia objeto
de estudio: realidad de los entornos rurales y brecha digital rural.

Se ve, por tanto, el &nimo del legislador de reconocer y garantizar un elenco de dere-
chos digitales de la ciudadania conforme al mandato establecido en la Constitucion, para
paliar la brecha digital rural. Sin embargo, son unos preceptos poco desarrollados y que no
tienen en cuenta otras normativas relacionadas, como la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
procedimiento administrativo comun de las Administraciones publicas (BOE de 2 de octu-
bre de 2015) (junto al reglamento que lo desarrolla: RD 203/2021, de 30 de marzo, por el
que se aprueba el Reglamento de actuacion y funcionamiento del sector publico por me-
dios electrénicos -BOE de 31 de marzo de 2021-). Asi, se genera una disonancia entre la
obligacion de relacionarse a través de medios electronicos dispuesta en la Ley 39/2015 y
la realidad de los entornos rurales, carentes de medios.

6 Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la
proteccién de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre cir-
culacion de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion
de datos) (DOUE L 119, de 4 de mayo de 2016).
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Con este motivo, en el afio 2021, el Gobierno de Espaia propuso el denominado Progra-
ma de Extension de la Banda Ancha de Nueva Generacion, que preveia una extensién de la
cobertura de velocidad ultrarrapida hasta el 75,29 % de la poblacion rural, a través de una
dotacion millonaria (Servicios de Prensa de la Moncloa, 2021). Sin embargo, las acciones
relativas a la e-alfabetizacién’, concretamente de las personas mayores, recaen en manos
de Administraciones publicas mas cercanas, que presentan una gran carencia de medios.

A este respecto, podemos hacer referencia a dos lineas de actuacién. Una de las lineas
de accion para luchar contra esta brecha digital generacional con impacto en el mundo so-
ciolaboral seria la formacién para el empleo como punto garante del empleo y de un trabajo
decente. En este sentido, el Sistema de formacion profesional para el empleo (Fundacién
Estatal para la Formacion y el Empleo) tiene una serie de fines entre los que encontramos
dos estrechamente ligados a esta brecha digital generacional:

e Mejorar la empleabilidad de las personas trabajadoras, especialmente de las que
tienen mayores dificultades de mantenimiento del empleo o de insercion laboral.

e Acercar y hacer participes a las personas trabajadoras de las ventajas de las TIC,
promoviendo la disminucién de la brecha digital existente, y garantizando la ac-
cesibilidad de las mismas.

En este contexto, se ha publicado este 2023 la Ley 3/2023, de 28 de febrero, de empleo
(Benito Lucas, 2013), como uno de los ejes del marco normativo del Sistema de formacion
profesional para el empleo, con el pretexto de regular la politica publica de empleo, la gama
de estructuras, recursos, servicios y programas que integran el Sistema Nacional de Empleo,
y promover y desarrollar la planificacion, coordinacion y ejecucion de las politicas de empleo,
asegurar la provision la prestacion de servicios garantizados y proporcionar un mix adecua-
do de servicios a las personas o entidades que soliciten los servicios publicos de empleo
con el fin de promover la creacién de empleo y reducir el desempleo, mejorar la empleabili-
dad, reducir las brechas estructurales de género y promover la cohesion social y geografica.

Algunos de los preceptos de la mencionada ley se vinculan especialmente con la forma-
cion de las personas mayores, como el articulo 3, cuando establece colectivos de atencién
prioritaria®, o el articulo 4, que establece como objetivo precisamente una atencién espe-
cializada de colectivos prioritarios para las politicas de empleo y la eliminacién de cualquier
clase de discriminaciéon asegurando politicas adecuadas de incorporacion laboral dirigidas a

7 Este término se refiere a la capacidad de una persona para realizar diferentes tareas en un ambiente
digital.

8 Este articulo hace una remision al articulo 50 de la misma ley, que establece que las personas mayores
de 45 afos son un colectivo de atencion prioritaria en las politicas activas de empleo, u otros que se
puedan determinar en el marco del Sistema Nacional de Empleo.
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los citados colectivos. Asimismo, el articulo 12, dedicado a la Estrategia espafiola de apoyo
activo al empleo, establece como eje la formacion.

La otra linea de actuacion, en consonancia con la anterior, seria fomentar la alfabetiza-
cion digital y el teletrabajo para reducir esta brecha. Asi, algunas actuaciones en este sen-
tido podrian ser:

e Programas de alfabetizacion digital: estos programas instruyen a quienes habitan
las zonas menos favorecidas en el uso de internet para mejorar su bienestar per-
sonal (Iberdrola, 2023). De esta manera, las personas mayores adquiririan habi-
lidades digitales y se reduciria la brecha digital (ICA-Instituto Interamericano de
Cooperacion para la Agricultura y BID-Banco Interamericano de Desarrollo, 2021).

e Promocidn del teletrabajo en las zonas rurales: el teletrabajo puede ser una solu-
cioén para reducir la brecha digital en las zonas rurales, ya que permite a las per-
sonas trabajar desde cualquier lugar con acceso a internet.

A la luz de lo anterior, resulta evidente que la alfabetizacion digital se vuelve imprescin-
dible para el teletrabajo (requisito previo), dado que las personas trabajadoras deben contar
con habilidades digitales para desempefarlo de manera remota. Esto significa que, antes
de poder beneficiarse de las oportunidades laborales que brinda el teletrabajo, es necesa-
rio adquirir competencias en el uso de la tecnologia y las herramientas digitales. Sin estas
habilidades, resulta dificil aprovechar al maximo las ventajas y beneficios que ofrece el tra-
bajo a distancia. Por lo tanto, la alfabetizacion digital se convierte en un paso esencial para
asegurar una transicion exitosa hacia el teletrabajo y potenciar asi su impacto positivo en la
lucha contra la despoblacién y en la mejora de la situacion de las personas mayores, siendo
una solucion para reducir la brecha digital en las zonas rurales (Quezada Castro et al., 2020).

A su vez, podemos destacar otro aspecto fundamental de la brecha digital: su impacto
en la juventud y en las mujeres. Permitir un acceso a una educacion superior en y desde
las zonas rurales, en adicion a las ventajas y oportunidades que ofrece el teletrabajo, seria
una herramienta que coadyuvaria a combatir la despoblacién masiva, causa y consecuen-
cia de la aludida brecha digital, a la vez que activaria los sectores econémicos relacionados
con la sociedad del conocimiento y la puesta en valor del medio rural (Benito Lucas, 2013).

En definitiva, acabar con la brecha digital desde su concepcidon como inexistencia de
conexion a internet, formacion digital deficitaria y ausencia de la utilizacion del teletrabajo
en la prestacion laboral, contribuiria a conseguir una verdadera igualdad de oportunidades
y de resultados en dos mundos interrelacionados, como el urbano y el rural.

Para terminar, es destacable mencionar otras normativas que incluyen algun tipo de

precepto relativo a la brecha digital. Por ejemplo, la ya aludida Estrategia nacional frente al
reto demografico, del afio 2019, establece el:
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Desarrollo de servicios publicos de administracion electronica universales y de ca-
lidad, abiertos, eficientes, flexibles e inclusivos que reduzcan la brecha digital, con
la aprobacion del Real Decreto sobre accesibilidad de los sitios web y aplicaciones
para dispositivos méviles del sector publico.

A este tenor, el derecho a laigualdad y a la no discriminacion en el entorno digital queda
consagrado en la Carta de Derechos Digitales (en concreto, en la seccion dedicada a los
derechos de igualdad), publicada en el verano de 2021°. Asi:

1. El derecho y el principio a la igualdad inherente a las personas sera aplicable en
los entornos digitales, incluyendo la no discriminacion y la no exclusién. En particu-
lar, se promovera la igualdad efectiva de mujeres y hombres en entornos digitales.
Se fomentara que los procesos de transformacion digital apliquen la perspectiva
de género adoptando, en su caso, medidas especificas para garantizar la ausen-
cia de sesgos de género en los datos y algoritmos usados.

2. En los procesos de transformacion digital se velara, con arreglo a la normativa
aplicable, por la accesibilidad de toda clase.

Asimismo, se explicitan los derechos de acceso a internet, accesibilidad universal en el
entorno digital, asi como la lucha contra las brechas de acceso al entorno digital. En cuan-
to a la brecha, la carta establece que:

Se promoveran politicas publicas especificas dirigidas a abordar las brechas de
acceso atendiendo a posibles sesgos discriminatorios basados en las diferencias
existentes por franjas de edad, nivel de autonomia, grado de capacitacién digital
o cualquier otra circunstancia personal o social para garantizar la plena ciudada-
nia digital y participacion en los asuntos publicos de todos los colectivos en mayor
riesgo de exclusién social, en particular el de personas mayores, asi como la utili-
zacion del entorno digital en los procesos de envejecimiento activo.

Por tanto, se puede constatar que la despoblacion y el envejecimiento son causa y efec-
to de la mencionada brecha digital, intimamente vinculada a la brecha territorial y a la bre-
cha generacional. Siendo asi, los agentes sociales y los poderes publicos tienen que ir de la
mano en el establecimiento de medidas y politicas destinadas a la garantia de los derechos

9 A este tenor, cabe destacar que Espafia ya contaba con leyes que aludian a distintos derechos digitales,
como la Ley organica de proteccion de datos y garantia de derechos digitales, la Ley organica de pro-
teccion civil del derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen, la Ley organica
reguladora del derecho de rectificacion, la Ley de servicios de la sociedad de la informacién y de comer-
cio electronico, la Ley general de telecomunicaciones, la Ley general de comunicacién audiovisual, la
Ley de trabajo a distancia y la propia Constituciéon espafiola.
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digitales, erradicacion de la brecha digital y creacion de empleo en las areas rurales que
atraiga a la poblacién a la Espafa vaciada y envejecida, procurando que la transformacién
digital no deje a nadie atras, en particular, a las personas mayores.

5. Las nuevas formas de empleo como instrumento para
combatir el reto demografico y promover la participacion
de las personas mayores en el ambito rural

Ante el reto demografico, la utilizacién de las nuevas tecnologias (que innova radical-
mente la realidad productiva) se torna elemento de vital importancia: nuevas formas de em-
pleo (como el teletrabajo, que ha experimentado un incremento de un 72 % respecto de
los datos de 2019), nuevas formas de empresa (como el comercio electrénico, que alcan-
z6 cifras récord en 2020 con la pandemia) (Martin Carretero, 2021, p. 7) y nuevos servicios
(como la Administracién electronica). Asi, es fundamental establecer sinergias a través de
las nuevas tecnologias, entre las ciudades y el campo de manera armoénica y no contradic-
toria (Couso Losada, 2021, p. 8).

En definitiva, estamos viviendo una transformacion sin precedentes. Nuevas posibili-
dades, pero también amenazas y desigualdades, como la brecha digital. Por ello, en linea
con la aludida digitalizacién de las empresas y de la Administracion publica, se va a realizar
una breve aproximacién de las implicaciones de la digitalizacion del empleo en el fendme-
no de la despoblacién. A este respecto, partiremos de una contextualizacion inicial de la
digitalizacién del empleo, concretando los conceptos de «trabajo a distancia», «teletraba-
jo» y «deslocalizacion del trabajo», para ofrecer una panoramica de su uso como estrategia
digital frente al envejecimiento y despoblacion de las zonas rurales.

Como sabemos, nos encontramos inmersos en la llamada cuarta revolucion industrial,
una era marcada por la digitalizacion, las TIC y la robotizacién de la economia (Gémez Sa-
lado, 2021). Esta nueva etapa impregnada de transformaciones tecnoldgicas ha posibilitado
que las personas trabajadoras puedan desarrollar la prestacion de servicios desde cualquier
parte del mundo (deslocalizacion del trabajo) y en cualquier momento, especialmente en tiem-
pos de pandemia, brindandoles una mayor autonomia y flexibilidad (Montes Adalid, 2022).

Esto ha permitido que se extiendan los conceptos de trabajo a domicilio, trabajo a dis-
tancia, teletrabajo, freelance o crowdfunding (nuevas formas de empleo) frente a los mode-
los clasicos basados en el desarrollo de la actividad laboral en un lugar de trabajo tipico y
localizado —el centro de trabajo de la empresa- (Vila Tierno y Montes Adalid, 2020).

No obstante, estas modalidades «no convencionales» de empleo vienen siendo estudia-

das desde la década de 1970 (Riesco Sanz, 2021) en el entorno de los paises capitalistas
desarrollados (Barbier, 2013). Asi, queda constatado un acentuado incremento en términos
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de heterogeneidad y pluralidad de las modalidades de trabajo en todo el mundo (Eurofound,
2017; OIT, 2016), interinidad, subcontratacion, zero hours, crodwork, smart working, teletra-
bajo, etc. (ya sea en empleo autébnomo, asalariado, voluntariado o practicas en empresas)
(Célérier et al., 2019; Eurofound, 2017; OIT, 2016; Panteli et al., 2020).

A su vez, la empresa tradicional se ha transformado en cuanto a estructura organizativa
y fronteras, apareciendo nuevas concepciones: empresa-red, plataformizacion, subcontra-
tacion y cadenas globales de valor, empresa desmaterializada, etc. (Castells Olivan, 1997;
Drahokoupil y Fabo, 2016), con una gran implicacién de la digitalizacién y automatizacién
de algunas fases de los procesos productivos, nuevas fuentes de financiacion, nuevo ca-
racter transnacional, etc.

Asi, aparece un nuevo mercado de trabajo en el que confluyen instituciones y organiza-
ciones de diversa indole, dinero publico y privado, necesidad de nuevas competencias, tra-
bajo deslocalizado, etc., produciéndose una interaccién entre los empleos convencionales
y las nuevas formas de empleo, que ofrecen una alternativa a la tradicional oficina fisica (sin
limitaciones geograficas para contratar o acceder a otro tipo de oportunidades laborales) y
suscitan nuevos retos e interrogantes en el mercado laboral y en la sociedad.

Al mismo tiempo, como se ha anotado ya, estos procesos de transformacion tecnolégica
y laboral, unidos al reto demografico del que venimos hablando, acentuan la escision entre
los distintos territorios y las actividades que se desarrollan en los mismos, precarizando las
condiciones de vida, empleo y trabajo de amplias franjas de la poblacion. Sin embargo, el
trabajo a distanciay el teletrabajo pueden desempefiar un papel importante en la correcciéon
de desequilibrios territoriales y econémicos que causan la despoblacién. Al permitir a las
personas trabajar desde cualquier lugar, estas modalidades brindan oportunidades labora-
les a quienes viven en areas rurales o con menos oportunidades econémicas. Esto puede
ayudar a frenar la migracién de personas hacia las areas urbanas y promover un desarrollo
mas equilibrado en diferentes regiones.

En contraposicion, ante este nuevo escenario, también surgen nuevas dificultades y de-
safios que podemos formular: ;cémo se puede coordinar desde las instituciones esta hete-
rogeneidad laboral?, ;qué competencias se requieren?, ;como se desarrollara la actividad
laboral en las zonas rurales?, ;cémo facilitar el acceso a estos nuevos medios digitales en
las areas despobladas?

Ante esta constelacion de nuevas formas de empleo y de empresas, carecemos aun de
respuestas adecuadas a estas preguntas. Pero este mismo proceso de transformacion di-
gital del mercado de trabajo y de las empresas permite contemplar la viabilidad de otro tipo
de estrategias y repartos de empleo adaptados a las distintas zonas, poblaciones y activi-
dades; y, al mismo tiempo, ofrece una oportunidad inédita para corregir los desequilibrios
territoriales y econémicos que causan la despoblacion.
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La despoblacion se ha desarrollado paralelamente a esta revolucién en el empleo, oca-
sionando la migracién desde las zonas rurales (cuya actividad principal era eminentemente
agricola) hacia las zonas industriales, que aprovechaban las tecnologias y tenian mejores
perspectivas laborales.

Partiendo de las consideraciones que establece la Estrategia nacional frente al reto de-
mografico, y ofreciendo una panoramica de las amenazas y las oportunidades de la digi-
talizacion del mundo del trabajo en términos del reto demografico, podemos apuntar que
el medio rural ha de aprovechar la fortaleza que otorgan las TIC y el entorno global para su
desarrollo. Y, por tanto, también en términos laborales. A este respecto, podemos decir que
existen diversas modalidades de trabajo que utilizan las nuevas tecnologias en el desempefio
laboral. No obstante, en concreto, nos centraremos en la dimension de andlisis de notable
importancia, especialmente tras la pandemia: el uso del teletrabajo.

El teletrabajo se configura como una forma de empleo que hace posible conjugar la re-
sidencia en este lugar con el desarrollo laboral en sectores terciario y cuaternario donde
no es necesario fijar la residencia en el lugar de la prestacion de trabajo. De esta manera,
el teletrabajo comporta grandes ventajas, al suprimir las barreras fisicas: desarrollo mas
sostenible, cuidado del medioambiente, reduccion de la contaminacion provocada por los
desplazamientos, liberacion de suelo dedicado a las sedes fisicas de las empresas (sucursa-
les, oficinas, etc.) y, en suma, permitiendo la descentralizacion o deslocalizacién de determi-
nadas actividades empresariales y puestos de trabajo (Pérez Navarro, 2021, p. 23).

De esta manera, la deslocalizacién trae consigo la posibilidad de poder desarrollar la
prestacion laboral desde cualquier parte, sede y dispositivo. Parece sencillo, pero hay que
tener en cuenta diversas consideraciones (Ministerio de Justicia, 2021, p. 2):

e Proveer a la persona trabajadora de un equipamiento definido para una correcta
adecuacion del puesto de trabajo a cada perfil profesional.

e Acceso facil y rapido a toda la entidad de servicios necesarios para desarrollar la
prestacion laboral de manera deslocalizada.

e Formacion de las personas trabajadoras.
¢ Infraestructura empresarial adecuada a la deslocalizacion.

e Garantia de seguridad de dispositivos y sistemas.

Este cambio cultural haria posible que las empresas ubicadas en las ciudades (mas de-
sarrolladas) pudiesen contratar talentos de teletrabajo en las zonas rurales, reduciendo asi
sus costes laborales. La que podriamos llamar «deslocalizacion virtual» podria convertirse
de esta manera en motor de desarrollo y cambio.

En consecuencia, ante una naturaleza laboral de tales caracteristicas, es una practica ya
internacional, sobre todo tras la pandemia. Se aprecia, a su vez, que alberga un gran potencial
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para impulsar el desarrollo de los entornos rurales, que podrian hacer uso de esta modali-
dad para impulsar zonas econémicamente deprimidas y desarrollar sectores econémicos
complementarios a los tradicionales. Asi, nace la posibilidad de empleo en diversos sec-
tores productivos donde las personas trabajadoras y empresas se encuentran en el entor-
no rural. Podriamos decir que el teletrabajo es la herramienta para la consecucién de una
verdadera innovacion en el medio rural. Esto se puede ilustrar detallando las ventajas que
brinda el teletrabajo en las zonas rurales.

Partiendo de la consideracion de que el teletrabajo brinda mayores facilidades para ac-
ceder al empleo en las zonas rurales (porque la ubicacion fisica de la persona trabajadora
deja de ser una barrera en la contrataciéon y este hecho puede contribuir de manera positi-
va en la repoblacioén de estas zonas), podemos establecer un breve compendio de ventajas
que presenta el teletrabajo en el entorno rural:

e Repoblacion: desde 1975 la poblacién espafola ha crecido mucho, pero de forma
desigual y heterogénea debido al éxodo rural. Las oportunidades formativas y la-
borales se encuentran limitadas en los entornos rurales, pero el teletrabajo y las
clases online (con el apoyo de instituciones y empresas) podrian ayudar a revertir
la situacion.

e Insercion laboral: el teletrabajo facilita la insercion laboral a personas que no hu-
bieran podido hacerlo por la localizacion misma del puesto. Asi, supone una am-
pliacion de horizontes para personas trabajadoras y empresas al permitir que se
fije la residencia habitual en el lugar que elija la persona empleada y no en el que
se encuentre el puesto de trabajo.

e Talento internacional en entornos rurales: el trabajo en la naturaleza, la tranquilidad
y la salud pueden ser precursores para atraer talentos europeos a las zonas rurales.

e Emprendimiento rural: el teletrabajo evita viajes innecesarios para reuniones y ayuda
areducir costes (los de mantenimiento de las instalaciones y la necesidad de salas
de reuniones, costes en materiales y suministros, alquiler, inmuebles, etc.).

e Tramites y ayudas: se puede apuntar que la Administracion electronica se ha de-
sarrollado mucho en los ultimos tiempos, haciendo posible y factible emprender
desde el pueblo, existiendo ayudas y programas para las personas que empren-
dan un negocio teletrabajando desde las zonas rurales.

En el marco de la pandemia y la cuarta revolucién industrial, tuvo lugar la aprobacién
del Real Decreto-Ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia (BOE de 23 de
septiembre de 2020) (derogado y sustituido por la Ley 10/2021).

Siendo realistas, adelantamos ya que a pesar de este desarrollo normativo impulsado

por la pandemia (que manifiesta la necesidad de apoyarnos en las opciones que ofrece la
tecnologia, si bien, y aunque esta modalidad fue preferente en tiempos de restricciones y

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 477 (noviembre-diciembre 2023), pp. 123-150 | 143

B



G. M. Montes Adalid E

confinamiento, no sirvié como base normativa para dar respuesta a la crisis sanitaria), sigue
siendo necesaria una transicion. Asi, las propuestas que se hagan en materia de nuevas tecno-
logias y teletrabajo (sobre todo en el medio rural) tienen que llevar aparejada la e-alfabetizacién
o alfabetizacion digital (Saez Soro et al., 2007) —con las personas mayores como destinatarias—
y la suficiencia de recursos destinados a esta materia. En caso contrario, se haria ain mas
complicada la labor intrinsecamente ligada a estos términos: erradicacién de la brecha digital.

Asi, para este fin, la e-alfabetizacion, o alfabetizacién digital, en una sociedad cada vez
mas digitalizada, se vuelve indispensable en diversas areas de la vida cotidiana, incluido el
ambito laboral. Por ello, es fundamental destacar la importancia de la misma para las per-
sonas mayores, ya que pueden enfrentar desafios especificos para adaptarse a las nuevas
tecnologias debido a una menor familiaridad o falta de experiencia previa en su uso.

Esta e-alfabetizacion de las personas mayores es especialmente relevante en el con-
texto de la promocién del trabajo a distancia y el teletrabajo establecido en la Ley 10/2021,
porque, en un contexto laboral cada vez mas digitalizado, el acceso a las tecnologias y la
capacidad para utilizarlas de manera efectiva se vuelven fundamentales para el desempefo
laboral. Por tanto, las personas mayores que cuenten con habilidades digitales estaran mejor
preparadas para aprovechar las oportunidades laborales que ofrecen el trabajo a distancia
y el teletrabajo. Por ello, en nuestra opinién, es de crucial importancia destinar recursos y
esfuerzos para fomentar la e-alfabetizacion en las personas mayores, proporcionando, por
ejemplo, capacitaciéon y programas educativos que les permitan adquirir las habilidades di-
gitales necesarias para utilizar las tecnologias de manera eficiente y segura.

Ademas, es importante sensibilizar sobre la importancia de la inclusién digital y garantizar
el acceso equitativo a las TIC para todas las personas, independientemente de su edad o
nivel de experiencia, reduciendo asi la brecha digital, permitiéndoles participar plenamente
en la sociedad digital y aprovechar las oportunidades laborales que surgen en el trabajo a
distancia y el teletrabajo. Esto no solo beneficia a las personas mayores, sino que también
contribuye a una sociedad mas inclusiva y conectada en general.

En esta linea, es oportuno remitirnos de nuevo a la Carta de los Derechos Digitales. En
especifico, los derechos en el ambito laboral. Asi, la carta contempla la garantia a la dignidad
y derechos fundamentales de las personas que trabajan en entornos digitales; asi como una
entidad de derechos de las personas teletrabajadoras del sector publico y privado, desta-
cando derecho a la desconexion digital, conciliacion laboral y familiar, proteccion de datos,
puesta a disposicion de los medios tecnoldgicos necesarios para el desarrollo de su activi-
dad o capacitacion o cualificacién digital de las personas trabajadoras para la adquisicién
de competencias digitales y adaptacion a las nuevas circunstancias laborales.

A su vez, se hace mencion expresa a la promocién de las condiciones de acceso al tra-
bajo a distancia y el teletrabajo en los términos previstos en la Ley 10/2021, de 9 de julio,
de trabajo a distancia.
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Ademas, es también resefiable la seccion de la carta dedicada a la empresa en el
entorno digital, en la que se establece que el desarrollo tecnoldgico y la transformacién
digital de las empresas ha de respetar los derechos digitales de las personas y que los
poderes publicos tienen que promover la «investigacion, el desarrollo tecnolégico y la
innovacion ordenados a la transformacion digital de las empresas, el emprendimiento
digital y el fomento de las capacidades de la sociedad para la generacion de ciencia y
tecnologia nacionales».

Por ende, se desprende la importancia de la labor de empresas y Administraciones pu-
blicas en términos de facilitar la conexién de banda ancha (para evitar la brecha digital) y
cualificacion de las personas trabajadoras en los medios rurales. Si no existe esta coope-
racion, no es posible el desarrollo del teletrabajo en las zonas rurales y, por tanto, tampo-
€o su uso como herramienta de promocién de la fijacién de poblacion en ellas, agudizando
el problema del envejecimiento y la dificultad para la prestacion de servicios y gestiéon de
equipamientos e infraestructuras.

6. Conclusiones y propuesta de /ege ferenda

Desde mediados del siglo pasado, nuestra sociedad viene experimentando una serie
de transformaciones aceleradas: cambios demograficos, cambios tecnoldgicos y cambios
en el mundo de las relaciones laborales, surgiendo amenazas, desequilibrios y, en contra-
posicion, oportunidades.

Tenemos ante nuestros ojos un desequilibrio territorial que tiene una incidencia directa
en las zonas rurales. Asi, la despoblacion se ha hecho eco en nuestro pais como uno de los
grandes problemas que tiene que afrontar la sociedad y se hace necesario un nuevo mo-
delo que contribuya a dinamizar la economia y agilizar tramites; impulsar a los pequefos
municipios, el reto demografico y el desarrollo del medio rural.

La despoblacion convive con la cuarta revolucion industrial y digitalizacién de la eco-
nomia, aceleradas por la pandemia. Esto ha ocasionado una mejora de infraestructuras en
las grandes urbes, mejor acceso a los servicios basicos y digitalizacién avanzada que po-
sibilita un desarrollo de la vida laboral mas sencillo. Pero con la consecuente repercusion
negativa en la Espana vaciada, que se encuentra estancada.

Sin embargo, las transformaciones que conlleva la digitalizacién en el mercado de tra-
bajo podrian suponer el fin de este problema, ya que el avance de las nuevas tecnologias
y la COVID-19 han propiciado el nacimiento de nuevas figuras laborales adaptadas a una
nueva era que, a su vez, han permitido que el trabajo se pueda realizar desde cualquier ubi-
cacion, con apoyo de las nuevas tecnologias. El teletrabajo se consagra como una posible
y efectiva solucion ante los desequilibrios demogréficos. ¢Por que?
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Porque en un escenario marcado por la explosién de la crisis sanitaria derivada de la
COVID-19 se ha constatado que realidades que ya estaban presentes, pero casi ignoradas,
como el trabajo a distancia, han adquirido un especial protagonismo, especialmente el te-
letrabajo, que se desarroll6 como un ensayo imprevisto.

Ello nos lleva a plantear, en este punto, que es necesario analizar las perspectivas que
ofrece el empleo —en especial, el teletrabajo— para la lucha contra la despoblacion, tomando,
a tal efecto, una serie de consideraciones como el envejecimiento de la poblacién —en tanto
que se acusa en las zonas rurales—-y la capacidad que presenta el teletrabajo como modali-
dad de trabajo deslocalizado ante el reto demografico —que ya se configuré6 como estrategia
para paliar los efectos de la COVID-19-.

Ante un mundo rural que se presenta envejecido y despoblado, el aprovechamiento de
la tecnologia e infraestructuras se torna asunto clave. No es solo construir mejores carrete-
ras (conexiones fisicas), sino facilitar el acceso a conexiones locales wifi que posibiliten el
desarrollo de la actividad laboral sin necesidad de ir a la oficina: teletrabajo. Asi, se evita-
ria la desaparicion de nucleos enteros de poblacion, esquivando el abandono poblacional.

El teletrabajo, por tanto, es un nicho que hay que aprovechar como un nuevo modo de vida
en el mundo rural, que provoque un cierto éxodo desde las ciudades hacia el mundo rural y
pueda ser parte de la solucién al problema urgente de la despoblacion, reactivando la eco-
nomia de las areas despobladas y atrayendo nuevos habitantes. Asimismo, el teletrabajo se
presenta como una solucion para las personas adultas mayores que residen en areas rurales
y enfrentan dificultades para desplazarse a sus lugares de trabajo. No obstante, es imprescin-
dible destacar que la alfabetizacién digital se convierte en un requisito fundamental para poder
desenvolverse laboralmente desde el hogar. La brecha digital representa un desafio signifi-
cativo para la implementacion del teletrabajo en zonas rurales, ya que no todas las personas
tienen acceso a una conexion a internet de calidad. Por tanto, es crucial tomar medidas para
garantizar el acceso a la tecnologia necesaria para trabajar desde casa de manera efectiva.

La forma de gestionar este proceso de digitalizacion por parte de los Gobiernos influi-
ra en estos cambios y determinara la incidencia positiva o negativa de los mismos sobre
el territorio y sus habitantes. Si sigue las lineas adecuadas, podremos hacer frente 6ptima-
mente a la erradicacion de la brecha digital, y la reactivacién de la economia a través de la
digitalizacién de Administraciones y empresas.

A partir de estas conclusiones parece apropiado exponer, aunque sea de manera muy
breve, algunas propuestas de lege ferenda para una nueva y futura reforma legislativa, pero
que no pretenden ser exhaustivas:

e En primer término, se hace necesaria la introduccion de un elenco mas amplio de
derechos digitales de la ciudadania en la Ley organica 3/2018, de 5 de diciem-
bre, de proteccién de datos personales y garantia de los derechos digitales, que
se alineen directamente con estrategias de alfabetizacién digital y mitigacion de
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la brecha digital rural, ante los actuales preceptos poco desarrollados y que no
tienen en cuenta otras normativas relacionadas, como la Ley 39/2015. De esta
manera, se conseguiria paliar la disonancia existente entre la obligacion de rela-
cionarse a través de medios electronicos dispuesta en la Ley 39/2015 y la reali-
dad de los entornos rurales, carentes de medios.

Establecer una clara y cohesionada colaboracién interadministrativa mediante
prestacion de servicios publicos y privados digitales que garanticen los derechos
de la ciudadania en todo el territorio espafiol, teniendo en cuenta las particulari-
dades de las zonas rurales y despobladas, y brindando herramientas concretas
de conectividad y digitalizacién, para conseguir la cobertura de redes de veloci-
dad y dotacioén de infraestructuras tecnologicas que permitan la interconexion y
el empleo en las zonas despobladas.

Inclusién en la legislacion de teletrabajo y trabajo a distancia de estrategias espe-
cificas que permitan el desarrollo de esta modalidad de empleo en los entornos
rurales, consolidando su uso como estrategia frente a la despoblacién y reacti-
vando la vida y la economia de estas areas tan vulnerables, y siendo garantes de
derechos digitales de empresarios y personas trabajadoras en las zonas rurales.

En sintesis, puede concluirse finalmente que, ante el problema de la despoblacién en
Espafia, la digitalizacion en un sentido amplio y el teletrabajo (que ha llegado para quedar-
se) pueden y deben utilizarse como maniobra de rescate: hay que seguir apostando por
politicas que contribuyan a promover las oportunidades de teletrabajo.
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Extracto

Tras un breve analisis de las principales novedades y de los mas acuciantes problemas
interpretativos que se suscitan en torno a las modalidades del contrato de trabajo especificas
del ambito universitario, el objeto central de este trabajo versa sobre la nueva ordenacion de la
carrera académica contenida en la Ley organica 2/2023, de 22 de marzo, del sistema universitario,
introduciéndose las siguientes medidas para ello: 1) se elimina el contrato de ayudante; 2) se
retoca el contrato del profesorado ayudante doctor, el cual, ademas, se convierte en la via méas
comun de «incorporacién» a la carrera académica; 3) se regulan dos vias de «consolidacion»
y de «promocién», una funcionarial, representada por los cuerpos docentes universitarios, y
otra laboral, representada por los profesores y profesoras permanentes laborales, con vasos
comunicantes mas fluidos entre estas dos vias; y 4) se introduce un amplio catalogo de pasarelas
que permiten acceder o prosperar en la carrera académica desde otras figuras laborales y
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Abstract

After a brief analysis of the main developments that arise around the specific modalities of the
universities employment contract, the central objective of this work is about the new regulation
of the academic career contained in the Organic Law 2/2023, of March 22, of the university
system, which is articulated through the following measures: 1) the elimination of the assistant
contract; 2) the redefinition of the doctoral assistant contract, which is also configured as the
ordinary route of "incorporation" to the academic career; 3) the establishment of two paths
of "consolidation" and "promotion", one via civil servants and another via labour indefinite
contracts, with more fluid communicating vessels between both of them; and 4) the provision
of gateways that allow access or progress in the academic career from other employment
contract and civil servant categories than those generally provided. The study closes with a
section of conclusions.
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1. El personal docente e investigador de las universidades
publicas

Los recursos humanos al servicio de la docencia y la investigacién en las universidades
publicas han experimentado importantes cambios a través de la Ley organica 2/2023, de 22
de marzo, del sistema universitario (LOSU). Su preambulo parte de la consideracion de los
recursos humanos del sistema universitario en su conjunto como «nucleo de su fortaleza» vy,
por lo que se refiere al personal docente e investigador (PDI), explica su nueva regulacion en
clave de «eliminacioén de la precariedad» y de «implantacién de una carrera académica esta-
ble y predecible». En relacion con la precariedad, la ley se marca el objetivo de reducir «del
40 al 8 % el maximo de contratos de caracter temporal del personal docente e investigador
que pueden estar vigentes en las universidades publicas», aludiéndose especificamente a
«la precarizacion de parte del profesorado asociado, interino, sustituto o visitante». Por lo
que respecta a la carrera académica, «se establecen tres niveles de progresion frente a los
cuatro vigentes hasta ahora», los cuales se concretan en las «etapas de incorporacién, con-
solidacioén y promocién»; se garantiza «la equiparacion de derechos y deberes académicos
del profesorado funcionario y laboral permanente»; se refuerza «la objetividad en el acce-
so a los cuerpos docentes y a las modalidades de contratacién laboral estableciendo que
la mayoria de los miembros de las comisiones de seleccion no pertenezca a la universidad
convocante y que sean elegidos mayoritariamente mediante sorteo»; se prevén «pasarelas
entre la carrera investigadora y la universidad»; y se establecen «programas de estabiliza-
cion y promocioén de forma transitoria» a favor de determinados colectivos.

Asimismo, se identifican como problemas del sistema universitario directamente relacio-
nados con sus recursos humanos «las disfunciones en la configuracion de su profesorado
debido a las bajas tasas de reposicién» y al «envejecimiento de las plantillas universitarias»;
la escasa internacionalizacion de su profesorado («apenas el 3% del personal docente e
investigador universitario posee una nacionalidad distinta a la espafiola»), instandose a las
Administraciones publicas a «eliminar los obstaculos a la atraccién de talento internacional,
agilizando y facilitando los procedimientos de reconocimiento y homologacién de titulos»,
impulsandose también «la movilidad del conjunto de la comunidad universitaria»; asi como
la infrafinanciacion de las universidades, fijandose el objetivo de «alcanzar un minimo de fi-
nanciacion publica del 1 % del PIB».

Por ultimo, partiendo del reconocimiento de la autonomia universitaria y de la distribucion

de competencias entre el Estado y las comunidades auténomas, se explicita que la LOSU
constituye una regulacién de minimos, «habilitando un amplio margen al desarrollo de sus
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disposiciones mediante la labor normativa de las comunidades auténomas y las concreciones
de los estatutos y normas de organizacion y funcionamiento de las propias universidades».

Partiendo del diagndstico sobre la situacion del PDI de las universidades publicas es-
panolas y de las recetas que se apuntan en el preambulo de la ley para mejorarla, su texto
articulado procede a su regulacion en el capitulo IV del titulo IX, asi como en otras normas
concordantes de la propia LOSU. Asi, el PDI se conforma por el profesorado (funcionario)
de los cuerpos docentes universitarios y por el profesorado laboral, disponiéndose que el
primer colectivo (el profesorado funcionario) sera mayoritario computado en equivalencias
a tiempo completo, sin computar como profesorado laboral (a tales efectos) a quienes no
tengan responsabilidades docentes en las ensefianzas conducentes a la obtencién de los
titulos universitarios oficiales ni al personal propio de los institutos de investigacién ads-
critos a la universidad y de las escuelas de doctorado (art. 64.1 y 3 LOSU). Objetivo este a
alcanzar en el afio 2030 (disp. trans. sexta LOSU).

Avanzando algo mas en la identificacion de cada uno de estos dos colectivos, el pro-
fesorado universitario funcionario se compone del cuerpo de catedraticas y catedraticos
de universidad y del cuerpo de profesoras y profesores titulares de universidad (art. 68.1
LOSU). Por su parte, el PDI laboral se integra por las modalidades de contratacion espe-
cifica del ambito universitario reguladas en la propia LOSU, asi como las modalidades de
contrato predoctoral, contrato de personal investigador doctor, contrato de investigadora o
investigador distinguido y contrato de actividades cientifico-técnicas, en los términos pre-
vistos en la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la ciencia, la tecnologia y la innovacion (LCTI)
(art. 77.1 LOSU). Las modalidades de contratacion especifica del &mbito universitario con-
tenidas en la LOSU son las profesoras y profesores ayudantes doctores (art. 78 LOSU), las
profesoras y profesores asociados (art. 79 LOSU), las profesoras y profesores sustitutos
(art. 80 LOSU), las profesoras y profesores eméritos (art. 81 LOSU), las profesoras y profe-
sores permanentes laborales (art. 82 LOSU), las profesoras y profesores visitantes (art. 83
LOSU) y las profesoras y profesores distinguidos (art. 84 LOSU).

Las principales aportaciones doctrinales que se han realizado hasta la fecha sobre el
particular se han centrado en el estudio del régimen juridico de todas y cada una de las mo-
dalidades de contratacion laboral especificas del ambito universitario reguladas en la LOSU,
analizandose estas a la luz de su mayor o menor contribucion al desideratum expresado
en el preambulo de la ley consistente en la reduccion de la precariedad del empleo publi-
co universitario dedicado a la docencia y la investigacién (Molina Navarrete, 2023; Moreno
Gené, 2023). Mas huérfano de analisis ha quedado, sin embargo, el otro objetivo claro que
persigue la LOSU referido a la mejora de la carrera académica del PDI. Analisis que requie-
re de un estudio de conjunto del nuevo régimen juridico disefiado para todo el profesorado
universitario, funcionario y laboral, a cuyo estudio se va a dedicar el presente articulo desde
la perspectiva de su contribucién a la consecucion de una carrera académica mas estable
y predecible, como augura el preambulo de la LOSU. Mejora de la carrera académica que,
segun como se mire, no deja de ser un instrumento mas arbitrado para la reduccién de la
precariedad en el conjunto del PDI.
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Fuera de este andlisis queda el profesorado de las universidades privadas, asi como
de los centros privados adscritos a las universidades publicas y privadas, cuya regulaciéon
en la LOSU es realmente escueta y no cambia sustancialmente respecto de la contenida en
su precedente, la Ley organica 6/2001, de 21 de diciembre, de universidades (LOU): la con-
tratacion de este profesorado no publico se realizara de conformidad con lo previsto en el
Real Decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (ET) y sus normas de desarrollo, asi como por los
convenios colectivos aplicables (art. 99 LOSU), no siendo posible recurrir en este ambito a
las modalidades de contratacion especificas del ambito universitario, que se circunscriben
a las universidades publicas. Por consiguiente, cada vez que se utilice en lo sucesivo el tér-
mino universidades (sin adjetivos), debe entenderse referido a las universidades publicas.

Pero antes de pasar a analizar la nueva ordenacién de la carrera académica contenida
en la LOSU me referiré muy sucintamente a las principales modificaciones que han experi-
mentado las modalidades de contrataciéon especificas del ambito universitario (publico) de
la mano de la LOSU, resaltando los principales problemas interpretativos que se suscitan
al respecto.

1.1. Principales novedades normativas introducidas por la LOSU
en las modalidades de contratacion especificas del ambito
universitario

En apretada sintesis, las principales novedades normativas introducidas por la LOSU-
2023 en la ordenacién de las modalidades de contratacion especificas del ambito universi-
tario, reguladas por vez primera en la LOU-2001, son las siguientes:

Primera. La desaparicion del contrato de ayudante y la reconfiguracion del contrato de
profesorado ayudante doctor, el cual, ademas, se convierte en la via mas comun de «in-
corporacién» a la carrera académica. Dado que estas dos medidas normativas estan di-
rectamente relacionadas con la nueva ordenacién de la carrera académica disefiada por
la LOSU, la cual constituye el objeto central de este articulo, su andlisis se realizara en el
epigrafe 2 de este estudio.

Segunda. El contrato de profesoras y profesores asociados (arts. 79, 64.3, parr. 2.°, y
otras normas concordantes de la LOSU). La principal novedad introducida consiste en su
conversion en un contrato por tiempo indefinido, sin que compute en la tasa de reposicién
de efectivos, reduciéndose el porcentaje de parcialidad del contrato a un maximo de 120
horas lectivas por curso académico (art. 79 b) y c) LOSU). Aunque este limite de dedicacién
no afecta al profesorado asociado de ciencias de la salud, el cual, ademas, puede seguir
vinculado con un contrato temporal (art. 79 e) LOSU). Naturalmente, la configuracion del
contrato de profesorado asociado por tiempo indefinido es tributaria de la reforma laboral
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de diciembre de 2021 que, en materia de contratacion laboral, asume una apuesta decidi-
da por la contrataciéon por tiempo indefinido (Garcia Blasco, 2023, p. 1). Ademas, la propia
LOSU ha previsto un proceso de estabilizacion del profesorado asociado contratado bajo
la vigencia de la LOU, sin que ello pueda suponer un incremento de efectivos; proceso
de estabilizacién que se debera articular —entiéndase, convocar- antes del 31 de diciembre de
2024, mediante un sistema de concurso de méritos, para transformar las plazas temporales
que ocupan en indefinidas (disp. trans. séptima LOSU). De otra forma no se podria conseguir
el objetivo que se marca la ley de reducir la temporalidad al 8 %, dado que el mayor volu-
men de temporalidad del PDI de las universidades se concentra precisamente en el profeso-
rado asociado LOU, el cual, sin esta regla transitoria, podria seguir vinculado con contratos
temporales renovables. En relacién con este proceso de estabilizaciéon se plantea el proble-
ma de decidir qué plazas de profesorado asociado estan afectadas por aquel. A mi juicio,
la remision que se hace a la Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la
reduccion de la temporalidad en el empleo publico, como marco normativo de referencia a
tener en cuenta, significa que solo pueden ser objeto de estabilizacion las plazas que satis-
fagan necesidades estructurales de la universidad convocante, debiendo excluir de dicho
proceso aquellas plazas de profesorado asociado contratado para cubrir el tipo de inciden-
cias que ahora se pueden satisfacer con el contrato de profesorado sustituto (cubrir la do-
cencia de una profesora con el contrato suspendido por nacimiento y cuidado de menor
o atender reducciones docentes del profesorado a tiempo completo como consecuencia
del desempefio de un cargo unipersonal de gestion en la universidad, por ejemplo). Plazas
estas que, a mi modo de ver, pueden y deben ser objeto de amortizacion por la via de su no
renovacion coincidiendo lo mas tardar con la finalizacion del curso académico 2023-2024.

Al igual que hacia la LOU, se sefiala que la finalidad del contrato consiste en desarrollar
tareas docentes, si bien se afiade que «[d]ichas tareas docentes no podran incluir el desem-
pefo de funciones estructurales de gestién y coordinacion» (art. 79 b) LOSU), quedando claro
asi que el profesorado asociado no puede realizar funciones tales como la coordinacion de la
asignatura o asignaturas que imparte'. Ademas, la LOSU refuerza la causalidad del contrato,
estableciendo expresamente que la docencia a impartir debe estar relacionada con el &mbito
profesional principal del personal contratado («cuando existan necesidades docentes espe-
cificas relacionadas con su ambito profesional» —art. 79 a) LOSU-). Lo que va a facilitar, sin
duda, el control de legalidad del contrato.

Nada se establece sobre la posibilidad de investigar por parte de este profesorado —a
diferencia de la prohibicidon expresa existente al respecto en relacion con el profesorado
sustituto-. Aunque, a mi juicio, la eventual actividad investigadora que lleve a cabo este
personal quedaria extramuros del objeto del contrato del profesorado asociado, que es ex-
clusivamente docente.

' Esto, como se vera, contrasta con el tratamiento dispensado al profesorado sustituto sin que parezca

que existan razones de peso para esta disparidad entre asociado y sustituto.
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En materia extintiva, se reconoce expresamente como causa objetiva de extincion del
contrato de profesorado asociado la pérdida sobrevenida de cualquiera de estas dos condi-
ciones de la contratacion: el ejercicio de una actividad principal fuera del ambito académico
universitario (en cuyo caso el cese se producira una vez concluya el curso académico en el
que se desarrolla la actividad docente) y la existencia de necesidades docentes especificas
relacionadas con su ambito profesional (art. 79 d) LOSU). Se ha debatido si la desaparicion
sobrevenida de cualquiera de estos dos requisitos de la contratacion es causa objetiva de
extincion automatica del contrato (a modo de una condicién resolutoria establecida ex lege)
o, por el contrario, se trata de circunstancias objetivas de extincion del contrato de con-
formidad con el procedimiento y con los efectos previstos en el articulo 53 del ET (o, en su
caso, en el art. 51 ET); ya se trate de causas propias y distintas de las establecidas en el
articulo 52 del ET o, lo que parece mas probable, de una concrecion de las causas alli es-
tablecidas (dejar de ejercer una actividad profesional fuera del ambito académico universi-
tario puede considerarse un supuesto de ineptitud sobrevenida al que se refiere el art. 52 a)
ET, mientras que la desaparicion de las necesidades docentes especificas relacionadas
con su ambito profesional puede considerarse una causa organizativa o productiva del
art. 52 c) ET). Por mi parte, comparto la opinién de aquellas voces autorizadas que con-
sideran que nos encontramos ante causas objetivas de extincion del contrato de acuerdo
con el procedimiento y con los efectos previstos en los articulos 53 o 51 del ET (Molina
Navarrete, 2023, pp. 193-194; Moreno Gené, 2023, p. 179). Y ello en atencion a tres argumen-
tos que, por razones de limitaciéon de espacio, tan solo dejaré apuntados: 1) porque haciendo
abstraccién de la posicién que se tenga sobre los efectos de la desaparicion de la mano del
Real Decreto-Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de la disposicién adicional decimosexta del ET,
en la que se regulaban las peculiaridades de los despidos por causas econémicas, técni-
cas, organizativas o productivas en el ambito de las Administraciones publicas, no cabe
duda de que la desapariciéon de las necesidades docentes especificas relacionadas con el
ambito profesional del profesorado asociado es un supuesto reconocido expresamente en
la LOSU, no precisando por ello la reconduccion a las causas organizativas y/o productivas
contempladas en el articulo 52 del ET; 2) la doctrina del Tribunal Supremo sobre la denomi-
nada tipicidad prioritaria, la cual abona la tesis de la aplicacion preferente sobre la condi-
cion resolutoria de aquellos procedimientos extintivos reglados ya existentes si no se quiere
atentar contra el principio de estabilidad en el empleo (art. 35.2 Constitucion espafiola -CE-)
e incurrir en una limitacién de derechos reconocidos legamente y en una renuncia encubier-
ta de aquellos (arts. 3.1 c) y 3.5 ET)% y 3) la aplicacion supletoria del ET a las modalidades

2 Véase la Sentencia del Tribunal Supremo (STS) de 17 de septiembre de 2014 (rec. 2069/2013), en la que
se acufa el principio de tipicidad prioritaria:

Ejemplificativamente, no valdria la prevision extintiva para el caso de que la empresa sufriera pér-
didas importantes, o la anudada a la desaparicion de la persona juridica empleadora, o la referida
a la ineptitud del trabajador; en todos estos casos, y otros muchos, prevalece una tipicidad priori-
taria, de modo que los acontecimientos de la realidad han de subsumirse en el apartado legal en
que poseen su encaje mas pertinente.
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de contratacion especifica del ambito universitario, de conformidad con lo dispuesto en el
articulo 77.2 de la LOSU. Ahora bien, el hecho de que el reconocimiento expreso de estas
causas objetivas de extincion del contrato de profesorado asociado posibilite su actua-
cioén por parte de las universidades siguiendo alguno de los procedimientos reglados a los
que se ha hecho referencia no quiere decir que no se vayan a plantear problemas interpre-
tativos en su aplicacion practica, sobre todo en relacion con qué deba entenderse por la
desaparicion de las necesidades docentes especificas relacionadas con el ambito profe-
sional del profesorado asociado. Y a este respecto considero que es vital para el correcto
funcionamiento de las universidades el que se interprete que concurre tal causa extintiva
de caracter objetivo cuando sobrevenga un desequilibrio en la correlacién de la carga y la
capacidad docente de la especialidad/area de conocimiento, produciéndose un incremen-
to de la capacidad docente del profesorado como consecuencia de circunstancias tales
como la consolidacion o estabilizacion del profesorado ayudante doctor como profesora-
do permanente laboral o titular de universidad, o por la legitima medida organizativa de las
universidades consistente en celebrar nuevos contratos de profesorado ayudante doctor?.
Lo contrario supondria que la fijeza en el empleo con que se habria dotado al profesorado
asociado, como medida estrella adoptada para luchar contra la temporalidad en el empleo
universitario, lo seria en detrimento del desarrollo de la carrera académica disefiada igual-
mente por la LOSU a través de las figuras previstas a tales efectos. Dicho muy graficamen-
te, no parece tener ningun sentido que una universidad se vea imposibilitada de crear una
plaza de ayudante doctor porque ya tenga cubierta su docencia a través del profesorado
asociado. Una lectura tal supondria un ataque directo en la linea de flotacion de la carrera
académica. Naturalmente, esta apertura amplia a la extincion del contrato de profesorado
asociado por causas objetivas relativiza el valor de su conversién en un contrato por tiempo
indefinido (Moreno Gené, 2023, p. 180). A lo que se unen otros problemas de precariedad
que siguen rodeando a la figura, senaladamente el que atafie a sus retribuciones (Andrés
Llamas, 2022, p. 223; Martinez Navarro, 2022, p. 8; Molina Navarrete, 2023, p. 174).

Tercera. Profesoras y profesores sustitutos. Desde la reforma de la LOU mediante la
Ley organica 4/2007, de 12 de abiril, se permitia a las universidades recurrir al contrato de
interinidad regulado en el ET para «la sustitucion de trabajadores con derecho a la reserva
del puesto de trabajo» (art. 48.1 LOU). Sin embargo, la LOSU opta por configurar una mo-
dalidad especifica de contrato de trabajo del ambito universitario estableciendo las lineas
maestras de su régimen juridico*.

De conformidad con el articulo 80 de la LOSU, el contrato puede tener un doble objeto.

3 En ocasiones podra resultar suficiente para reestablecer el equilibrio entre carga y capacidad docente
realizar una modificacion sustancial de la dedicacion docente del profesorado asociado (art. 41 ET), sin
necesidad de tener que acudir a la extincién contractual por causas objetivas.

4 Muy critico con este contrato, seguramente por la experiencia acumulada en aquellas universidades que
han venido recurriendo al contrato de interinidad con fundamento en el articulo 48.1 de la LOU, se mues-
tra Molina Navarrete (2023, pp. 186-187).
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El primero consiste en la sustitucion del PDI con derecho a reserva de puesto de trabajo
que suspenda temporalmente la prestacion de sus servicios por aplicacién del régimen de
permisos, licencias o situaciones administrativas distintas a la de servicio activo, incluyendo
las bajas médicas de larga duracion, y también cuando las anteriores situaciones u otras si-
milares impliquen una reduccion (no una exoneracion) de su actividad docente. Reparese en
que las referencias al PDI sin adjetivos, asi como a las situaciones administrativas distintas
del servicio activo, permiten llegar a la conclusién de que el profesorado sustituto contrata-
do en régimen laboral puede sustituir no solo al PDI laboral, sino también al PDI funcionario,
acabando de esta forma con las dudas juridicas sobre la posibilidad de que una perso-
na contratada laboral pueda sustituir a una funcionaria publica (Carmona Paredes, 2017,
pp. 64-66). Por lo que se refiere al régimen juridico de este contrato, el articulo 80 de la
LOSU remite a la normativa general (hay que entender el ET), el cual resultara directamen-
te aplicable teniendo en cuenta las siguientes peculiaridades introducidas por la propia
LOSU: a) la seleccién del personal se producira mediante concurso publico, permitiéndose
la creacion de bolsas de empleo, sin duda con el objetivo de poder anticiparse a los pro-
blemas y facilitar la contratacion cuando se produzcan las circunstancias sobrevenidas que
justifican el recurso al profesorado sustituto; b) el objeto del contrato se circunscribe a la
actividad docente lectiva y no lectiva, sin que pueda superar la asignada a la profesora o
profesor sustituido®, y sin que pueda extenderse a actividades universitarias distintas, tales
como la investigacion o el desempefo de funciones estructurales de gestion y coordina-
cion, salvo que tengan directa relacién con la actividad docente. Esto Ultimo da pie a pensar
que el profesorado sustituto, a diferencia de lo que parece desprenderse en relacién con el
profesorado asociado al que no se le reconoce la salvedad, si puede ser coordinador de la
asignatura o asignaturas que imparte. No parece, sin embargo, que haya razones de fondo
para dispensar un distinto tratamiento sobre el particular al profesorado asociado y al susti-
tuto; y c) la duracién del contrato, incluidas sus renovaciones o prorrogas, se correspondera
con la de la causa objetiva que justifico la contratacion. En otro orden de ideas, conviene
recordar que con anterioridad a la aprobacion de la LOSU era relativamente frecuente que
se contratara profesorado asociado para llevar a cabo estas sustituciones («asociados de
incidencia» se denominaban en muchas universidades). Cosa que ya no va a resultar posible
desde la articulaciéon de esta modalidad especifica del contrato de trabajo con ese preciso
objeto en el ambito universitario y la conversion del contrato de profesorado asociado en
una relacioén juridica por tiempo indefinido (en parecidos términos, Martinez Navarro, 2022,
p. 8). Por ello, llama la atencion que el legislador no haya aprovechado la modificacién del
articulo 4.1 de la Ley 53/1984, de 26 de diciembre, de incompatibilidades del personal al
servicio de las Administraciones publicas, para permitir la compatibilidad en relacién con

5 Como ha puesto de manifiesto la doctrina autorizada, «hubiera sido aconsejable que la norma hubiera
previsto la posibilidad de que en estos supuestos el profesor sustituto pudiera sustituir simultaneamente
a mas de un profesor», dando cuenta de dos enmiendas (las nims. 87 y 767) que abogaron por ello y
que no prosperaron (Moreno Gené, 2023, p. 185).
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la funcion docente desarrollada por el profesorado sustituto a tiempo parcial. Lo que sin
duda habria facilitado el recurso a esta figura contractual por parte de las universidades.
No siendo este el caso, y dejando de lado la opcion, siempre existente, de modificar la Ley
de incompatibilidades en este punto, cabe la posibilidad de su declaracion de compatibili-
dad por razén de interés publico por el Consejo de Ministros o por los 6rganos de gobier-
no de las comunidades autdbnomas, de conformidad con lo previsto en el articulo 3.1 de la
propia Ley 53/1984.

El segundo posible objeto del contrato consiste en la cobertura temporal de un puesto
de trabajo hasta que finalice el proceso de seleccion para su cobertura definitiva, sujetando
también dicha contratacién a los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad.

Cuarta. No se advierten novedades dignas de resaltar en relacion con las profesoras y
profesores eméritos (art. 81 LOSU).

Quinta. Profesoras y profesores permanentes laborales (art. 82 LOSU). Dado que este
contrato laboral, junto con el profesorado (funcionario), representa(n) las fases de «conso-
lidacion» y de «promocion» de la carrera académica, las importantes novedades introduci-
das en su régimen juridico se estudiaran en el momento oportuno.

Sexta. Profesoras y profesores visitantes (art. 83 LOSU). El profesorado visitante es
mencionado en el preambulo de la LOSU como uno de los colectivos que ha padecido la
precariedad?®, introduciéndose como principal medida para paliarla la acotacién temporal
del contrato por un maximo de 2 afos improrrogables y sin que el contrato pueda ser ob-
jeto de renovacion (bajo la vigencia de la LOU —art. 54 c)- estaba en manos de las partes la
determinacién de la duracion del contrato). Esta medida se extiende a los contratos tem-
porales de profesorado visitante vigentes al tiempo de entrada en vigor de la LOSU, los
cuales no podran extenderse mas alla de los 2 afos posteriores a dicha entrada en vigor
(disp. trans. quinta.1 LOSU).

Séptima. Profesoras y profesores distinguidos (art. 84 LOSU). Inspirandose en el con-
trato de investigadora o investigador distinguido regulado en la LCTI, la LOSU ha intro-
ducido esta nueva modalidad de contratacion especifica del ambito universitario, la cual
posee los siguientes caracteres: 1) las universidades publicas podran contratar bajo esta
modalidad, de acuerdo con sus estatutos y con los procedimientos de seleccion que esta-
blezcan’, a docentes e investigadoras o investigadores, tanto espafioles como extranjeros,

6 Para un andlisis de los abusos en la utilizacién de este contrato bajo la vigencia de la LOU, véase Moreno
Gené (2022).

7 No se exige el concurso publico, como tampoco se exige al profesorado emérito ni al profesorado dis-
tinguido (art. 86 LOSU).
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que estén desarrollando su carrera académica o investigadora en el extranjero, y cuya ex-
celencia y contribucion cientifica, tecnoldgica, humanistica o artistica, sean significativas y
reconocidas internacionalmente; 2) la finalidad del contrato consiste en desarrollar tareas
docentes, investigadoras, de transferencia e intercambio del conocimiento, de innovacién
o de direccién de grupos, centros de investigacién y programas cientificos y tecnolégicos
singulares. Asimismo, podran desarrollar tareas docentes por una extension maxima de
180 horas lectivas por curso académico; y 3) la duracién y demas condiciones del con-
trato se determinaran de conformidad con lo dispuesto en el articulo 23 de la LCTI en re-
lacion con el contrato de investigadora o investigador distinguido, debiéndose entender
aplicables las reglas alli establecidas en relacion con la duracién del contrato, contenido
contractual, sistema de seguimiento objetivo del mismo, exigencia de exclusividad y de-
sistimiento empresarial.

Dada la amplitud de sujetos que pueden concertar este contrato (personal docente, PDI,
personal investigador y personal técnico doctor®) es muy probable que el contrato de profe-
soras y profesores distinguidos acabe desplazando en la practica la utilizacion del contrato
de investigadora o investigador distinguido en el ambito universitario.

2. Medidas encaminadas a la mejora de la carrera académica
del PDI

La nueva ordenacion de la carrera académica contenida en la LOSU se articula a tra-
vés de las siguientes medidas, a cuyo analisis se dedicaran las paginas que siguen como
objeto central de este estudio: 1) se elimina el contrato de ayudante; 2) se retoca el con-
trato del profesorado ayudante doctor, el cual, ademas, se convierte en la via mas comun
de «incorporacion» a la carrera académica; 3) se regulan dos vias de «consolidacion» y de
«promocion», una funcionarial, representada por los cuerpos docentes universitarios, y otra
laboral, representada por los profesores y profesoras permanentes laborales, con vasos
comunicantes mas fluidos entre estas dos vias; y 4) se introduce un amplio catalogo de
pasarelas que permiten acceder o prosperar en la carrera académica desde otras figuras
laborales y funcionariales diferentes de las establecidas como vias ordinarias (Ballester
Laguna, 2023, pp. 1-6).

8 Llama la atencién que, a diferencia de lo dispuesto en el articulo 23 de la LCTI en relacion con el con-
trato de investigadora o investigador distinguido, el articulo 84 de la LOSU no se refiere expresamente
a la condicién de doctor o doctora del profesorado distinguido. Sin embargo, dicho requisito parece
ineludible a la vista de la identificacion de los sujetos que pueden suscribir este contrato: personas que
estén desarrollando su carrera académica o su carrera investigadora en otros ambitos, carreras una y
otra cuyo desarrollo requiere la condiciéon de doctor o doctora de la persona en cuestion, como se vera
con mas detalle en el epigrafe 2 de este trabajo.
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2.1. La supresion del contrato de ayudante. Consecuencias
juridicas

La primera medida que destaca en la nueva ordenacion de la carrera académica con-
siste en la eliminacién del contrato de ayudante, el cual desaparece de las modalidades del
contrato de trabajo especificas del ambito universitario publico, determinando con ello la im-
posibilidad de concertarlos en lo sucesivo; sin perjuicio de que los contratos previamente con-
certados continlen con el régimen juridico que tenian de conformidad con lo dispuesto en la
LOU y demas normas concordantes hasta su extincién (disp. trans. quinta.1 LOSU). Aunque
la ley no lo explicite, la consecuencia que se deriva de la desaparicion del contrato de ayu-
dante es que el contrato predoctoral se erige en la Unica via contractual a disposicién de las
universidades publicas para realizar la tesis doctoral, suprimiéndose la doble via contractual
existente hasta el momento para doctorarse en las universidades publicas: la clasica en las
universidades del contrato de ayudante® y el contrato predoctoral introducido en el afio 2011.

A mi juicio, la opcion del legislador de eliminar el contrato de ayudante, con el efecto
inherente de que el vacio que deja pasa a ser ocupado en su totalidad por el contrato pre-
doctoral, hay que considerarla acertada (de «agridulce adids» prefiere calificarla el profesor
Molina Navarrete, 2023, p. 182). La presencia en las universidades publicas de dos contra-
tos —el de ayudante y el predoctoral- con un mismo objeto, pero con un régimen juridico
dispar, era una fuente de agravios comparativos entre el personal investigador en forma-
cién, que veia como sus retribuciones, posible dedicacion docente y duraciones maximas
de sus contratos, por poner tan solo algunos de los ejemplos mas relevantes, diferian. Aunque
el mayor agravio comparativo, sin duda, tenia que ver con el convencimiento existente en
las universidades de que la persona ayudante era la «llamada» a transitar por la carrera
académica, mientras que la continuidad de la persona contratada predoctoralmente no
estaba, ni mucho menos, asegurada. La mayor tradicién universitaria de la ayudantia, en
contraste con el caracter mucho mas novedoso del contrato predoctoral, abonaban esta
danina idea. Y es que mientras los gastos de personal (capitulo | de los presupuestos de
las universidades) servian para financiar el contrato de ayudante, el contrato predoctoral
requeria la existencia de fondos de caracter finalista, externos o propios de las universida-
des y, por consiguiente, inestables, subordinandose a la obtencién de nueva financiacién
de las mismas caracteristicas su continuidad en la etapa posdoctoral. Asi se deduce del
preambulo de la LOSU cuando afirma que «[s]e establecen tres niveles de progresion frente
a los cuatro vigentes hasta ahora». Lo que supone una inequivoca referencia a la elimina-
cion del contrato de ayudante, el cual constituia el primer eslabon de la carrera académica
bajo la vigencia de la LOU, lo que presuponia un cierto compromiso de progresion dentro
de aquella. En lo sucesivo, el periodo de formacion en la investigacion queda extramuros de

% Su regulacion se remonta a la Ley organica 11/1983, de 25 de agosto, de reforma universitaria, como un
contrato de naturaleza administrativa, convirtiéndose en un contrato laboral de la mano de la LOU.
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la carrera académica y se articula en torno a un unico contrato, el predoctoral, cuyo régi-
men juridico —sobre el que no procede detenerse ahora— se establece en el articulo 20 de
la LCTI, asi como en el Real Decreto 103/2019, de 1 de marzo, por el que se aprueba el Es-
tatuto del personal investigador predoctoral en formacion.

Tan solo mencionaré que en relacion con las universidades publicas han desaparecido
las cortapisas respecto de las fuentes de financiacion del contrato predoctoral y, por consi-
guiente, las posibilidades de celebrarlo. Para ello, la Ley 17/2022, de 5 de septiembre, pro-
cedio a modificar el articulo 20.2 de la LCTI, suprimiéndose la exigencia que pesaba sobre
las universidades publicas para poder suscribir este tipo de contratos de que fueran «per-
ceptoras de fondos cuyo destino incluya la contratacion de personal investigador o para el
desarrollo de sus programas propios de I+D+i». En consonancia con ello, el articulo 77.1
de la LOSU prevé que las universidades «podran contratar, con financiacion interna de la
universidad [no se dice que tenga que serlo mediante fondos de caracter finalista] o con
financiacion externa, personal investigador en las modalidades de contrato predoctoral».
Ahora bien, una cosa es la multiplicidad de vias que se abren a la financiacion de los contra-
tos predoctorales en el seno de las universidades publicas y otra lo que vaya a ocurrir en la
practica, siendo bastante improbable que se acaben destinando fondos internos de caracter
estructural (el capitulo | de los presupuestos universitarios sobre gastos de personal) para
financiar este tipo de contratos; maxime teniendo en cuenta que la etapa de formacion en
la investigacion ha quedado fuera de la carrera académica de la mano de la LOSU, no pa-
reciendo de recibo seguir reproduciendo los esquemas previos de financiacion del contrato
de ayudante (fondos propios estructurales) y del contrato predoctoral (fondos propios o ex-
ternos de caracter finalista), que tan malos resultados han dado, dentro ahora de un Unico
contrato, el predoctoral (unas veces financiado con fondos propios estructurales y otras con
fondos propios o externos de caracter finalista). Sea como fuere, lo cierto es que de ahora
en adelante las universidades publicas ya no pueden recurrir al contrato de ayudante y van
a tener que concertar muchos mas contratos predoctorales de los que se celebraban hasta
la fecha. De ahi que resulte necesaria una reordenacion de los criterios de distribucion de
las ayudas, asi como una verdadera coordinacion entre los distintos entes financiadores,
de modo tal que las aportaciones para financiar los contratos predoctorales lleguen a todas
las especialidades/areas de conocimiento en que se precise concertar este tipo de contratos.

2.2. El contrato de profesorado ayudante doctor: via ordinaria
de acceso a la carrera académica

Si el contrato de ayudante se borra del ordenamiento juridico, el contrato de profeso-
ras y profesores ayudantes doctores subsiste, aunque con este otro nombre —mas respe-
tuoso con un lenguaje inclusivo por razén de género-y, sobre todo, con algunos cambios
de mayor o menor importancia en su régimen juridico. Tal vez lo mas llamativo del nuevo
contrato sea su consideracién como la via comun u ordinaria de incorporacion a la carrera
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académica (ya se vera como también hay otras vias), una vez desaparecido el contrato de
ayudante, tal y como se puede inferir del predambulo de la LOSU y se declara sin ambages
en el documento publicitado por el ministerio del ramo sobre los «Contenidos principales
de la gobernanza y la carrera académica en la Ley organica del sistema universitario»'°. Tal
es lo que sucede en el entorno europeo, donde la carrera académica no empieza hasta la
obtencién del titulo de doctor o doctora, estando en consonancia también con el paradig-
ma de carrera investigadora, inclusive con el modelo espafol, en el cual la primera etapa
de incorporacién a la misma se lleva a cabo por medio del contrato de acceso del personal
investigador doctor al que se refiere el articulo 22 de la LCTI (reparese en la propia deno-
minacion del contrato como de acceso).

Ciertamente, establecer el «pistoletazo de salida» de la carrera académica en el contrato
de profesorado ayudante doctor produce el efecto de hacerla mas corta como consecuen-
cia de descontar de aquella el tiempo dedicado a la formacion predoctoral (5 aflos como
maximo en el caso del ya desaparecido contrato de ayudante y 4 afios —6 en relacion con las
personas con discapacidad- en el supuesto del contrato predoctoral). Pero, en cierto modo,
se trata de un acortamiento artificial, pues las personas que inician su carrera académica
con el contrato de profesorado ayudante doctor tienen que haberse doctorado previamente,
invirtiendo un precioso tiempo para ello, muchas veces incluso vinculadas contractualmen-
te con la propia universidad en la que tan solo en teoria «se incorporan» como profesora o
profesor ayudante doctor.

A continuacién, me referiré sucintamente al régimen juridico del contrato de profesorado
ayudante doctor (art. 78 LOSU y otras normas concordantes), realizando un analisis com-
parativo con su precedente, cuando ello resulte necesario.

Sujetos contratantes. Las universidades publicas podran recurrir a esta figura para
contratar a personas con el titulo de doctor o doctora sin necesidad de acreditacién, faci-
litandose de este modo la celebracion de este contrato''. Pero sucede que la acreditacién
vigente de ayudante doctor LOU o de la figura equivalente en la normativa autonémica (en-
tiéndase el contrato de ayudante doctor con otra denominacién) se considera un mérito
preferente durante los 4 afios posteriores a la entrada en vigor de la LOSU en los concursos
de acceso a la nueva modalidad contractual de profesoras y profesores ayudantes docto-
res (disp. trans. tercera LOSU). Ello, sin duda, coloca en una peor posicion de partida a las

10 Asi, se afirma que: «Una vez obtenido el doctorado se puede iniciar la carrera académica en el nivel
de acceso, como profesorado ayudante doctor» (p. 8). https://www.universidades.gob.es/wp-content/
uploads/2023/03/Contenidos_Principales_de_la_LOSU.pdf

El profesor Molina Navarrete lo considera una medida polémica (Molina Navarrete, 2023, p. 183) y el
profesor Moreno Gené apunta el riesgo de «dejar demasiado margen de discrecionalidad a las corres-
pondientes comisiones a la hora de seleccionar a los profesores ayudantes doctores» (Moreno Gené,
2023, p. 162).
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nuevas personas doctoras LOSU, asi como a aquellas otras que habiendo solicitado ya la
acreditacién no la obtengan.

Procesos selectivos. Para reforzar los principios de igualdad, mérito y capacidad, se ha
previsto que las comisiones de seleccién del profesorado contratado doctor se conforma-
ran con una mayoria de miembros de fuera de la universidad convocante resultado de un
sorteo publico entre el conjunto del profesorado y personal investigador de igual o superior
categoria a la plaza convocada, a partir de una lista cualificada elaborada por la universidad
en los términos que se desarrolle en su normativa interna (art. 86.2 LOSU). Previsién que
resultara exigible a las convocatorias que se realicen a partir del 1 de enero de 2024 (disp.
trans. décima primera LOSU). Pero no parece que se trate este de un cambio muy relevante
respecto de la situacién anterior, dado que estad en manos de la universidad convocante la
seleccion de una parte de sus miembros (por ejemplo, dos miembros si se opta por formar
comisiones de cinco miembros), asi como la confeccion del listado del resto de miembros
sorteables (siguiendo con el ejemplo, los tres miembros restantes resultaran del sorteo de
la lista elaborada previamente por la propia universidad).

Objeto del contrato. Su finalidad consiste en desarrollar las capacidades docente e
investigadora y, eventualmente, de transferencia e intercambio de conocimiento, asi como
el desempefio de funciones de gobierno de la universidad'?. Asimismo, se ha introducido la
obligacion de realizar durante el primer afo del contrato un curso de formacién docente ini-
cial cuyas caracteristicas seran establecidas por las universidades, el cual es de suponer que
estara orientado a la adquisicion de habilidades y competencias metodoldgicas que contri-
buyan a mejorar su capacidad docente'®. A la luz de esta exigencia, considero que una pre-
vision similar deberia haberse incluido en relacidon con todos aquellos contratos del ambito
universitario que entrafien la obligacion de impartir docencia o permitan dicha posibilidad,
al menos en los casos en los que no se tenga experiencia docente previa en el ambito uni-
versitario. Aunque seguramente una obligacién de este tipo puede derivarse de lo dispues-
to en el articulo 67 de la LOSU, a cuyo tenor «[l]as universidades garantizaran la formacion
docente inicial y continuada del profesorado». Sea como fuere, parece evidente que este
curso de formacién docente incluido expresamente en el contrato de profesorado ayudante
doctor no lo convierte en un contrato de naturaleza formativa'.

2 Algunos autores ven con recelo que se posibilite al profesorado ayudante doctor el ejercicio de funcio-
nes de gobierno de la universidad en una etapa tan temprana (Molina Navarrete, 2023, p. 184; Moreno
Gené, 2023, p. 163).

3 Asi se indica en el documento publicado por el Ministerio de Universidades sobre los «Contenidos
principales de la gobernanza y la carrera académica en la Ley organica del sistema universitario» (p. 8).
https://www.universidades.gob.es/wp-content/uploads/2023/03/Contenidos_Principales_de_la_LOSU.pdf

4 sin embargo, algunos autores insisten en la naturaleza formativa del contrato (Molina Navarrete, 2023,
p. 185; Moreno Gené, 2023, p. 163 —en rigor, afirma que «[lJa dimensién formativa de esta figura es
manifiesta»-).
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La dedicacién docente de las profesoras y profesores ayudantes doctores se fija en 180
horas lectivas maximas por curso académico, por debajo de la dedicacion actual de dicho
profesorado, fomentandose de este modo la faceta investigadora del contrato. Sea como
fuere, esta nueva ordenacion de la dedicacion docente va a suponer durante el tiempo que
convivan ambas figuras una disparidad entre el régimen de dedicacién del profesorado ayu-
dante LOU (con mas carga docente) y el nuevo profesorado ayudante doctor LOSU (con
menos carga docente). Lo que puede plantear agravios comparativos entre unos y otros,
sobre todo si las retribuciones garantizadas son las mismas en ambos casos.

Tipologia y duracion. Es una modalidad del contrato de trabajo especifica del ambi-
to universitario, de caracter temporal y a tiempo completo. Tiene una duracion prevista de
6 afos, pudiendo alcanzar un maximo de 8 afos en relacién con las personas con disca-
pacidad’®.

Tras los 3 primeros afos de duracion del contrato, la universidad tiene la obligacion
de hacer una evaluacion orientativa del desempefio, la cual puede encomendarse a las
agencias de calidad competentes. Dicha evaluacion tiene por objeto valorar el progreso y
la calidad de la actividad docente e investigadora y, en su caso, de transferencia e inter-
cambio de conocimiento, todo lo cual le permitira lograr los méritos exigidos para obtener
la acreditacién necesaria para poder concursar a una plaza de profesorado permanente,
laboral o funcionarial. De este modo, parece claro que los eventuales resultados negati-
vos de esta evaluacion no permiten extinguir sin mas el contrato durante su transcurso
(en el mismo sentido, Molina Navarrete, 2023, p. 184; Moreno Gené, 2023, pp. 166-167;
Romero Burillo, 2023, p. 2). Lo que unido a la circunstancia de que se haya establecido
una duracion fija para este contrato (al menos eso es lo que parece: «La duracién del con-
trato sera de 6 afos» —art. 78 ), parr. 1.°, LOSU-)'® supone que ya no es posible recurrir
a la no prorroga del contrato como mecanismo de control del desempefio de la persona
contratada. Aunque, sin duda, una evaluacién realmente negativa del desempefio dejaria
en manos de las universidades la posibilidad de recurrir a las distintas vias extintivas del
contrato de trabajo recogidas en el ET, sefialadamente la disminucién continuada y vo-
luntaria del rendimiento o la ineptitud como causas, disciplinaria la primera y objetiva la
segunda, de extincion del contrato de trabajo de conformidad con los procedimientos y
efectos previstos legalmente.

5 Recuérdese que el contrato de profesorado ayudante doctor LOU tenia una duracién minima de 1 afio
y maxima de 5 afios, sin que sumando el tiempo consumido con el contrato de ayudante pudiera supe-
rarse los 8 afios de contratacion en total. Sin embargo, la LOSU prevé que cuando finalicen los actuales
contratos de profesorado ayudante doctor LOU sin haber obtenido la acreditacion a la figura de profe-
sorado permanente laboral se prorrogara el contrato 1 afio adicional (disp. trans. quinta.2).

En cambio, en relacién con las personas con discapacidad si se establece un maximo de 8 afios de
duracion, lo que permite su modulacion por parte de las universidades «teniendo en cuenta su finalidad
[del contrato] y el grado de las limitaciones en la actividad» (art. 78 e), parr. 3.°, LOSU).
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La duracion del contrato, asi como el momento de su evaluacién, se interrumpen en
virtud de una serie de vicisitudes'’, cuya actualizacién supone alargar tanto la duracién
del contrato como del momento en que procede la evaluacién. Cuando dichas vicisitudes
supongan una reduccion de jornada, dicho alargamiento sera proporcional al tiempo de
reduccion de la jornada. Ademas, ninguna persona podra ser contratada bajo esta moda-
lidad, en la misma o en diferente universidad, por un tiempo superior al maximo de 6 u 8
afos segun los casos. Es dudoso que el tiempo consumido en los anteriores contratos de
ayudante doctor LOU se deba tener en cuenta a los efectos de determinar la duracién
de un nuevo contrato de profesorado ayudante doctor LOSU. Dado que no se ha previsto
nada sobre el particular, considero que la cuestidbn merece una respuesta negativa.

Sobre el derecho a la indemnizacion fin de contrato de profesorado ayudante
doctor. Aunque no se trata de un asunto sobre el que la LOSU haya incidido directamen-
te, si quiero salir al paso de algunas interpretaciones que o bien han negado la existencia de
este derecho (Molina Navarrete, 2023, pp. 185-186)' o bien se lamentan de que no se haya
aprovechado la ley para introducir un reconocimiento expreso de este tipo, como si ha hecho
en cambio la LCTI en relacién con su homologo en el ambito de la investigacion, el contrato
de acceso del personal investigador doctor (Moreno Gené, 2023, pp. 167-168). Por mi parte,
vengo sosteniendo desde hace algun tiempo que el derecho a la indemnizacién fin de con-
trato de profesorado ayudante doctor ya existe con fundamento en el articulo 49.1 c) del ET.
No es este el momento de desarrollar en detalle mi tesis al respecto (Ballester Laguna, 2022,
pp. 123-128). Aunque no me resisto a exponer sintéticamente las razones que me llevan a sos-
tenerla. A saber: 1) el articulo 77.2 de la LOSU, como ya hiciera con anterioridad el articulo 48.2
de la LOU, remite expresamente al ET como normativa supletoria aplicable a las modalidades
del contrato de trabajo especificas del ambito universitario; 2) el silencio de la LOSU sobre
la existencia o0 no de un derecho a la indemnizacion fin de contrato de profesorado ayudante
doctor es una laguna normativa que integrar; 3) el articulo 49.1 c) del ET contiene una regla
general favorable al derecho a la indemnizacion fin de contrato temporal y unas excepciones
que, como tales, han de ser objeto de una interpretacioén restrictiva; 4) de conformidad con
dicha interpretacion restrictiva, los contratos que resultan excluidos por el articulo 49.1 c) del
ET del derecho a la indemnizacién fin de contrato son los contratos formativos calificados
como tales por el propio ET (esto es, los contratos formativos en alternancia y para la practica

7 El articulo 78 e), parrafo 2.°, de la LOSU contempla las siguientes: incapacidad temporal, periodos de
dedicacién al disfrute de permisos, licencias, flexibilidades horarias y excedencias por gestacion, embara-
zo, nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién, acogimiento, lactancia, riesgo durante la gesta-
cién, embarazo o lactancia (salvo error por mi parte, el riesgo durante la gestacion o durante el embarazo
son una misma cosa), violencia de género y otras formas de violencia contra la mujer, asi como por razones
de conciliaciéon o cuidado de familiares o personas dependientes.

8 En la jurisprudencia, niega el derecho a la indemnizacion fin de contrato de profesorado ayudante doctor

LOU la STS de 25 de septiembre de 2019 (rec. 2074/2018). A favor de la indemnizacion se posiciona en
cambio la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 15 de marzo de 2017 (rec. 94/2017).
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profesional adecuada —art. 11 ET-), asi como los contratos de sustitucion del articulo 15.1 'y
3 del ET; 5) el contrato de profesorado ayudante doctor no es un contrato de naturaleza for-
mativa ni, mucho menos, un contrato formativo en alternancia o para la practica profesional,
ni tampoco de sustitucion, estando incluido por tanto en el ambito de aplicacion de la regla
general favorable al derecho indemnizatorio; y 6) los fines de la indemnizacion fin de contrato
(el fomento del empleo estable y, sobre todo, la mejora de la calidad de la contratacion tem-
poral), asi como una interpretacion conforme a la Directiva 1999/70/CE del Consejo, de 28
de junio de 1999, y al principio de igualdad ante la ley (art. 14 CE), contribuyen también a la
vis expansiva de la regla general favorable a la indemnizacion contenida en el articulo 49.1 c)
del ET también en relacion con el contrato de profesorado ayudante doctor.

2.3. ElI PDIl permanente: un modelo mixto, laboral y funcionarial,
con vasos comunicantes mas fluidos

Si el contrato de profesorado ayudante doctor se erige en la via ordinaria de «incorpo-
racion» a la carrera académica, las etapas de «consolidacién» y de «promocion» dentro de
la misma encuentran su realizacién a través del PDI permanente, personal funcionario y la-
boral, tras la obtencién de las acreditaciones correspondientes, las cuales constituyen un
requisito ineludible para participar en los concursos de acceso. Se trata de los cuerpos do-
centes universitarios (funcionariado), esto es, las figuras clasicas de las profesoras y pro-
fesores de universidad y las catedraticas y catedraticos de universidad (art. 68 LOSU), que
representan, respectivamente, las fases de «consolidacion» y de «promocion», asi como
del PDI laboral permanente, integrado por las profesoras y profesores permanentes labo-
rales («consolidaciéon»), pudiéndose prever la «promocién dentro de dicha modalidad con-
tractual» (art. 85.1 LOSU). Lo que es tanto como decir que la promocién dentro de la via
laboral puede existir o no y ello depende de lo que se disponga a través de los instrumen-
tos juridicos oportunos. Muy graficamente, el documento elaborado por el ministerio al que
se viene haciendo referencia a lo largo de este trabajo afirma en su pagina 8 que «[l]a figura
de profesor/a permanente laboral (PPL) puede tener dos categorias: la de titular laboral y
la de catedratico laboral», anadiendo que «[l]a estabilizacion del PDI por la via laboral se al-
canza con la categoria equivalente a la de titular de universidad, y la promocién con la ca-
tegoria equiparable a la de catedratico/a de universidad». Lo que explica bastante bien lo
que ha sucedido tras la aprobacion de la LOSU, cuya principal novedad en este punto ha
consistido en la equiparacién —ya veremos con qué alcance y consecuencias— de las vias
funcionarial y laboral de «consolidacion» y de «promocion» dentro de la carrera académi-
ca; con la particularidad de que la figura del catedratico o catedratica laboral (0 como se la
quiera denominar) puede existir o no, como se ha dicho, dependiendo de lo que permitan
las comunidades autonomas, se establezca en los convenios colectivos y se decida por
parte de las universidades. Esto ultimo no parece realmente novedoso, pues si bien la LOU
nunca contemplé de forma expresa la posibilidad de establecer un sistema de promocién
del profesorado contratado doctor dentro de la via laboral, ello no fue ébice para que alguna
comunidad auténoma lo previera en su normativa. Lo que si supone realmente un avance
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respecto de la situacién anterior es la equiparacién que se establece en la LOSU de las
vias funcionarial y laboral de progresion en la carrera académica, cosa que no ocurrié bajo
la vigencia de la LOU que nunca establecio la equivalencia entre el profesorado contrata-
do doctor (laboral) y el funcionariado (titulares y, en su caso, catedraticos y catedraticas de
universidad). Pero ¢en qué consiste esta equiparacion?, ;cual es su alcance?

El articulo 82 c) de la LOSU, referido a las profesoras y profesores permanentes labora-
les, dispone que «[e]l contrato sera de caracter fijo e indefinido™, con derechos y deberes
de caracter académico y categorias comparables a los del personal docente e investigador
funcionario», predicandose el caracter de «comparables» tanto de los derechos y deberes
de caracter académico como de las categorias de personal. Una acepcion del término «com-
parar» recogida en el diccionario de la Real Academia Espanola es la siguiente: «Establecer
la semejanza de una persona o cosa con otra», pudiéndose considerar entonces el término
utilizado «comparables» como sindbnimo de «semejantes». Términos ambos imprecisos que
exigen una ulterior determinacion.

Empezando este andlisis por los derechos y deberes de caracter académico del personal
funcionario y laboral permanente (méas adelante se analizara el término «categorias compa-
rables»), la LOSU no contiene un catalogo completo de estos, cuya fijacién exhaustiva se
fia al futuro Estatuto del PDI (disp. final décima LOSU), que debera tener en cuenta en su re-
gulacion lo previsto en el articulo 82 c¢) de la LOSU. Sin embargo, si se recogen en la propia
ley organica algunos derechos y deberes de caracter académico, procediendo a equiparar
el régimen juridico del personal funcionario y laboral permanente sobre el particular. Tal es
lo que sucede sefialadamente con el régimen de dedicacion del profesorado funcionario y
del profesorado permanente®, estableciéndose respecto de estos dos colectivos una pre-
ferencia por la dedicacién a tiempo completo, aunque también podra ser a tiempo parcial a
peticidon de la persona interesada con los requisitos, condiciones y efectos que se establez-
can reglamentariamente?'. Ademas, esta dedicacién se declara compatible con la realizacion
de trabajos cientificos, tecnolégicos, humanisticos o artisticos a los que se refiere ahora el
articulo 60 de la LOSU (arts. 75.1 y 82 c) LOSU). También existe una equiparacién en las
horas lectivas a impartir, con una mejora sustancial respecto de la regulacion anterior, pues

19 |a calificacién de este contrato como fijo e indefinido contrasta con la calificacion que se hace del con-
trato de profesorado asociado como indefinido a secas, suscitandose la duda de si ello supone una re-
ferencia indirecta a lo dispuesto en los articulos 8 y 11 del Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP)
que clasifican el personal laboral como fijo, indefinido o temporal. Si asi fuere, habria que concluir que la
condena a la readmisién del personal laboral fijo cuyo despido disciplinario sea declarado improcedente
(art. 96.2 EBEP) solo seria predicable del contrato de profesorado permanente laboral; no en cambio en
relaciéon con el profesorado asociado.

20 | as universidades deben tener listo el nuevo régimen de dedicacion del PDI permanente para el comien-

zo del curso académico 2024-2025 (disp. trans. décima segunda LOSU).

21 Sin embargo, el contrato de profesorado contratado doctor tan solo podia concertarse a tiempo com-

pleto (art. 52 c) LOU).
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ahora se cifra en un maximo de 240 y un minimo de 120 horas lectivas por curso académi-
co tomando como referencia el profesorado a tiempo completo. Las universidades podran
modificar el rango de dedicacion para facilitar el ejercicio de responsabilidades relacionadas
con la correccion de desigualdades entre mujeres y hombres derivadas de las responsa-
bilidades de cuidado y de personas dependientes, el ejercicio de cargos unipersonales de
gobierno y otras tareas de responsabilidad en proyectos de interés para la universidad, asi
como las labores de representacion de los intereses del personal empleado publico (arts. 75
y 77.4 LOSU). Lo que ha llevado a la derogacion del denominado Decreto Wert, el Real
Decreto-Ley 14/2012, de 20 de abril, de medidas urgentes de racionalizacién del gasto
publico en el ambito educativo (disp. derog. unica LOSU). En otro orden de ideas, y al igual
que se analizé en el marco del contrato de profesoras y profesores ayudantes doctores,
las comisiones de seleccién del PDI permanente (funcionarial y laboral) se conforman con
una mayoria de miembros de fuera de la universidad convocante resultado de un sorteo
publico entre el conjunto del profesorado y personal investigador de igual o superior cate-
goria a la plaza convocada, a partir de una lista cualificada confeccionada por la universi-
dad en los términos que se desarrolle por su normativa interna (arts. 71.1 y 86.2 LOSU)%.
También en materia de concursos, el recién aprobado Real Decreto 678/2023, de 18 de
julio, por el que se regula la acreditacion estatal para el acceso a los cuerpos docentes uni-
versitarios y el régimen de los concursos de acceso a plazas de dichos cuerpos, dispone
en su articulo 29.2 que «[l]as plazas convocadas a concurso para el acceso a los cuerpos
docentes universitarios deberan indicar una o mas especialidades de conocimiento a las
que se adscriben y no podran perfilarse mas alla de esta adscripcion» y la disposicion adi-
cional novena extiende esta importante limitacion, tendente a luchar contra la endogamia,
al grueso del profesorado laboral y, desde luego, al de caracter permanente. Y, retomando
de nuevo la LOSU, existen otros derechos y principios como la promocién de la equidad
dentro del PDI (art. 65), la movilidad temporal (art. 66) y la formacién (art. 67) que ofrecen
una regulacién unitaria del personal funcionario y laboral.

Sin embargo, la propia LOSU se refiere a otros derechos del personal funcionario y la-
boral que, haciendo abstraccion de su consideracién o no como derechos de caracter aca-
démico stricto sensu, no se reconocen en los mismos términos al personal funcionario y
laboral permanente. Asi, en relacién con una materia tan importante como la retributiva, la
mera aplicacion de un marco normativo no coincidente determina que no exista la garantia

22 También aqui hay que extender la critica que se vertié en relacién con esta misma cuestion respecto del
profesorado ayudante doctor. Afortunadamente, el Real Decreto 678/2023, de acreditaciones y concur-
sos a los cuerpos docentes universitarios (BOE de 6 de septiembre), ha regulado determinados supues-
tos, calificados como conflictos de interés, que determinan la renuncia a formar parte de la comisién
de seleccion: haber sido coautor o coautora de publicaciones o patentes en los Ultimos 6 afos; haber
tenido relaciéon contractual o ser miembro de los equipos de investigacion que participan en proyectos
o contratos de investigacion junto con la persona candidata; ser o haber sido director o directora de la
tesis doctoral defendida en los Ultimos 6 afos (art. 32.4).
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de una igualacion retributiva. Asi, el articulo 76 de la LOSU establece que la fijacion de las
retribuciones del PDI funcionario es competencia del gobierno, de conformidad con la le-
gislacion general del personal funcionario publico y teniendo en cuenta las peculiaridades
de este, autorizandose a las comunidades autbnomas y a las universidades para establecer
retribuciones adicionales. En cambio, los articulos 87 y 77.5 de la LOSU, respecto de las
retribuciones del PDI laboral, disponen que su determinacion depende de la legislacion au-
tonodmicay de los convenios y acuerdos colectivos, permitiéndose la fijacion de retribucio-
nes adicionales a las comunidades auténomas, a las universidades e incluso al Gobierno.
Por otro lado, el articulo 72 de la LOSU regula los concursos de movilidad del profesorado
funcionario, sin que este precepto permita su participacién al profesorado permanente la-
boral?® ni exista una previsién similar en relacién con el profesorado permanente laboral. Y
el reingreso al servicio activo del funcionariado de los cuerpos docentes universitarios en
situacion de excedencia voluntaria se realizara de conformidad con lo dispuesto en el EBEP
(art. 74 LOSU), mientras que el reingreso del personal laboral tras una excedencia voluntaria
se produce en los términos previstos en el ET, articulo 46.5, con bastantes menos garantias.

Estas -y otras— disparidades en la regulacién se explican sin mas porque personal fun-
cionario y laboral permanente representan colectivos distintos, sujetos a diferente marco
normativo que, si bien tiende a ofrecer una regulacién lo mas homogénea posible, sobre todo
cuando las personas afectadas comparten un mismo lugar de trabajo y realizan una misma
actividad, como es el caso del PDI funcionario y laboral permanente, lo cierto es que no
puede garantizar la unicidad en la regulacion. De ello da cuenta la propia LOSU cuando se
refiere al marco normativo aplicable a uno y a otro colectivo, estableciendo que el profeso-
rado funcionario se regira, ademas de por la propia LOSU y su normativa de desarrollo, por
las normas que en virtud de sus competencias dicten las comunidades auténomas, por la
legislacion general de la funcion publica y por los estatutos de las universidades (art. 68.2);
mientras que en la determinacién del régimen juridico del PDI laboral intervienen, ade-
mas, otros instrumentos normativos, sefialadamente los convenios colectivos y, con valor
supletorio, el ET (art. 77.2). De ahi que cuando se comparan los permisos y excedencias
que recoge el EBEP para el funcionariado publico con los que establece el ET aplicable al
personal laboral surjan diferencias en su régimen juridico mas o menos significativas?*. En
un plano mas general, el distinto significado y alcance de los principios de inamovilidad

23 Esta disparidad de trato ya fue denunciada por la doctrina bajo la vigencia de la LOU (Burriel Rodriguez-
Diosdado, 2022, p. 336), si bien en la actualidad resulta mucho menos explicable todavia dada la
declaracion que efecttia la LOSU del personal funcionario y laboral permanente como categorias com-
parables.

24 Asi, la disposicién adicional decimosexta del EBEP recoge un permiso retribuido a favor de las fun-

cionarias en estado de gestacion a partir del dia primero de la semana 37 de embarazo, salvo que se
trate de un embarazo multiple en cuyo caso el permiso podra iniciarse el primer dia de la semana 35 de
gestacion. Dada su ubicacioén sistematica no parece que este permiso pueda extenderse a todas las
empleadas publicas (personal laboral), a diferencia de lo que sucede con las situaciones recogidas en
los articulos 48 y 49 del EBEP de conformidad con lo dispuesto en el articulo 50 del propio EBEP.

172 | Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 477 (noviembre-diciembre 2023), pp. 151-182



E La ordenacién de la carrera académica en la Ley organica 2/2023,
Estudios de 22 de marzo, del sistema universitario

(funcionariado) y de estabilidad en el empleo (personal laboral permanente) es un buen pa-
radigma de esta diversidad y podria decantar sin mas las preferencias de las personas in-
teresadas por su pertenencia a un colectivo u otro®. Aunque ello no siempre estara en sus
manos al no depender de su exclusiva voluntad. Naturalmente, estas diferencias constituyen
auténticos agravios comparativos (Chaves Garcia, 2023, p. 213), ademas de dificultar la ges-
tion de los recursos humanos del PDI por parte de las universidades.

Pasando ahora a analizar el significado y alcance de la consideracion de personal
funcionario y permanente laboral como «categorias comparables» (art. 82 c) LOSU), el
articulo 71.2 de la propia LOSU, en materia de concursos para el acceso a plazas de los
cuerpos docentes universitarios, dispone que:

Las universidades estableceran programas de promocion interna, que estén dota-
dos en el estado de gastos de su presupuesto, para el acceso desde la categoria
de profesora y profesor titular de universidad y de profesora o profesor permanen-
te laboral a otra de superior categoria.

De tal forma que se posibilita expresamente promocionar desde el contrato de profeso-
rado permanente laboral al cuerpo (categoria funcionarial) de catedraticos y catedraticas de
universidad, pues esa y no otra es precisamente la categoria superior de los cuerpos do-
centes universitarios. Pues bien, esta posibilidad es una de las consecuencias queridas de
la declaracion efectuada por el articulo 82 c) de la LOSU de personal funcionario y laboral
permanente como «categorias comparables» y supone un importante avance respecto de
la situacion anterior, en la que dicha posibilidad estaba vedada al profesorado contratado
doctor, que si queria que su carrera académica discurriera por la via funcionarial debia ac-
ceder primero al cuerpo de titulares de universidad, demostrandose asi la falta de equipara-
cién que habia entre estas dos categorias de personal. La figura del profesorado contratado
doctor venia a representar una suerte de situacion intermedia mediante la que se alcanzaba
la estabilidad laboral, presumiblemente con un esfuerzo menor que cuando se optaba di-
rectamente desde la ayudantia doctora a la titularidad de universidad, razon por la cual su
progresion a través de la via funcionarial requeria transitar previamente por la titularidad de
universidad para poder promocionar después a la catedra (como «mera antesala de la fase
funcionarial» es calificada la figura del profesorado contratado doctor por Molina Navarrete,
2023, p. 189). Esta situacion era algo mejor en aquellas comunidades auténomas, como
el Pais Vasco y Catalufia, que diversificaron la figura del profesorado contratado doctor en
dos categorias, titulares (en Cataluia se les viene denominando «agregados») y catedrati-
cos y catedraticas laborales, permitiéndose la promocién unidireccionalmente de una ca-
tegoria (laboral) a la otra (también laboral). Pero lo que tampoco resultaba posible en estas

25 Un ejemplo significativo de estas diferencias tiene que ver con la imposibilidad de recurrir a un instru-
mento como el despido colectivo en relacién con el funcionariado (Burriel Rodriguez-Diosdado, 2022,
p. 339).
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comunidades autbnomas, precisamente por la falta de equiparacion legal entre las catego-
rias de personal laboral permanente y funcionario, era promocionar al cuerpo de catedra-
ticos y catedraticas de universidad sin pasar previamente por la titularidad de universidad.

En consonancia con lo dispuesto en el articulo 71.2 de la LOSU que acaba de ser ana-
lizado, el reciente Real Decreto 678/2023, de acreditaciones y concursos de los cuerpos
docentes universitarios, dispone en su articulo 5.1 que podran optar a la acreditacion para
catedratico o catedratica de universidad tanto el profesorado titular de universidad como
el profesorado permanente laboral, confirmandose de esta forma la equiparacién de las ca-
tegorias de profesorado titular de universidad y de profesorado permanente laboral a los
efectos de poder promocionar a la categoria funcionarial de catedraticos y catedraticas de
universidad.

Ahora bien, ;qué sucede en aquellas comunidades auténomas y/o universidades que
hayan desarrollado o desarrollen la figura de catedratico o catedratica de universidad en via
laboral?, ¢podra optar a la promocién a dicha figura el profesorado titular de universidad
(funcionario)? Todo apunta a que asi debe ser (lo contrario no tendria ningln sentido a la
vista de lo que sucede a la inversa, de profesora o profesor permanente laboral a catedra-
tica o catedratico de universidad funcionario, y podria resultar contrario al reconocimiento
que hace el art. 82 c) LOSU de personal funcionario y permanente laboral como «categorias
comparables»), pero lo cierto es que el precepto de la LOSU dedicado a regular los concur-
sos para el acceso a plazas de PDI laboral, el articulo 86, no ha establecido una prevision del
tipo de la contenida en el articulo 71.2 de la LOSU anteriormente analizado, no ha obligado
a las comunidades auténomas/universidades que desarrollen la categoria de catedratico
o catedratica laboral a que la promocion a dicha categoria se facilite no solo al profesora-
do permanente laboral, sino también al profesorado titular de universidad (funcionario). Por
consiguiente, esto es algo que queda en cierto modo en el aire y que necesita de su imple-
mentacién por parte de las comunidades autbnomas que hayan asumido competencias en
materia de acreditacion del profesorado permanente laboral y decidan regular la categoria
equivalente de catedratico o catedratica de universidad laboral, cuando dicten los corres-
pondientes decretos de acreditaciones en sus respectivos ambitos.

Toda esta problematica relativa a la consideracién de personal funcionario y laboral per-
manente como «categorias equivalentes» también debe ser analizada a la luz del nuevo mo-
delo de acreditacién que consagra la LOSU (arts. 69 y 85 y disps. trans. tercera, cuarta y
quinta), el cual, como se ha dicho, constituye la llave para poder participar en los concursos
de acceso. Destacan las siguientes previsiones: 1) compete en ultima instancia a la Agencia
Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion (ANECA) la acreditacion de los cuer-
pos docentes universitarios, aunque en el plazo de 1 afo debe acordar el desarrollo de la
evaluacion por parte de las agencias de calidad autonémicas, debiéndose establecer unos
criterios minimos comunes para ello. En aplicacion de dichos criterios minimos comunes,
la ANECA reconocera la evaluacion positiva de los méritos realizada por las agencias de
calidad autonémicas para el acceso a los cuerpos docentes universitarios. Algo realmente
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novedoso porque hasta la fecha no se habia reconocido a las comunidades auténomas la
posibilidad de participar decisivamente en la acreditacién de los cuerpos docentes univer-
sitarios. Lo que sin duda va a resultar un acicate para la creacioén de las correspondientes
agencias de calidad por parte de las comunidades autbnomas que no dispongan de ellas;
2) es competencia de las agencias de calidad autonémicas o, en su caso, de la ANECA, de
acuerdo con el procedimiento establecido por las comunidades autbnomas, la acreditacion
del profesorado permanente laboral y, eventualmente, la promocion dentro de esta misma
modalidad contractual. Se insta a las agencias a fijar unos requisitos minimos comunes en
materia de acreditacion del profesorado permanente laboral. Asimismo, celebraran acuer-
dos entre ellas tendentes al reconocimiento mutuo de las acreditaciones. Pese a que se
afirma que estos acuerdos tienden a «evitar cargas administrativas», su mayor virtualidad
consiste en tratar de asegurar un minimo comun denominador para las acreditaciones en
todo el territorio espafiol con independencia de las agencias que intervengan (principios
de igualdad, mérito y capacidad), asi como facilitar la movilidad del profesorado dentro del
Estado espafiol (su eficacia mas o menos general), dado que las acreditaciones a las figu-
ras de profesorado permanente laboral que estan en manos de las comunidades autono-
mas despliegan sus efectos en principio en su ambito respectivo; 3) en el plazo de 1 afio, la
ANECA y las agencias de calidad de las comunidades autbnomas ajustaran los méritos exi-
gidos para la acreditacion a profesorado titular de universidad y a profesorado permanente
laboral a la duracion de la etapa inicial de la carrera académica, es decir, a la etapa de in-
corporacion que, como se dijo, comienza (normalmente) con la suscripcion del contrato de
profesora o profesor ayudante doctor. A mi juicio, dicho ajuste debera tener en cuenta las
siguientes novedades que presenta el contrato: su potencial mayor duracion (6 afios frente
alos 5 0 menos del anterior contrato de ayudante doctor en funcion de las circunstancias),
la exigencia como uUnico mérito para concertarlo ser doctora o doctor, sin requerirse estar
acreditado, y su menor dedicacién docente; 4) las personas candidatas a la acreditacion
deben haber realizado actividades de investigacién o docencia en universidades y/o cen-
tros de investigacion distintos de aquella institucién en la que presenté la tesis doctoral de
acuerdo con los criterios establecidos reglamentariamente®. Se exonera del requisito de la
desvinculacion al actual profesorado ayudante doctor LOU, asi como a quienes coincidiendo
con la entrada en vigor de la LOSU dispongan de una acreditacion a titular de universidad
o hubieren iniciado los tramites para su obtencién, o tengan un contrato como profesorado

26 El Decreto de acreditaciones y concursos a los cuerpos docentes universitarios concreta este requisito
«en un periodo acumulado de, como minimo, 9 meses», lo extiende a las actividades de «transferencia
o intercambio de conocimiento», excluye expresamente de las actividades de investigacion «la mera
participacion en proyectos de investigacion conjuntos» y habilita a la ANECA a dispensar del requisito
de la desvinculacion a:

[...] aquellas personas que acrediten situaciones prolongadas en el tiempo que hayan impedido el
cumplimiento de las actividades, por razon de discapacidad, enfermedad, conciliacién o cuidado
de menores, familiares o personas dependientes, y excedencias por cuidado de hijo o hija, de
familiar o por violencia de género, mediante resolucién motivada (art. 4.3).
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contratado doctor o como profesorado colaborador indefinido; y 5) la acreditacién vigente
de profesora o profesor contratado doctor o de la figura equivalente de la normativa auto-
noémica sera valida para la figura de profesor o profesora permanente laboral.

De todo lo anteriormente expuesto se desprende que la LOSU ha dado un paso mas
en el disefio de un modelo dual (laboral y funcionarial) de carrera académica, cuyo primer
paso ya lo dio la LOU mediante la creacién de una figura de PDI permanente, el profesora-
do contratado doctor, que ahora se perfecciona facilitando el trasvase entre unas figuras
y otras a partir de su declaracién como «categorias comparables». Esta posibilidad nueva
que ahora se abre de la promocion per saltum puede suponer un acortamiento de la carrera
académica siempre y cuando se suavicen los criterios de acreditacion a la figura de profe-
sorado permanente, laboral y funcionarial, permitiendo asi al profesorado universitario es-
tabilizarse en edades mas tempranas a las que vienen siendo habituales en la actualidad.

Por otro lado, no se trata de un modelo impuesto, pues se deja en manos de las comu-
nidades auténomas, los agentes sociales a través de la negociacion colectiva y, en ultima
instancia, las propias universidades la decision final sobre el peso a otorgar a cada uno de
estos dos colectivos, personal funcionario y laboral permanente. Aunque con la importan-
te limitacién legal que supone la exigencia general de observar una composicién mayorita-
ria del PDI funcionario. De ahi que mas que de un modelo dual se trata de un modelo que,
cuando menos, ha de ser mixto?.

Paralelamente, se ha avanzado en la atribucién de competencias a las comunidades
auténomas en materia de acreditacion. Aunque para que el sistema resulte serio y creible
(de calidad), se requiere que todas las agencias de calidad implicadas en la acreditacién
actuen de conformidad con unos requisitos minimos comunes de acreditacién previamen-
te fijados entre todas ellas, y que se generalicen los reconocimientos mutuos de las acre-
ditaciones realizadas.

3. Las pasarelas en la carrera académica

Como ha sido analizado, el nuevo modelo de carrera académica transcurre por tres fases:
la de «incorporacion», representada por el profesorado ayudante doctor; la de «consolida-
cion», a través del profesorado permanente, funcionario y laboral; y la de «promocién» a la
céatedra de universidad, funcionarial y, en su caso, laboral. Esta es la regla general, porque

27 Especialmente critico con esta regulacion es el profesor Molina Navarrete, quien considera que el mo-
delo adolece de falta de racionalidad. A su juicio, «[e]l acceso y la formacion deben ser dominio laboral,
la promocién y consolidacion de la funcionarizaciéon» (Molina Navarrete, 2023, p. 173).
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la propia LOSU recoge distintos supuestos —algunos existentes previamente— en los que la
carrera académica se aleja de este itinerario. A saber:

Personal investigador con certificados I3 y R3. Se contemplan dos medidas a favor
de este personal. De un lado, se reconoce un 15% como minimo de plazas de reserva de
la oferta anual de empleo publico correspondiente a los cuerpos docentes universitarios y
al personal permanente laboral a favor del personal investigador doctor que cuente con al-
guno de esos dos certificados, el ya tradicional Programa de incentivacién de la incorpora-
cion en intensificacion de la actividad investigadora (I3) o el recientemente introducido en
el articulo 22 bis de la LCTI de investigadora o investigador establecido (art. 71.1 ¢) LOSU).
Por otro lado, tal y como disponen el articulo 22 bis.1 y la disposicion adicional decimosexta
de la LCT], los certificados I3 y R3 supondran la exencion o compensacion de los méritos de
investigacion en las acreditaciones a profesor o profesora titular de universidad y a profe-
sorado contratado doctor (entiéndase profesorado permanente laboral). A este respecto,
el nuevo reglamento de acreditacion y concursos a los cuerpos docentes universitarios, el
Real Decreto 678/2023, establece que las personas que estén en disposicién de cualquiera
de estas certificaciones «tendran reconocidos de forma automatica los méritos de inves-
tigacion y transferencia e intercambio de conocimiento necesarios para la acreditaciéon a
profesor o profesora titular de universidad» (art. 21.5).

Promocion interna del profesorado asociado, asi como de otro personal, a pro-
fesorado permanente laboral o figuras equivalentes de la normativa autonémica.
Se tienen que cumplir los siguientes requisitos: 1) contar con la acreditacién a la figura de
que se trate; 2) tener un contrato indefinido; y 3) haber impartido docencia en universidades
publicas espafolas al menos cinco cursos académicos dentro de los 7 afios anteriores a
la fecha de publicacién a la convocatoria vinculado con contratos de profesora o profesor
asociado u otros contratos de duracion igual o superior a 1 afio de los previstos en la LOU
(por ejemplo, como profesora o profesor visitante). Estas plazas de promocién no compu-
taran en la tasa de reposicion de efectivos, siendo una obligacion implementar estos pro-
gramas cuando concurran las siguientes circunstancias: que las universidades tengan mas
de un 20 % de su plantilla docente sujeta a determinados contratos (profesorado sustitu-
to, profesorado visitante, profesorado distinguido y profesorado asociado, excluyéndose
el profesorado asociado de ciencias de la salud) y a resultas de la evolucion del plan de in-
cremento del gasto publico en educacién, es decir, siempre que haya financiacién ad hoc
para ello (disp. trans. octava c) LOSU)?.

Proceso de estabilizacién del profesorado asociado en profesorado ayudante doctor.
Antes del 31 de diciembre de 2024, las universidades podran articular procesos de

28 Por otro lado, esta disposicion contempla pasarelas desde la figura de profesorado asociado a la de
contratado predoctoral o ayudante doctor, segun esté en posesion o no del titulo de doctor o doctora.
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estabilizacion a favor del profesorado asociado doctor con dedicacién superior a las 120
horas lectivas que favorezcan el paso a la figura de profesorado ayudante doctor (disp.
trans. séptima.3 LOSU).

Figuras a extinguir. Catedraticos y catedraticas de escuela universitaria, profesores
y profesoras titulares de escuela universitaria, profesorado contratado doctor (incluido
el interino) y profesorado colaborador con contrato indefinido. 1) Los catedraticos y ca-
tedraticas de escuela universitaria que no opten por su integracion en el cuerpo de profe-
sorado titular de universidad ostentan el derecho a obtener la acreditacién a catedratico o
catedratica de universidad, pudiendo aspirar de ese modo a la promocién en dicha catego-
ria (disp. adic. décima primera.1 LOSU). 2) Los profesores y profesoras titulares de escuela
universitaria que posean u obtengan el titulo de doctor y se acrediten o estén acreditados
accederan directamente al cuerpo de profesorado titular de universidad en sus mismas pla-
zas (disp. adic. décima primera.2 LOSU). 3) Las universidades promoveran concurso de ac-
ceso al cuerpo de profesoras y profesores titulares de universidad a favor de profesorado
contratado doctor, incluido el interino, que cuente con la correspondiente acreditacion (disp.
trans. quinta.5 LOSU). Especificamente en relacién con el profesorado contratado doctor
interino se insta a las universidades para que promuevan procesos de estabilizacion a la fi-
gura de profesorado permanente laboral (disp. trans. quinta.4 LOSU). 4) Por ultimo, el pro-
fesorado colaborador contratado por tiempo indefinido accedera directamente a la figura
de profesorado permanente laboral en sus mismas plazas, siempre que posea u obtenga el
titulo de doctor o doctora y esté acreditado (disp. trans. quinta.7 LOSU).

Mérito preferente en los concursos de acceso a las plazas de ayudante doctor
o figuras equivalentes de la normativa autonémica. Se considera como tal el haber
desempeiado en la fecha de publicacién de la correspondiente convocatoria actividades
docentes en universidades publicas espafolas durante al menos cinco cursos académicos
de los ultimos 7 afios a través de los contratos de profesorado asociado u otros contra-
tos de duracion superior a 1 afio previstos en la LOU. Hay obligacion de implementar esta
medida cuando concurran las siguientes circunstancias: que las universidades tengan mas
de un 20 % de su plantilla docente sujeta a determinados contratos (profesorado sustitu-
to, profesorado visitante, profesorado distinguido y profesorado asociado, excluyéndose
el profesorado asociado de ciencias de la salud) y a resultas de la evolucion del plan de in-
cremento del gasto publico en educacién, es decir, siempre que haya financiacion ad hoc
para ello (disp. trans. octava, letra a), LOSU).

Profesorado de la Uniéon Europea. En el caso de que haya alcanzado una posicién
comparable a la de catedratico o catedratica de universidad, profesor o profesora titular
de universidad, o profesor o profesora permanente laboral, se le considerara acreditado
en dichas categorias de conformidad con el procedimiento y las condiciones que se esta-
blezcan por orden de la persona titular del Ministerio de Universidades. Con caracter gene-
ral, estos reconocimientos de acreditacion estaran sujetos al principio de reconocimiento
mutuo (art. 78 LOSU).
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4. Conclusiones

Una vez analizados los principales hitos normativos que inciden en la nueva ordena-
ciéon de la carrera académica, expondré las principales conclusiones que se pueden extraer
sobre el particular.

Primera. La supresion del contrato de ayudante viene condicionada en una gran medi-
da por la exclusion de la etapa de formacion en la investigacién de la carrera académica.
En todo caso, hay que considerar su supresion como un acierto del legislador. La presencia
en las universidades publicas de dos contratos —el ayudante y el predoctoral- con el mismo
objeto, pero con un régimen juridico no coincidente, era una fuente de agravios compara-
tivos dentro del personal investigador en formacion, en claro perjuicio de las personas su-
jetas a un contrato predoctoral.

La principal consecuencia que se deriva de la supresion del contrato de ayudante con-
siste en que la cobertura contractual para realizar la tesis doctoral en el seno de las uni-
versidades publicas se unifica en torno al contrato predoctoral. Lo que va a suponer un
incremento del recurso a esta figura en las universidades publicas. Se impone una reorde-
nacién de los criterios de distribucién de las ayudas, asi como una efectiva coordinacién
de las distintas entidades financiadoras para que las aportaciones destinadas a costear los
contratos predoctorales lleguen a todas las especialidades/areas de conocimiento en que
se precise concertar este tipo de contratos.

Segunda. La exclusién de la etapa de formacion en la investigacion de la carrera aca-
démica esta en consonancia con lo que sucede en los ordenamientos de nuestro entorno.
Sin embargo, el efecto que esta medida produce en el acortamiento de la carrera académi-
ca es mas formal que material, pues las personas que inicien la carrera académica con el
contrato de profesorado ayudante doctor tienen que haberse doctorado previamente y han
estado muchas veces incluso vinculadas contractualmente con la propia universidad en la
que solo en teoria se incorporan como profesora o profesor ayudante doctor.

Tercera. Los cambios normativos experimentados por el contrato de profesorado ayu-
dante doctor, que, como se ha dicho, se ha convertido en la via ordinaria de incorporacién
0 acceso a la carrera académica, han supuesto una mejora de su régimen juridico en aspec-
tos tales como la mayor facilidad para concertarlo (supresion de la necesidad de la acredi-
tacion), su duracion (como regla general, se garantiza una duracioén de 6 anos, sin sujetar
el contrato a un sistema de prérrogas, ampliandose también las causas que interrumpen el
computo de la duracion del contrato), la potenciacion de la funcion investigadora (minora-
cion de la dedicacion docente a 180 horas lectivas por curso académico) y la mejora de la
funcion docente (obligacion de realizar durante el primer afio del contrato un curso de for-
macion docente inicial).
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Cuarta. Si el contrato de profesorado ayudante doctor se erige en la via ordinaria de
«incorporacion» a la carrera académica, las etapas de «consolidaciéon» y de «promocién»
dentro de la misma se realizan a través del PDI permanente, funcionario y laboral, represen-
tado el primero por el profesorado titular de universidad (consolidacién) y los catedraticos
y catedraticas de universidad (promocién), y el segundo por el profesorado permanente la-
boral con categorias equiparables a titulares (consolidacion) y, en su caso, a catedraticos
y catedraticas (promocion).

Sin embargo, se contemplan distintas excepciones en las que la carrera académica no
sigue un itinerario tan lineal, bien con caracter transitorio o de forma mas o menos estable.

Quinta. La LOSU ha dado un paso mas en el disefio de un modelo mixto (laboral y fun-
cionarial) de carrera académica. La principal aportacién a este respecto ha consistido en
la declaracion de los nuevos profesores y profesoras permanentes laborales como cate-
gorias equivalentes al funcionariado, con derechos y deberes académicos también equi-
valentes, cosa que no ocurria bajo la vigencia de la LOU con el profesorado contratado
doctor, con la importante novedad de que se posibilita promocionar desde el contrato
de profesorado permanente laboral al cuerpo funcionarial de catedraticos y catedraticas de
universidad. Esta posibilidad de promocién no se ha previsto expresamente a la inversa
(desde el cuerpo de titulares de universidad a la figura laboral de catedratico o catedra-
tica de universidad), aunque es de suponer que sera implementada por las comunidades
autonomas que asuman competencias en materia de acreditacion del profesorado per-
manente laboral y decidan regular la categoria equivalente a la de catedratico o catedra-
tica laboral. Sea como fuere, esta progresion per saltum dentro de la carrera académica
si puede suponer un acortamiento en el tiempo de esta siempre y cuando se suavicen
los criterios de acreditacion a la figura de profesorado permanente, laboral y funcionarial,
permitiendo asi al profesorado universitario estabilizarse en edades mas tempranas a las
que vienen siendo habituales en la actualidad.

Sexta. La LOSU ha ampliado las competencias de las comunidades auténomas en ma-
teria de acreditacion, sefialadamente, reconociéndoles la posibilidad de participar decisi-
vamente en la acreditacion de los cuerpos docentes universitarios. Pero para que el nuevo
sistema de acreditacion resulte serio y creible (de calidad) se requiere que todas las agen-
cias implicadas en la acreditacion, la ANECA y las agencias autondémicas, apliquen unos
requisitos minimos comunes de acreditacion previamente fijados entre todas ellas y que se
generalicen los reconocimientos mutuos de las acreditaciones realizadas. Solo asi se res-
petaran los principios de igualdad, mérito y capacidad en el acceso al empleo publico, asi
como la movilidad del profesorado en todo el territorio nacional.

Séptima. Pese a la equiparacion de categorias y la aproximacion de los derechos y de-
beres de los cuerpos docentes universitarios y del profesorado permanente laboral, lo cier-
to es que se trata de dos colectivos diferentes, sujetos a distinta normativa, que, si bien
tiende a ofrecer una regulacién lo mas homogénea posible, lo cierto es que no es posible
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garantizar la unicidad en la regulacién, pudiendo ello ser una fuente de agravios compara-
tivos entre ambos, ademas de afadir dificultades en la gestion de estos dos colectivos por

parte de las universidades.
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Extracto

El articulo 59 de la Ley general de la Seguridad Social, al regular los complementos por minimos
de las pensiones contributivas, realiza una remisién a la normativa fiscal, concretamente al
impuesto sobre la renta de las personas fisicas, para decidir el importe de los ingresos percibidos
por el pensionista a los efectos de recibir, en su caso, el complemento de su pensién hasta
alcanzar la cuantia que la Ley de presupuestos generales del Estado y la correspondiente
norma de desarrollo establecen como garantia de pensién minima en funcién de su naturaleza.

Esta remisién plantea problemas interpretativos no solamente en lo que se refiere a la obtencién
de las cuantias correspondientes a los tipos de ingresos recibidos por el pensionista derivados
de trabajo personal, de capital, de actividades econémicas y ganancias patrimoniales desde el
punto de vista estrictamente fiscal como, sobre todo, social o de Seguridad Social, al producirse
la interpretacion de la traslaciéon de la norma tributaria a la de Seguridad Social.
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Abstract

Article 59 of the revised text of the Ley general de la Seguridad Social (General Social Security
Act), on regulating the additional supplements to be added to those contributory pensions that
fall below the minimum legal level, refers to tax legislation, more specifically the impuesto sobre la
renta de las personas fisicas (personal income tax) in order to decide the level of income received
by the pensioner for the purpose of receiving, where applicable, such a supplement to his or her
pension. These supplements raise the amount of the pension to the amount stipulated by the
Ley de presupuestos generales del Estado (State Budgetary Legislation) and the corresponding
rules of implementation in order to guarantee a minimum pension.

This referral gives rise to interpretative problems, not only with respect to obtaining the amounts
corresponding to the different types of income received by the pensioner, which may derive from
personal labour, from investment capital, business activities or capital gains as defined strictly from the
point of view of tax regulations, but also with respect to the conflicts in qualificatory criteria that
may arise when the tax regulations are transposed into the framework of Social Security law and
regulatory practices, which can view a particular case from a different perspective.
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1. Laredaccion del articulo 59 de la Ley general de la Seguridad
Social de los complementos por minimos

La Ley general de la Seguridad Social (texto refundido aprobado por el RDleg. 2/2015)
(LGSS) regula en su articulo 59 los complementos para pensiones inferiores a la minima, na-
turalmente referido a las pensiones contributivas al estar encuadrado en la subseccién segun-
da —Pensiones contributivas— de la seccion 4.2 —Revalorizacién, importes maximos y minimos
de pensiones y complemento de maternidad por aportacion demografica a la Seguridad So-
cial- del capitulo IV de dicha norma. El complemento por minimos, no obstante, tiene ca-
racter no contributivo por estar sufragado por el Estado, no es consolidable y es absorbible
con cualquier incremento futuro que puedan experimentar las percepciones del beneficia-
rio, de acuerdo con la LGSS y con el articulo 6.1 del Real Decreto (RD) 1058/2022, de 27 de
diciembre, sobre revalorizacion de las pensiones del sistema de la Seguridad Social, de las
pensiones de clases pasivas y de otras prestaciones sociales publicas para el ejercicio 2023.

En el nimero 1 de dicho articulo 59 se prescribe el derecho de los beneficiarios de pen-
siones contributivas a recibir los complementos necesarios para alcanzar la cuantia mini-
ma de las pensiones correspondientes, cuya fijacién anual para cada ejercicio viene fijada
por la correspondiente Ley de presupuestos generales del Estado (LPGE) al establecer los
criterios de revalorizacion de las pensiones del sistema de Seguridad Social, con un poste-
rior desarrollo reglamentario que viene a concretar explicitamente los importes de las pen-
siones. Concretamente para 2023, las normas de aplicacion son la Ley 31/2022, de 23 de
diciembre, (titulo IV) y el RD 1058/2022, de 27 de diciembre.

La percepcion del complemento por minimos esta condicionada, en primer lugar, a la
residencia en territorio espafiol’, y, en segundo lugar, a la no percepcién por parte del be-
neficiario de rendimientos del trabajo, de capital, de actividades econdmicas y ganancias
patrimoniales o, en caso de recibirlas, a que no superen la cuantia que anualmente esta-
blezca la LPGE. Ademas, el parrafo segundo del articulo 59.1 de la LGSS establece que
los complementos por minimos seran incompatibles con la percepcion por el pensionista de los
rendimientos referidos, cuando la suma de todos ellos exceda el limite que igualmente fije la
LPGE a estos efectos. Para el afio 2023, la cuantia limite es la de 8.614 euros, de acuerdo
con el articulo 6 del RD 1058/2022, si bien, es necesario tener en cuenta que, de una parte,
el nimero 2 del articulo 59 de la LGSS fija como limite al importe de los complementos la
cifra correspondiente a la cuantia de las pensiones no contributivas de vejez e invalidez del

! Ejemplos de denegacion de complemento por residencia fuera de Espafa (Marruecos) los encontramos,
entre otras, en las Sentencias del Tribunal Superior de Justicia (STSJ) de Andalucia de 27 de noviembre
de 2019 (rec. 979/2019) y de 13 de mayo de 2020 (rec. 581/2020). Y sobre ausenciareiterada, enla STSJ de
Asturias de 29 de marzo de 2019 (rec. 28/2019).
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ejercicio de que se trate?. Y de otra, el articulo 59.1 de la LGSS contempla el abono de un,
por asi llamarlo, complemento parcial, que el nimero 3 del articulo 6 del RD 1058/2022, en
desarrollo del anterior y para 2023, concreta de esta manera:

Cuando la suma, en cémputo anual, de los rendimientos referidos [...] y los corres-
pondientes a la pension resulte inferior a la suma de 8.614 euros mas el importe,
también en computo anual, de la cuantia minima fijada para la clase de pension
de que se trate, se reconocera un complemento igual a la diferencia, distribuido
entre el nUmero de mensualidades en que se devenga la pension.

En definitiva, el complemento por minimos esta previsto por la ley para los supuestos en
los que la pension contributiva de un beneficiario no alcance la cuantia que el ordenamien-
to establezca anualmente como minima, se entiende que a efectos de cubrir sus necesida-
des basicas, de forma que el importe que se ha generado en virtud del sistema de reparto
que rige nuestra Seguridad Social segun el articulo 87 de la LGSS, recibe un suplemento,
denominado complemento por minimos, cuya aportacion corresponde al Estado, con ca-
racter finalista y determinado anualmente en la LPGE por tener caracter no contributivo ex
articulo 109.3 b) de la LGSS, para alcanzar a percibir la precitada cuantia minima fijada.

2. El reenvio a la norma fiscal: cadlculo de ingresos y rentas
computables

Con independencia de los requisitos de residencia y de la cuantia de la pensién recono-
cida, es decir, que no alcance el importe minimo establecido anualmente para la pensién de
que se trate por la LPGE y su desarrollo reglamentario, el reconocimiento del complemento
por minimos esta condicionado por la percepcion por parte del pensionista de ingresos o
rendimientos del trabajo, de capital, de actividades econémicas y ganancias patrimoniales
y, caso de obtenerlos, por su importe.

Para la determinacion y calculo de los ingresos obtenidos por el pensionista que han de
ser tenidos en cuenta a los efectos de la obtencién del reconocimiento del complemento, el
numero 1 del articulo 59 de la LGSS reenvia a la normativa del impuesto sobre la renta de
las personas fisicas (IRPF), expresamente indicando que se remite al concepto estableci-
do para dichas rentas en la legislacion ad hoc, lo que viene corroborado por el articulo 6.2
del RD 1058/2022, que afade que las mismas se computaran «conforme al articulo 59 del
texto refundido de la Ley general de la Seguridad Social». Sobre este punto volveremos.

2 La cuantia basica para 2023 es de 6.402,2 euros anuales.
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No obstante, hay que tener en cuenta que las LPGE, y concretamente el articulo 43.Uno,
parrafo quinto, de la LPGE para 2023, consideran ingresos del trabajo las pensiones publicas
que no estén a cargo de cualquiera de los regimenes publicos de previsién social y excluye ex-
presamente del computo de rentas a considerar a efectos de la percepcién de los complemen-
tos por minimos las cantidades a tanto alzado y los pagos peridédicos abonados con caracter
compensatorio a los pensionistas espafnoles al amparo del Acuerdo entre Espafa y el Reino
Unido de 18 de septiembre de 2006 (Martin Valverde y Garcia Murcia, 2015, pp. 376 y 377).

El concepto de rentas computables a los efectos estudiados se obtiene de los articu-
los 17 —rendimientos del trabajo—; 21 —rendimientos de capital-; 27 —actividades econémi-
cas- y 33 —ganancias patrimoniales—, todos ellos de la Ley 35/2006, de 28 de noviembre,
del impuesto sobre la renta de las personas fisicas y de modificacién parcial de las Leyes
de los impuestos sobre sociedades, sobre la renta de no residentes y sobre el patrimonio
(LIRPF). Asi, se consideraran rendimientos del trabajo:

[...] todas las contraprestaciones o utilidades, cualquiera que sea su denomina-
cién o naturaleza, dinerarias o en especie, que deriven, directa o indirectamente,
del trabajo personal o de la relacion laboral o estatutaria y no tengan el caracter de
rendimientos de actividades econdmicas [incluyendo en concreto] a) Los sueldos
y salarios; b) Las prestaciones por desempleo; c) Las remuneraciones en concep-
to de gastos de representacion; d) Las dietas y asignaciones para gastos de viaje,
excepto los normales de manutencién y estancia en establecimientos de hosteleria,
con los limites que reglamentariamente se establezcan [art. 9 RD 439/2007, de 30
de marzo]; e) [y f)] Las contribuciones o aportaciones [...] a planes de pensiones.

Ademas, el nUmero 2 del articulo 17 relaciona prestaciones en las letras a) a k), que ten-
dran la consideracion de rendimientos de trabajo en todo caso.

Los rendimientos de capital vienen definidos en el precitado articulo 21 como:

[...] la totalidad de las utilidades o contraprestaciones, cualquiera que sea su de-
nominacion o naturaleza, dinerarias o en especie, que provengan, directa o in-
directamente, de elementos patrimoniales, bienes o derechos, cuya titularidad
corresponda al contribuyente y no se hallen afectos a actividades econémicas
realizadas por este.

El articulo 27 de la LIRPF conceptua los rendimientos de actividades econémicas como:

[...] aquellos que, procediendo del trabajo personal y del capital conjuntamente,
o de uno solo de estos factores, supongan por parte del contribuyente la ordena-
cion por cuenta propia de medios de produccion y de recursos humanos o de uno
de ambos, con la finalidad de intervenir en la produccién o distribucién de bienes
O servicios.
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Finalmente, se reputan ganancias y pérdidas patrimoniales por el articulo 33 de la LIRPF
«las variaciones en el valor del patrimonio del contribuyente que se pongan de manifiesto
con ocasion de cualquier alteraciéon en la composicion de aquel, salvo que por esta ley se
califiquen como rendimientos».

Establecido el concepto por la ley fiscal, para determinar qué cuantias han de ser con-
sideradas a efectos de tributacién en el propio IRPF y, en su caso, para atender al cum-
plimiento de los requisitos precisos para la percepcion de los complementos por minimos
de las pensiones de acuerdo con el articulo 59 de la LGSS, es necesario evaluar, no los
rendimientos integros correspondientes a los ingresos computables, sino los rendimientos
netos o liquidos, que derivaran de la diferencia entre aquellos y los gastos necesarios para
su obtencién que la ley considera deducibles.

De este modo, el articulo 19 de la LIRPF enumera los gastos exclusivamente deducibles
de los rendimientos integros del trabajo para obtener el rendimiento neto a considerar, inclu-
yendo las cotizaciones a la Seguridad Social y a las mutualidades generales obligatorias de
funcionarios; las detracciones por derechos pasivos; las cotizaciones a colegios de huérfanos
o instituciones similares; las cuotas satisfechas a sindicatos o colegios profesionales, etc.

En cuanto a los rendimientos de capital, el articulo 23 recoge los gastos deducibles para
la obtencion de los derivados de capital inmobiliario, y tras sefialar que seran todos aquellos
necesarios para la obtencion de rendimientos, viene a enumerar, entre otros: intereses de capi-
tales ajenos invertidos en la adquisicion del bien, derecho o facultad de uso y disfrute del bien
del que procedan los rendimientos; tributos y recargos no estatales, asi como las tasas y re-
cargos estatales sobre aquellos; las cantidades devengadas por terceros como consecuencia
de servicios personales... A su vez, el articulo 26 de la LIRPF enumera los gastos que exclu-
sivamente pueden ser descontados de los ingresos para obtener los rendimientos de capital
mobiliario, principalmente los gastos de administraciéon y depdsito de valores negociables.

Para la obtencién de los rendimientos netos derivados de actividades econémicas, el ar-
ticulo 28 establece una primera remisién a las normas del impuesto sobre sociedades, con
referencia al articulo 30 qu