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INTRODUCCION

En el afio 1999 concurren una serie de circunstancias que dotan a la negociacién colectiva de una
importancia singular. Algunas de ellas, como la incorporacién de Espaiia al euro, tienen un cardc-
ter estructural porque entrafia un marco nuevo en el que se va a desenvolver la actuacién sindical.

La fijacion definitiva del tipo de cambio de la peseta con las restantes monedas que integran el
euro vincula atin mds estrechamente nuestro futuro econémico al destino del conjunto de los pai-
ses que forman la Unién Monetaria.

Para UGT el tinico proyecto posible para la sociedad espafola pasa en este contexto por la pro-
gresiva y completa integracion en Europa. Este es el nuevo marco en el que colectivamente nos
vamos a desenvolver en el futuro.

Desde d@mbitos empresariales solo se destaca insistentemente que todo esto conlleva un panora-
ma de mayor concurrencia para las empresas (probablemente pretendiendo que ello recaiga sobre
los trabajadores), pero sindicalmente es preciso contraponer que el proyecto de plena integracién
en Europa significa mejorar, acortar distancias en todos los érdenes, sobre todo en el empleo y
los derechos sociales y laborales: ésta es la convergencia real.

La negociacion colectiva, de la que dependen la determinacién de las condiciones de trabajo y,
en parte, el funcionamiento de las empresas del pais no es ajena a este cambio de contexto.

En segundo lugar, el presente afio se caracteriza porque el momento econémico y empresarial es
muy bueno y es responsabilidad nuestra aprovechar especialmente los ciclos positivos para con-
seguir avances de consideracion en la posicion de los trabajadores. No sélo porque el contexto
objetivamente lo permita y haya menos dificultad para hacerlo, sino porque en momentos de
recesion y crisis empresarial hemos asumido costes y sacrificios.

Este comportamiento sindical exige simetria en la actitud empresarial. El crecimiento econémico
es intenso y las empresas se encuentran en una situacion practicamente nunca conocida: los nive-
les de beneficios y rentabilidad estan en maximos histéricos. Todo les es favorable (demanda, pre-
cios, tipos de interés, ...) y eso tiene que revertir en los trabajadores. No pueden quedar al margen.

En tercer lugar, hemos mejorado las herramientas de la negociacién colectiva. Lo que debe ofre-
cer nuevas oportunidades, a condicién de que vayamos aprendiendo en profundidad su manejo,
para que su utilizacién permita explotar al maximo su potencialidad.

La negociacion colectiva estd, en efecto, mejor armada. Mecanismos de solucién extrajudicial de
conflictos (Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje, e instancias de mediacién en las
Comunidades Auténomas), sisternas para resolver los vacios de cobertura, medidas para avanzar
en la estabilidad del empleo (Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad del Empleo), promo-
cién de la formacion continua (11 Acuerdo de Formacién Continua), normativas de prevencion de
riesgos laborales (Plan de Accién contra la Siniestralidad Laboral), y sefaladamente un modelo
compartido por las confederaciones empresariales para vertebrar y articular la negociacién colec-
tiva (Acuerdo Interconfederal sobre negociacién colectiva), entre otros, constituyen ya un impor-
tante conjunto de esas herramientas que, funcionando de forma adecuada, deben dar mayores
oportunidades para resolver los problemas y avanzar en la negociacion colectiva.

En cuarto lugar, la negociacion colectiva de 1999 tiene que centrar la atencién y concentrar fuer-
zas sobre grandes objetivos compartidos a nivel confederal para impulsar de forma colectiva el
avance en los mismos.

Varias cuestiones sobre todo tienen que centrar nitidamente la estrategia y las prioridades sindi-
cales en las plataformas de negociacion. Primero, las 35 horas como objetivo a medio plazo, para
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que mediante la reduccion del tiempo de trabajo se impulse la creacién de empleo. Acortar la jor-
nada laboral, sacdndola de la petrificacion en la que lleva sumida muchos aiios, registrando sélo
reducciones marginales, se debe hacer mediante las formulas mas variadas posibles: reducciones
diarias o semanales, aumento de las vacaciones o permisos, cambios en la organizacién horaria
para reducir el tiempo de trabajo, bolsas o cuentas de horas a disposicién del trabajador, etc.
Asimismo, hay que tender a la supresion de horas extras, en primer término, por medio de meca-
nismos que limiten la capacidad arbitraria del empresario para hacer uso de ellas.

El segundo objetivo es la mejora sustancial de los salarios. Los incrementos salariales juegan un
papel esencial para elevar los niveles de vida, pero también para reforzar la creacién de empleo.
No hay mejor prueba que lo sucedido en los dos 1iltimos afios, en los que la mejora més intensa
y general del poder adquisitivo ha conseguido, empujando la demanda de consumo, una mayor
creacion de empleo.

El tercero tiene que seguir situado en el aumento de la estabilidad del empleo. Es preciso dar nue-
vos y mds importantes pasos en la regulacién en el convenio de un marco de contratacién apli-
cable en el sector y/o en la empresa. La reforma legal derivada del Acuerdo Interconfederal para
la Estabilidad del Empleo ha remitido a la negociacién colectiva un amplio niimero de materias
en todas las modalidades de contratacién, con la clara intencién de restringir la temporalidad y
aumentar la contratacion indefinida. Estas son las herramientas basicas que se explican exhaus-
tivamente en el documento de criterios y orientaciones que contiene esta publicacién y que habra
que utilizar, adaptindolas a las circunstancias concretas de cada sector y empresa.

En cuarto lugar, la mejora de las condiciones de trabajo, con especial atencién a los contenidos
de seguridad y salud en los que el conocimiento de los instrumentos legales y de las principales
tareas a realizar debe servir para enfocar adecuadamente la negociacién en los niveles sectoria-
les y de empresa. Junto a ello, el convenio tiene que ser una garantia de igualdad de trato y de
derechos para todos los trabajadores y trabajadoras, independientemente de su sexo, edad, fér-
mula de contratacion o cualquier otra caracteristica. La revision metddica y exhaustiva de los tex-
tos de los convenios debe asegurar la desaparicién de cualquier tipo de discriminacion directa o
indirecta y, sobre todo, evitar que los empresarios puedan utilizar cuestiones como las clarifica-
ciones profesionales, por ejemplo, o ciertos aspectos de contratacién o complementos retributi-
vos, para establecer condiciones desiguales injustificadas entre los trabajadores.

En suma, un buen planteamiento de objetivos sindicales generales y sectoriales en la mesa de
negociacion permite centrar las discusiones sobre nuestras prioridades y no sobre los temas de
interés puramente empresarial. La popularizacion, asimismo, entre los trabajadores de esas rei-
vindicaciones mejora la relacion de fuerzas, los atrae al sindicato y tiene un valor que excede cla-
ramente del instrumental en la negociacion del convenio, recuperando para el sindicato el papel
de referente social y ayudando a que los trabajadores respalden politicas de progreso.

Los objetivos generales para la negociacion colectiva de 1999 han sido puestos en comiin a nivel
confederal con Comisiones Obreras, lo que deberia facilitar la elaboracién de plataformas unita-
rias 0 de posiciones conjuntas que hagan posible un avance importante en las condiciones labo-
rales pactadas.

En definitiva, la negociacién colectiva de 1999 cobra, por las razones expuestas, una importan-
cia crucial para poner un acento mas ofensivo en nuestra actuacion sindical, movilizando a todo
el Sindicato para aprovechar este momento y emprender un camino que eleve las condiciones de
trabajo y sitie el papel de los trabajadores plenamente en los niveles europeos.

Antonio Ferrer Sais
SECRETARIO DE ACCION SINDICAL CONFEDERAL DE UGT
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1. MARCO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA 1999

1.1 INICIO DE LA TERCERA FASE DE LA UNION MONETARIA

El I de enero de 1999 entra en funcionamiento la 3* fase de la UEM, caracterizada
en esta primera etapa por:

* fijacion irrevocable de los tipos de cambio de las monedas;

¢ introduccién del EURO como moneda de cuenta;

* establecimiento de una politica monetaria comun, a cargo del Banco Central
Europeo.

Ello anula el instrumento del tipo de cambio para conseguir mejoras de competitivi-
dad de las economias, por lo que los diferenciales de inflacién, y por tanto de costes,
tendrdn, si se mantienen durante un periodo prolongado de tiempo, repercusiones
directas sobre los niveles salariales o de empleo.

Esta cuestién puede favorecer las pretensiones empresariales de convertir la nego-
ciacion colectiva en un factor de ajuste y de concurrencia salarial entre los paises de
la UEM. Una concepcién contraria al planteamiento sindical de que la negociacién
colectiva sea un instrumento que contribuya a la convergencia real.

1.2 ENTORNO DE CRECIMIENTO ECONOMICO IMPORTANTE

El crecimiento de la economia espafiola previsto para 1999 en los Presupuestos
Generales del Estado es del 3,8%, en linea con el de 1997 y en los mdximos de la
actual etapa expansiva.

Segiin la Central de Balances del Banco de Espaiia el resultado neto alcanzé en 1997
cifras equivalentes al 20% del Valor Afiadido Bruto de las empresas, y superiores al
23% en el segundo trimestre de 1998.

Segtn la Comisién Nacional del Mercado de Valores, las mayores empresas no finan-
cieras que cotizan en Bolsa elevaron sus beneficios un 18% en 1997 y un 24% en el
primer semestre de 1998.

1.3 AGOTAMIENTO DE UNA ETAPA

* Negativa de las patronales a aplicar los Acuerdos Interconfederales y a dar nuevos
pasos (estabilidad del empleo, Reduccién del Tiempo de Trabajo).

* Cerrazon del Gobierno a negociar las cuestiones sindicales planteadas (restringir
la temporalidad y rotacién del empleo en el sector privado y en el piblico,
fomentar la reduccién del tiempo de trabajo creando un marco normativo homo-
géneo y favoreciendo con estimulos financieros la negociacién, proteger a los
desempleados, ...).
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1.4 ESTADO DEL DESARROLLO DE LOS ACUERDOS INTERCONFEDE-
RALES PARA EL EMPLEO Y LA NEGOCIACION COLECTIVA

1.4.1 Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad del Empleo (AIEE)

a) Balance de la contratacion indefinida y temporal en el primer afio de aplica-
cion y desarrollo del AIEE

El Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad del Empleo se concibid para corregir
los graves problemas que presenta el mercado laboral: impulsar la estabilidad en el
empleo a través del fomento de la contratacion indefinida y reducir la temporalidad,
rotacion y precariedad.

Asi, con el objetivo de potenciar la contratacién indefinida y reforzar la causalidad
de los contratos temporales, se realizaron las reformas legales ya conocidas y se regu-
laron incentivos dirigidos a la contratacién estable de determinados colectivos con
dificultades para la insercién en el mercado laboral, asi como para la transformacion
de contratacién temporal en indefinida.

Segiin datos de la EPA, que son los que reflejan la incidencia real que sobre el empleo
ha tenido el nuevo marco de contratacién derivado del Acuerdo de Estabilidad, la
contratacion indefinida registrada a lo largo del primer afio de aplicacion del Acuerdo
presenta una evolucion muy positiva, aumentando de manera importante, pero la uti-
lizacién no causal de los contratos temporales y la rotacion no se ven reducidas.

* Se produce un cambio en la composicién de la creacion de empleo: en la anterior
etapa de crecimiento econémico (1986-1990) todo el empleo neto creado era tem-
poral e incluso se destruia empleo indefinido; mientras que en el primer afo de
vigencia del Acuerdo, el 84% del empleo neto creado ha sido con contratacion
indefinida.

* Pero el empleo temporal no se reduce en volumen ni en rotacién. La tasa de tempo-
ralidad desciende a lo largo del aio de aplicacién del Acuerdo menos de una déci-
ma( situdandose en el segundo trimestre del presente ano en el 32.9. Ademds, cabe
resaltar que los indices de temporalidad si bien descienden en el sector privado un
punto y medio, en el sector publico sin embargo aumentan en igual cuantia.

» La contratacién temporal (registrada por el INEM) aumenta a lo largo del dltimo
afio un 10%. Entre las principales modalidades responsables de dicho aumento se
encuentran: el contrato eventual (con un aumento del 20%) y el contrato a tiempo
parcial (con un aumento del 25%).

= Aumenta en conjunto el peso que representan los contratos de duracion inferior a
6 meses, que suponen el 80% de la contratacion temporal; mientras los contratos
de duracién inferior a un mes representan el 58%.

* La duracion inicial media de los contratos temporales disminuye, pasando de 81
dias en 1996 a 69 dias tras la de mayo de 1997 debido al aumento del peso de la
contratacién temporal.

* El nimero de prérrogas de contratos temporales crece ligeramente por encima del
crecimiento de los contratos. Y de manera mds acentuada en el contrato eventual

| ]
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por circunstancias de la produccién, donde las prérrogas crecen un 35% frente a
los contratos que lo hacen en un 20%.

* El 20% de las personas con contrato temporal suscriben el 50% del total de contratos
y el 80% restante ven prorrogado su contrato un minimo de dos veces y media.

* Los contratos suscritos por Empresas de Trabajo Temporal conllevan una elevada
rotacion de la contratacion: el 61% de los contratos temporales tenian una duracién
inferior a 5 dias y el 78% una duracién igual o inferior a 15 dias.

b) La contratacion en la negociacion colectiva

Del estudio detallado de la contratacién y su estabilidad en algunos de los convenios
colectivos sectoriales estatales, de Comunidad Auténoma, y de empresa, vigentes
durante el primer afio de aplicacion del Acuerdo de Estabilidad en el empleo, se pue-
den extraer algunas conclusiones relevantes, que vienen a indicar que, en este perio-
do de tiempo, se produce una insuficiente intervencion de la negociacion colectiva
en cuanto a la contratacién temporal.

* La conversion de contratos temporales en contratos indefinidos de la nueva moda-
lidad contractual de fomento de la contratacion indefinida se incorpora, no obstan-
te, de forma genérica, pero sin cuantificar ni concretar, en casi todos los convenios
o acuerdos firmados.

* La articulacién de compromisos de limitacién de la contratacion temporal es escasa.
* En cuanto a las modalidades de contratacion:

- En los contratos de obra o servicio determinado, se identifica de forma excesiva-
mente genérica y amplia el objeto o las tareas dotadas de autonomia y sustanti-
vidad propia.

- En el contrato eventual por circunstancias de la produccién se suele fijar la dura-
cién maxima, pero no la motivacién (causalidad), las circunstancias reales para
poder realizar este contrato, las actividades para las que puede desarrollarse y el
porcentaje mdximo de contratos en relacién a la plantilla.

- El contrato a tiempo parcial aparece escasamente regulado en los convenios.

- En el contrato fijo-discontinuo se recogen, con el objetivo de mantener la ocupa-
cion plena, controles previos a otras contrataciones externas.

- Los contratos formativos reciben diversas mejoras.

* No se establece a través de la negociacién colectiva procedimientos de informa-
cion y seguimiento de los despidos objetivos. (Destacar la excepcion que en este
terreno establece el Convenio de industria del Calzado, que detalla un procedi-
miento de informacién previa, estudio conjunto con los representantes de los tra-
bajadores de la situacion real de la empresa y la fijacién de una cantidad en depé6-
sito si se autoriza la reestructuracion de plantilla).
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1.4.2 Acuerdo Interconfederal sobre la Negociacion Colectiva (AINC)

En cumplimiento de las obligaciones incluidas en el capitulo VI del Acuerdo
Interconfederal sobre Negociacion Colectiva, la Comisién Paritaria Interconfederal
di6 cumplimiento a las primeras obligaciones derivadas de dicho Acuerdo:

* Solicitar de las Asociaciones de Empresarios y Federaciones sindicales un informe
de situacion sobre la estructura de la negociacion colectiva existente en su sector.

* Identificar las reformas necesarias, sefialadas por cada parte, que se deben llevar a cabo
en la misma, en relacién a una previa definicién de los dmbitos funcionales corres-
pondientes, la homogeneidad de los mismos y las condiciones de trabajo pactadas que
se deben realizar en cada uno de los sectores de actividad correspondientes.

Puesta de manifiesto dicha necesidad de reforma, lo interesante, por tanto, es cono-
cer qué propuestas deben ser las adecuadas para producir una estructura negocial
capaz de abordar y asumir los modelos derivados de las necesidades que se han de
articular, modelo establecido en el AINC.

Teniendo en cuenta el nivel de propuestas realizadas, tanto a nivel sindical como
empresarial, solamente una minima parte de las mismas han llegado a ser coinciden-
tes en cuanto a los cambios que se deben producir en la actual estructura negocial.

Estamos, por lo tanto, atin de conseguir el objetivo acordado en cuanto a la supera-
cién de la estructura actualmente vigente con el fin de racionalizar la negociacién
colectiva y evitar su atomizacion, puesto que del contenido de los informes recibidos
y de la disparidad de las propuestas senaladas por las organizaciones empresariales
es dificil poder dar un impulso para conseguir dicho objetivo.

Por ello, y en virtud a lo establecido en el calendario operativo en relacién a las obliga-
ciones que corresponden a la Comision de Seguimiento del Acuerdo seria conveniente:

* Elaborar las propuestas correspondientes en orden a la definicion de los nuevos
ambitos sectoriales estatales que como dmbitos funcionales pueden incorporar los
distintos convenios colectivos,

» realizar las propuestas convenientes solicitando la intervencion de la Comision
Mixta puesto que la misma podrd mediar a requerimiento de las partes en el
supuesto de que halla discrepancias, ofertas o soluciones.

* En orden al desarrollo de las materias contenidas en el apartado IV del AINC,
impulsar su completa regulacién adecudndolo a la articulacién propuesta.

* En relacion a los @mbitos donde no existe ninguna regulacion por la no existencia de par-
tes legitimadas para negociar, la tarea mds inmediata debe centrarse en constituir mesas de
negociacion dirigiéndose, si ello es posible, a los empresarios de los sectores con la inten-
cion de transmitirles la necesidad e importancia de su constitucién como asociacion.

1.4.3 Acuerdo para la Cobertura de Vacios

Acordado ya un texto-borrador que sustituye a la anterior regulacién de la figura de
extension de convenios (Real Decreto de Extension hoy en vigor), se procedié por
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parte de la Administracion, UGT, CC.00., CEOE y CEPYME a la redaccién mds
idénea del articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores, en relacion a dicho proce-
dimiento referido a la extensién de convenios.

Los aspectos nucleares de la nueva figura, son los siguientes:

» En relacion a los supuestos con respecto a los cuales procede la extension se redu-
cirdn a uno, el cual se refiere a los perjuicios derivados para trabajadores y empre-
sarios por la imposibilidad de suscribir en su dmbito correspondiente un convenio
colectivo de los previstos en el titulo III del E.T, originada por la ausencia de par-
tes legitimadas para ello.

* Procedimiento, mds rapido y dgil, fijdndose los efectos desestimatorios de la
ausencia de resolucion expresa.

¢ Efectos desestimatarios de la ausencia de resolucién expresa.
* Adecuacién en cuanto a la Autoridad Laboral competente.

Finalizado el correspondiente tramite parlamentario dicha norma entrara en vigor a los
tres meses, plazo durante el cual se realizardn las modificaciones oportunas, si ello es
pertinente, de nuestro borrador de Real Decreto de Extension siempre y cuando dichas
modificaciones supongan la necesidad de adaptacion correspondiente, teniendo en cuen-
ta la normativa actual en materia de derecho administrativo.

2. OBJETIVOS CONFEDERALES PARA 1999

2.1 AUMENTAR LA CREACION Y LA ESTABILIDAD DEL EMPLEO: AVAN-
ZAR HACIA LAS 35 HORAS Y MEJORAR LA CALIDAD DEL EMPLEO

2.1.1 Trasladar y desarrollar en todos los ambitos de la negociacién
colectiva el AIEE y el proximo acuerdo sobre tiempo parcial, y
corregir la excesiva temporalidad y su tendencia creciente en
las Administraciones Publicas

Los Acuerdos para la Estabilidad del Empleo y la Negociacién Colectiva firmados
en el mes de abril de 1997 siguen constituyendo el instrumento adecuado con el
que abordar la negociacién colectiva del proximo afio para avanzar en la estabili-
dad del empleo y racionalizar y universalizar la negociacion colectiva. En definiti-
va, para impulsar de forma vertebrada y articulada los contenidos convencionales
que mejoren la calidad el empleo.

Contamos con un nuevo marco legal, la Ley 63/1997, de 26 de diciembre, de
Medidas Urgentes para la Mejora del Mercado de Trabajo y el Fomento de la
Contratacién Indefinida, adaptado a la filosofia y compromisos contenidos en dichos
Acuerdos, por lo que, transcurrido mds de un afio desde la implantacion de la nueva
normativa, es el momento de profundizar en su correcta y completa aplicacion.
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Es preciso reiterar, a efectos de la finalidad que perseguimos con este documento
de trabajo, que la nueva normativa que proviene de los Acuerdos tiene la virtud de
remitir y dar amplias competencias a la negociacién colectiva para mejorar la regu-
lacion legal en miiltiples aspectos concretos en materia de contratacion.

Desde este punto de vista, la reforma que los Acuerdos Interconfederales han pro-
ducido en la contratacion tiene dos fases. La primera, la reforma legal (del E.T. y
de los decretos de desarrollo), incluida una “solicitud” a la negociaci6n colectiva,
realizada indicando niveles apropiados de intervencién, es decir, sefialando la arti-
culacién que deberia tomar la regulacion contractual. La segunda, es la interven-
cién concreta de los convenios colectivos aprovechando esta capacidad.

Si esta segunda fase no se utiliza a fondo, se habrd perdido una parte sustancial de
la operatividad de los Acuerdos Interconfederales para mejorar la estabilidad del
empleo, y para limitar la temporalidad.

Principios generales:

* Los principios que inspiraron los Acuerdos para la Estabilidad del Empleo han de cons-
tituir el eje central en torno al que se desarrolle el préximo proceso de negociacion:

- El asentamiento de la primacfa de la cultura de la estabilidad, relegando definiti-
vamente la temporalidad que, como criterio empresarial, imperaba hasta abril del
97. El contrato indefinido es la norma, la contratacién temporal la excepcion. Este
principio es clave tanto para las nuevas contrataciones como para las temporales
aun existentes que deben convertirse en indefinidas.

- La garantizacion de la causalidad en aquellas modalidades permitidas por nuestra
legislacion para los supuestos que realmente demanden una relacién laboral de
duracién determinada.

Competencias de cada ambito:

* El papel de la negociacién colectiva ha sido ampliamente reforzado tras las modifi-
caciones normativas derivadas del AIEE, principalmente dando el protagonismo y
las competencias a los convenios sectoriales estatales, pero no sobre la base de la
desregulaci6n -como sucedi6 con la reforma de 1994-, sino bajo la recuperacién del
principio de respeto a los minimos legales.

Elemento esencial para fortalecer la negociacién colectiva -siempre respetando el
principio de autonomia de las partes-, es su adecuada articulacién y vertebracién
desde el sector estatal, para, a partir de ahf, hacer una correcta distribucién de mate-
rias entre el dmbito estatal, territorial y/o de empresa.

* La atribucion de la regulacién de numerosos aspectos en materia de contratacion a
la negociacién colectiva, principalmente a la sectorial estatal, permite una mayor
participacion y codecision sindical necesaria para conjugar un nivel idéneo de fle-
xibilidad con mayor regulacién y causalizacion de la contratacién.

Partiendo, por tanto, de este principio, flexibilidad combinada con regulacion, deben incor-
porarse y adaptarse las normas vigentes adecudndolas a la situacién existente en cada sector.
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« Lograr la estabilidad en el empleo es el objetivo clave que debe guiar el proceso de
la negociacion colectiva.

A tal fin, el contrato indefinido y el contrato para el fomento de la contratacion inde-
finida debe ser el eje alrededor del cual se articule toda la regulacion de las modali-
dades contractuales de los convenios, tanto para las nuevas contrataciones como
para dotar de estabilidad a los trabajadores que tengan contratos de duracion deter-
minada o temporal.

+ Inexorablemente ligado a lo anterior, estd la necesidad de reforzar la causalidad de
la contratacion temporal y establecer clausulas restrictivas, garantizando la cobertu-
ra de los puestos de trabajo estables con contratos indefinidos y limitando aquella,
exclusivamente, a las actividades que efectivamente tengan duracién determinada.
En todo caso, deberian regularse cuantos aspectos requieran de adaptacion.

Contrato de obra o servicio determinado: identificacion de los trabajos o tareas que,
teniendo sustantividad propia dentro de la actividad normal de la empresa, puedan
cubrirse con este tipo de contratos.

Su regulacién corresponde a los convenios sectoriales estatales y de ambito infe-
rior, incluidos los de empresa.

Contrato eventual por circunstancias del mercado, acumulacién de tareas o
excesos de pedidos:

Identificacion de las actividades que puedan ser objeto de su utilizacion, duracion
maxima de estos contratos y periodo dentro del cual pueden realizarse, atendiendo al
carécter estacional de la actividad, sin que en ningtin caso pueda exceder de 18 meses
el perfodo maximo ni la duracién del contrato superar las tres cuartas partes del peri-
odo que se establezca.

Determinacion de las actividades en las que puedan contratarse trabajadores eventuales.

Fijaci6on de criterios generales sobre la adecuada relacion entre el volumen de estos
contratos y la plantilla total de la empresa.

Establecimiento de una indemnizacién a la finalizacion del contrato.

Su regulacién corresponde a los convenios sectoriales estatales o, en su defecto, al
sectorial de ambito inferior (se deben incluir los de empresa en cuanto al estableci-
miento de porcentajes maximos de estos contratos respecto al total de la plantilla).

Contratos formativos:

® Prdcticas: la determinacion de los puestos de trabajo, grupo, niveles o categorias
profesionales objeto de este contrato, asi como la duracién del mismo, segiin carac-
teristicas del sector y de las pricticas a realizar, dentro de los limites fijados legal-
mente (no menos de 6 meses ni mas de dos afios) corresponde a los convenios
colectivos sectoriales estatales o en su defecto a los sectoriales de ambito inferior.
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Asimismo el convenio colectivo puede modificar la duracién del periodo de prue-
ba establecida por ley y fijar la retribucién de los trabajadores en practicas, garan-
tizando niveles retributivos dignos y nunca inferiores a los que fija la Ley para el
caso de no regulacién por convenio.

Establecimiento de compromisos de conversién en contratos por tiempo indefinido.

® Para la formacion: determinacion, por convenio sectorial estatal o en su defecto
sectorial de dmbito inferior, en funcién del tamaiio de la plantilla, del nimero méxi-
mo de contratos a realizar y del puesto de trabajo objeto de este contrato.

Sdlo si existe un plan formativo de empresa, los convenios de empresa pueden esta-
blecer el nimero médximo de contratos a realizar en funcién del tamaio de la plantilla.

Sdlo el convenio sectorial estatal o, en su defecto, el sectorial de 4mbito inferior puede
establecer una duracion distinta a la fijada por ley en atencién a las caracteristicas del
oficio o puesto de trabajo y a los requerimientos formativos del mismo, sin que se per-
mita que la duracién minima sea inferior a 6 meses ni la méxima superior a 3 afios.

Respetando el limite minimo del 15% de dedicacién de la jornada méxima previs-
ta en convenio o, en su defecto, de la médxima legal a la formacién teérica, los con-
venios colectivos pueden establecer el tiempo de dicha formacién teérica y su dis-
tribucién, asi como la alternancia o concentracién del mismo.

En cuanto a la retribucion es también el convenio colectivo el llamado a estable-
cerla, debiéndose garantizar una retribucién digna y no inferior al SMI en propor-
cion al tiempo trabajado.

Transformacion de temporales en indefinidos a tiempo completo:
a) Criterios generales

La conversion de los contratos de duracién determinada o temporal, incluidos los for-
mativos, en el nuevo “contrato de fomento de la contratacién indefinida” consti-
tuye pieza esencial en el objetivo de aumentar la estabilidad del empleo.

La necesidad de que los convenios regulen dicha conversién ha adquirido la catego-
ria de condicion sin la que no puede operar tal mecanismo dado que, como estable-
ce la Disposicién Adicional Primera de la Ley 63/1997, a partir del 17 de mayo del
presente afio s6lo a través de la negociacién colectiva puede articularse Ia reite-
rada conversion (aunque la conversién de temporales a contratos indefinidos ordi-
narios no requiere de la intervencién de la negociacion colectiva).

Esto significa que, para que las empresas utilicen el nuevo contrato de fomento de la
contratacion indefinida en los supuestos de conversién de contratos temporales,
necesitan que el convenio les habilite para ello. Esta cuestién otorga a la parte sindi-
cal la capacidad de exigir como contrapartida de esa habilitacién compromisos con-
cretos de conversion de temporales y, cuando sea posible, la limitacién en el uso futu-
ro de los contratos temporales. :

El fortalecimiento del papel de la negociacién colectiva que todo ello supone tiene
ain mayor relevancia teniendo en cuenta las competencias que también tiene atri-
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buidas respecto a la regulacién de los contratos de duracién determinada y temporal
y que deberd incidir en garantizar la utilizacién causal de los mismos.

Por otra parte, los incentivos actualmente atin en vigor para fomentar la contratacién
indefinida y la estabilidad del empleo, regulados en la Ley 64/1997, de 26 de diciem-
bre, y los que el Gobierno tiene previsto establecer, ademds de otras ayudas publicas
constituyen un elemento de apoyo para el objetivo de priorizar la contratacion inde-
finida de aquellos colectivos mads vulnerables a la temporalidad. Hay que destacar a
este respecto que, probablemente, a partir de mayo de 1999 los incentivos a la con-
version de temporales en indefinidos seran superiores para los supuestos que hayan
sido pactados en convenio colectivo.

b) Acuerdo de la Comision de Seguimiento del AIEE

A la hora de abordar la regulacion de las conversiones deberian tenerse en cuenta las
recomendaciones acordadas por la Comisién de Seguimiento del AIEE en fecha 23
de julio pasado.

Los criterios que son objeto de tales recomendaciones deben partir de la considera-
cion del ambito sectorial, articulando en el respectivo convenio o acuerdo de empre-
sa los elementos establecidos en aquel.

A continuacion se resumen las recomendaciones que dicha Comision establece:

* La articulacién de la conversion de contratos temporales, incluidos los forma-
tivos, se debe realizar en el ambito sectorial estatal correspondiente o, en su
defecto, en el ambito inferior incluido el de empresa. Cuando la conversion se rea-
lice directamente en los convenios de empresa, deberdn tenerse en cuenta los crite-
rios establecidos en dmbitos superiores.

* Es necesario incorporar cldusulas de conversién en los convenios colectivos que se
estén negociando, o se vayan a negociar, a la vez que deben establecerse cauces
adecuados para regular la conversién en los convenios colectivos que, estando en
vigor, no contienen dichas clausulas (utilizando el procedimiento legal establecido
que mejor se adectie).

* En cuanto a la formulacion y puesta en préctica de la cldusula de conversion se propone que:

- Los contratos temporales, incluidos los formativos, durante la vigencia del con-
venio, puedan convertirse en contratos para el fomento de la contratacién indefi-
nida, regulado en la Disposicién Adicional Primera de la Ley 63/1997, de 26 de
diciembre;

- Los convenios colectivos incluyan una prevision de transformacion de contratos
temporales en fomento de la contratacion indefinida;

- Los convenios colectivos fijen los criterios para proceder a la conversion y esta-
blezcan sus efectos;

- Los convenios colectivos de empresa determinen el niimero o porcentaje de plan-
tilla afectada por dicha transformacion;
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* Es conveniente regular en los convenios colectivos todas las materias que en mate-
ria de contratacion la Ley remite a la negociacién colectiva:

- En los contratos por obra o servicio , es necesario identificar aquellos trabajos
con sustantividad propia dentro de la actividad normal de la empresa que puedan
cubrirse con este tipo de contrato.

- En los contratos eventuales por circunstancias de la produccién es necesario
identificar: actividades objeto de su utilizaciéon, duracién médxima del contrato,
periodo de utilizacién, y relacién entre el volumen que representa este contrato y
el conjunto de la plantilla.

- En los contratos formativos es necesario determinar: puestos de trabajo, grupos,
niveles o categorias profesionales objeto del contrato; niimero maximo de con-
tratos: duracién mdxima; y tiempo dedicado a formacion , con su distribucion.

Reducir la rotacién, la precariedad y el encadenamiento de contratos temporales:

* El objetivo de mejorar la calidad del empleo implica necesariamente reducir las
altas tasas de temporalidad y rotacién que contintian caracterizando nuestro mer-
cado laboral.

Para ello, resulta imprescindible establecer medidas negociadas que, en lfnea con el
Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad del Empleo, eviten el recurso excesivo a la
contratacion temporal, el uso indebido de esta forma de contratacién, el encadenamiento
injustificado de contratos de duracién determinada y, en definitiva, la reduccién de la ele-
vadisima rotacién que existe originada por la corta duracién de los contratos temporales.
El inadecuado, abusivo e incluso fraudulento uso de la contratacién temporal vul-
nera el principio de causalidad que debe garantizarse a través de la negociacién
colectiva, donde tienen que establecerse las cautelas precisas que eviten las per-
versiones sefialadas.

* Tomando como referencia la negociacién que actualmente se lleva a cabo entre la
CES y la UNICE y las propuestas que tanto UGT como CC.0O. hemos presenta-
do en las negociaciones con el Gobierno, los convenios deberfan incluir cldusulas
para favorecer la estabilidad del empleo estableciendo:

- Que la suscripcién con la misma empresa de més de dos contratos sucesivos, dard
lugar a la conversién de la relacién laboral del trabajador en indefinida. A estos
efectos se considerardn contratos sucesivos cuando el tiempo que medie entre la
extincion de uno y la firma del siguiente no sea superior a un mes.

- Igualmente, que la realizacion de mds de dos prérrogas del contrato inicial, sea
cualquiera la duracién de las prérrogas, dard lugar a la conversion de la relacion
laboral en indefinida.

- Que a efectos de la conversién en indefinido se debe equiparar sucesién de contratos
con prorroga de contratos, de forma tal que opere si en una misma empresa enlaza un
contrato inicial y una prérroga del mismo con un nuevo contrato temporal y vicever-
sa, es decir, un contrato inicial con otro contrato y una prérroga de éste tltimo. A estos
efectos se considerard que hay enlace de contratos cuando entre ambos contratos o
entre la prorroga del anterior y el nuevo contrato no medie mds de un mes.
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- Sin alterar el principio de causalidad y la duracién maxima legal de las distintas
modalidades de contratacién temporal, el periodo médximo en el que un trabaja-
dor puede estar vinculado laboralmente con una misma empresa mediante uno o
varios contratos temporales serd el de tres anos, procediendo la conversion trans-
currido dicho periodo (se entiende que el periodo de tres afios no ha sido inte-
rrumpido si entre los distintos contratos que pueda haber suscrito el trabajador no
ha mediado mas de un mes).

Delimitar la contratacién a tiempo parcial:

La negociacion colectiva tiene que desempenar un papel fundamental en la regula-
cioén de los contratos a tiempo parcial, en un doble sentido:

* por la nueva configuracién que estos contratos van a tener a raiz del Acuerdo
alcanzado, que atribuird a la negociacion colectiva la regulacién de aspectos esen-
ciales para su adecuado funcionamiento;

* por la necesaria delimitacion que debe efectuarse sobre el uso de este tipo de con-
tratos evitando su masiva e indiscriminada expansion, siendo preciso establecer
limitaciones que impidan que se produzca la sustitucién de otras formas de con-
tratacion mds adecuadas para atender las necesidades que se pretenden. En este
sentido, especialmente deberi:

- Limitarse la contratacién en proporcion a la plantilla de la empresa.

- Prohibirse que un puesto de trabajo se cubra mediante varios contratos a tiempo
parcial.

- Prohibirse la realizacion de este tipo de contrato en determinadas actividades y con
respecto a trabajadores que ya estén contratados en otra empresa a jornada completa.

El principio de acuerdo alcanzado en el Mesa sobre el tratamiento global del trabajo
a tiempo parcial pretende configurar un marco normativo adecuado para promover el
empleo estable a tiempo parcial, fijos discontinuos y contrato de relevo, asi como
mejorar la proteccion social de estos trabajadores.

La regulacion normativa atin existente actualmente para estos contratos, a raiz de la
reforma laboral efectuada en 1994, tenia unos objetivos claros: flexibilizar esta forma
de empleo mediante la supresién del limite méximo de la jornada a tiempo parcial, y
la admision de otras formulas de cémputo y distribucion de la misma, admitiendo
como unidad de medicién de trabajo la hora y aumentando el periodo de referencia
hasta el anual, permitiendo la conjugacion casi ilimitada de ambos elementos tem-
porales, y convirtiendo el contrato a tiempo parcial en contrato por horas, pues-
to que posibilita al empresario la contratacion de la cantidad estrictamente
necesaria y su ubicacién en el momento preciso.

Con esta base normativa fuertemente desreguladora, la regulacion convencional cier-
tamente se ha caracterizado por tratar de forma residual a estos contratos. Asi, de
enero a agosto de 1998, de los convenios examinados a nivel sectorial y de empresa
de dmbito estatal y de sector y de empresa de ambito territorial provincial, interpro-
vincial y autonémico, tan s6lo 60 convenios colectivos contienen clausulas de con-
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tratacion a tiempo parcial y de contratos fijos discontinuos. Por lo tanto, la primera
conclusién que podemos sacar de la regulacion convencional de dicho contrato
es la ausencia en la mayoria de sectores y actividades, excepto cuando la presta-

cion de servicios a realizar a través de un contrato a tiempo parcial o fijo discontinuo
es una necesidad de la organizacién productiva.

Con la perspectiva de un nuevo panorama normativo -después del citado principio
de Acuerdo- en el que se van a atribuir a los convenios colectivos competencias de regu-
lacion sobre aspectos sustanciales, ha de producirse necesariamente un cambio, a ini-
ciativa sindical, en la ténica sefialada sobre el tratamiento de estos contratos.

En consecuencia, los convenios colectivos deberdn abordar los siguientes aspectos,
siempre teniendo en cuenta el proyecto de Acuerdo que se ha alcanzado:

- La delimitacién del trabajo a tiempo parcial. Establecer en todos los niveles de
negociacion en términos de la jornada habitual en el sector o en la empresa, los
limites minimos y maximos de la jornada que se considera como trabajo a tiem-
po parcial, siempre con la referencia legal del 77% como méaximo de la jornada
a tiempo completo.

La determinacion de la jornada y su distribucién horaria, asi como la concrecion
mensual y semanal y la determinacion de los dias en que los trabajadores contrata-
dos a tiempo parcial van a prestar servicios, aspectos esenciales para evitar la
precariedad del contrato a tiempo parcial, estableciendo pautas o normas de
caricter colectivo a lo que en la nueva regulacion se establece como obligacion
empresarial y derecho individual del trabajador (que su jornada y distribu-
cién horaria quede reflejada de forma inamovible en el contrato de trabajo).

1

Uno de los aspectos de mayor importancia es incorporar al convenio normas
y limites al establecimiento en el contrato de trabajo de la jornada irregular.

La duracion de la interrupcion durante la jornada diaria cuando sea partida, asi
como, en su caso, la posibilidad de que pueda realizarse mas de una interrupcién. En
este sentido, debe evitarse una regulacién que provoque la continua dependen-
cia del trabajador al verse sometido a largas esperas entre el comienzo de la jor-
nada y la continuacién de la misma tras la interrupcion, o a que la jornada se
desarrolle ‘““a saltos”. Asi, como referencia, la regla general deberia ser no esta-
blecer mas de una interrupcion con una duracion no superior a las 2 horas.

1

La regulacion de las horas complementarias:

* El volumen de horas complementarias.- S6lo por convenio colectivo sectorial
0, en su defecto, de dmbito inferior, el limite maximo legal del 15% de la jor-
nada contratada como ordinaria podrd ampliarse hasta un maximo del 30%.

* Este aspecto es clave para la negociacién colectiva, debiendo aplicarse con
criterios muy restrictivos y contrapartidas muy importantes esa posibili-
dad de ampliacién. En definitiva, la regla general con la que abordar este
tema es la de mantener el limite legal de horas complementarias.
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* Los periodos de distribucion y la proporcién de horas complementarias en
cada periodo, asi como la posibilidad de transferir o no horas complementarias
a otro, y, en caso positivo, en qué porcentaje se transferiran.

* No deben sobrepasarse los tres meses, ni posibilitar la realizacién cada tri-
mestre de mas del 25% de las horas complementarias pactadas, como tampo-
co la transferencia de las mismas, todo ello para impedir una abusiva disponi-
bilidad del empresario y provocar la concentracién de largas jornadas.

* La intervencion de los convenios que resulta mas interesante en esta materia
consiste en establecer normas de distribucion, del 25% de las horas, dentro
del trimestre, es decir, distribuciones mensuales o semanales de ese 25%.

* El preaviso con el que el trabajador debe conocer la realizacién de dichas
horas, que establece el Proyecto de Acuerdo en 7 dias, puede modificarse por
convenio si existen circunstancias especiales que justifiquen otro distinto.

* A fin de permitir al trabajador una mejor compatibilidad entre su vida laboral
y social, deberian establecerse plazos mds amplios para el preaviso, sin que en
ningun caso se rebaje de los 7 dias senalados, y tal vez un contenido mas
exhaustivo del preaviso (la regulacion legal establecera comunicacion del
dia y hora de realizacion).

¥

El establecimiento de procedimientos para la aplicacion de la movilidad volunta-
ria del trabajador desde un puesto de trabajo a tiempo completo a ofro a tiempo
parcial y viceversa.

Los convenios colectivos estardn habilitados para fijar requisitos o procedimien-
tos de preferencia para hacer efectivo el derecho de opcién del trabajador de un
tipo de jornada a otra.

Es fundamental desarrollar lo que establecerd la norma en materia de obligacién
de informacién tanto a los representantes de los trabajadores como a los propios
trabajadores, por parte del empresario, sobre las vacantes que se produzcan en la
empresa.

El establecimiento de criterios de preferencia para acceder a un puesto de traba-
jo a tiempo completo de los trabajadores que presten servicios a tiempo parcial
cuando existan vacantes de su grupo profesional o categoria equivalente. Dicha
competencia se atribuye a los convenios colectivos sectoriales.

El establecimiento de procedimientos que faciliten el acceso efectivo a la forma-
cién continua de manera que permita al trabajador que cambia su jornada desem-
pefiar adecuadamente sus nuevos cometidos.

El establecimiento de especialidades y requisitos para la conversién de contratos
a tiempo completo en a tiempo parcial cuando estén motivados principalmente
por necesidades familiares o formativas (a solicitud del trabajador), lo que no
excluye que puedan tenerse en cuenta otro tipo de necesidades y por lo tanto de
motivaciones.

- Elemento importante, asimismo, lo constituye la obligacion de que el empresa-
rio, en caso de negativa a la solicitud de cambio de jornada del trabajador, justi-
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fique suficientemente la misma por escrito tanto al trabajador como a la repre-
sentacion legal de los trabajadores de la empresa.

- Un aspecto que los convenios colectivos deberin cuidar con especial atencion, es
el principio de igualdad de trato de todos los trabajadores con independencia de
que su jornada sea a tiempo parcial o completo, evitando radicalmente establecer
diferencias de cualquier clase que, salvo que se deriven estrictamente del tiempo
de trabajo, serdn declarados ilegales.

Fijos discontinuos:

 Debe diferenciarse claramente del genérico a tiempo parcial, estableciendo la exi-
gencia de que se contrate mediante esta figura siempre que, con independencia de
la continuidad de la actividad de la empresa, se produce una necesidad de trabajo
de cardcter intermitente o ciclico, es decir, en intervalos temporales separados pero
reiterados en el tiempo y dotados de cierta homogeneidad.

» Es imprescindible que el convenio determine el orden y forma en la que los traba-
jadores serdn llamados.

» Asimismo los convenios deben regular las condiciones y preferencias para que los
trabajadores fijos discontinuos accedan a la condicién de trabajadores fijos en pres-
tacion de servicios continuos.

Contrato de relevo:

» Es importante fomentar a través de la negociacion colectiva la utilizacion de este
contrato. En este sentido, y conforme con lo que se establece en el Principio de
Acuerdo, los convenios colectivos favorecerdn:

- la flexibilizacién de la distribucion de la jornada entre trabajadores relevados y
relevistas. Criterios para el reparto de la jornada entre ambos;

- la posibilidad de coincidencia horaria entre relevado y relevista que permita la
transmision de conocimientos y experiencias;

- permitir el desempefo de un puesto de trabajo similar al del relevado por parte
del relevista.

Limitar la utilizaciéon de Empresas de Trabajo Temporal y garantizar los dere-
chos de los trabajadores:

El incesante aumento, afio tras afio, del peso de las Empresas de Trabajo Temporal en la
contratacion temporal de nuestro pais -el 14% de los contratos temporales formalizados
en 1997 se realizé a través de ETTs-, unido a la deficiente regulacion normativa por la
que se rigen dichas empresas, que siguen constituyendo un elemento de precarizacion
de nuestro mercado laboral, hace necesario prestar una especial atencién en los conve-
nios a las posibilidades de actuacién de aquellas desde varios frentes:

a) Control sindical de la contratacion. Limitaciones a la contratacion a través de ETTy

« El recurso a las ETTs debe restringirse, definiendo y delimitando, a tal efecto, las
actividades y puestos de trabajo en los que pueda utilizarse trabajadores cedidos
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y limitdndolo, en todo caso, a aquellas actividades que no sean las habituales de
la empresa.

* Deben garantizarse y ampliarse los derechos de informacion, participacion y con-
trol de los representantes de los trabajadores. Y ello en diferentes sentidos:

- Antes de la contratacién con una ETT, a fin de comprobar la idoneidad de utili-
zar este sistema de contratacion;

- En el proceso de seleccién de la ETT, a fin de garantizar que se encuentra en el
ambito del convenio estatal sectorial de ETTs:

- Una vez realizado el contrato de puesta a disposicion, los representantes de los
trabajadores, en el ejercicio de sus competencias de velar por el cumplimiento
de la normativa laboral, deben recibir informacién tanto sobre el contrato de
puesta a disposicion como sobre el contrato de trabajo, dada la directa e indiso-
luble relacién que ambos contratos tienen;

En el dmbito de las Administraciones Piblicas no se utilizardn las Empresas de
Trabajo Temporal para cubrir sus necesidades temporales de contratacién. Ello
viene avalado en cumplimiento de los principios constitucionales de igualdad, méri-
to y capacidad que han de ser respetados por las Administraciones Piblicas para
seleccionar a su personal, tanto fijo como temporal, y en cumplimiento de la pro-
posicién no de ley aprobada por unanimidad el 25 de marzo de 1998 en el Congreso
de los Diputados, Comision de Politica Social y Empleo.

b) La representacion sindical de los trabajadores cedidos

El AIEE estableci6 la procedencia de atribuir la representacion de los trabajadores
en misién, mientras ésta dure, a los representantes de los trabajadores de las empre-
sas usuarias a efectos de formular cualquier reclamacion en relacion con las condi-
ciones de ejecucién de la actividad laboral en todo lo que atafie a la prestacién de
sus servicios en las usuarias. Modificado en tal sentido el art. 17 de la Ley 14/1994,
y aunque expresamente establece que ello no conlleva ampliacion del crédito de
horas mensuales, deberia negociarse dicha ampliacion, atendiendo especialmente al
volumen de contratacién que a través de ETTs se produzca en la empresa. En todo
caso, deberia ponerse el mayor acento en ejercitar por los representantes sindicales
en la empresa el nuevo derecho de representacién reconocido legalmente que ya no
requiere la solicitud previa del trabajador en mision.

¢) La igualdad de trato

* Es fundamental garantizar las mismas condiciones laborales entre los trabajado-
res de la empresa usuaria y los trabajadores en misién. Por ello, es imprescindi-
ble avanzar en la equiparacion de las condiciones de trabajo y salariales entre
ambos colectivos de trabajadores.

» Podrian incluirse, asimismo, compromisos estableciendo derechos de preferencia
para ocupar vacantes en la empresa para aquellos trabajadores que proceden de
ETT, fijando, a tal efecto, criterios y procedimientos.
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d) Salud y Seguridad en el puesto de trabajo

Las modalidades de contratacién tienen una indudable incidencia en los factores de
riesgo para la salud y seguridad de los trabajadores, siendo un hecho constatado la
existencia de un elevado nivel de incidencia de accidentes de trabajo y de enferme-
dades profesionales en los trabajadores temporales.

Resulta por tanto necesario reforzar los mecanismos tendentes a garantizar el dere-
cho fundamental a la salud que tienen todos los trabajadores mediante el estableci-
miento de cldusulas que:

- Amplien o adapten las actividades y trabajos que por su especial peligrosidad
deban ser objeto de exclusién en el d4mbito negociador correspondiente, y que
sin embargo no hayan sido recogidas en el futuro Real Decreto que establecera
exclusiones a la actividad de ETTs;

- Refuercen y amplien los derechos de informacién y control de los delegados de
prevencion o, en su defecto, de los representantes legales de los trabajadores
sobre la formacién e informaci6n recibida para cada trabajador cedido que pres-
te servicios en puestos de trabajo peligrosos, estableciendo expresamente el
derecho a recibir la documentacién pertinente relativa a tales extremos, en el
sentido que se recogen en el borrador del citado Real Decreto.

Temporalidad en las Administraciones Piiblicas

La tasa de temporalidad, si bien ha descendido en el dltimo afio en el sector priva-
do, en el sector piblico ha tomado direcciones opuestas, viéndose incrementada
hasta un punto y medio. Los responsables de dicho aumento han sido, por un lado
la Administracién Central, que sustituye empleo fijo por temporal y, por otro las
Corporaciones Locales, que crean mds empleo temporal que fijo.

Por tanto, ante la cada vez mds elevada tasa de eventualidad y precariedad entre el
personal temporal que presta servicios en las Administraciones Piblicas, tanto bajo
la modalidad de contratos laborales como nombramientos administrativos tempora-
les, es necesario que se adopten medidas legales para reducir los niveles de contra-
tacién temporal. No obstante, junto al papel de dicha regulacién, es preciso mante-
ner la mejora de la calidad del empleo como objetivo prioritario en los procesos de
negociacién colectiva con las diferentes Administraciones Piblicas.

En este sentido se plantean como propuestas concretas:
- En los supuestos excepcionales en que proceda acudir a la contratacién tempo-

ral, asegurar el cumplimiento estricto del principio de causalidad.

- Limitar o suprimir la utilizacién de ETTs para cubrir necesidades temporales de
contratacion.

- Establecer como criterio objetivo preferente en la seleccién y adjudicacién de
los contratos publicos, el nimero de contratos indefinidos sobre el conjunto de
la plantilla.
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2.1.2 Avanzar hacia las 35 horas para crear empleo
El crecimiento de la productividad reduce la creacién de empleo

Las nuevas formas de produccion han supuesto que en los tltimos 25 afios, tanto en
Espafia como en la mayoria de los paises de nuestro entorno se haya mas que dupli-
cado la productividad, mientras que el empleo ha crecido algo menos de un punto. Si
bien dicho incremento de la productividad es un factor econémico positivo, es nece-
sario su correcta distribucion para que de ello se derive creacién de empleo. Los
datos demuestran que los crecimientos de productividad en Espafia no se correspon-
den con equivalentes crecimientos del empleo. Es decir, la incorporacién de nuevas
tecnologias y métodos de produccion son elementos necesarios para mejorar la com-
petitividad, pero los efectos que arrastran sobre el empleo obligan a aplicar medidas
adicionales que permitan aumentar la creacion de empleo y conseguir una mejor dis-
tribucién de la riqueza.

La reduccién de la jornada permite aumentar el nivel de empleo

La relacién horas trabajadas por ocupado y puestos de trabajo disponibles es inver-
samente proporcional y asi lo intentan poner de manifiesto estudios realizados al res-
pecto, que finalmente vienen a demostrar que ante la necesidad de la economia de
realizar un nimero determinado de horas de produccion, reducciones colectivas del
tiempo de trabajo han tenido efectos positivos sobre la creacién de empleo. Y que de
no haberse reducido la jornada de trabajo en las tltimas décadas el nivel de desem-
pleo seria ahora mas elevado.

El ritmo actual de la reduccion de jornada es insuficiente

Sin embargo, la jornada laboral desde hace 15 afios no ha sufrido modificaciones
legales y ha permanecndo pese a las reducciones llevadas a cabo en algunos dmbitos
de la negociacion colectiva, basicamente estancada, disminuyendo menos de un 2%.
Por contra, la productividad si se ha visto fuertemente incrementada, lo que implica
que tanto para generar suficiente empleo como para reducir el paro, la economia ten-
dria que mantener el crecimiento con ritmos elevados. Es por ello que el reparto de
trabajo debe ser considerado como instrumento prioritario a aplicar ante el objetivo
final de erradicar el dualismo laboral, donde un sector de la poblacién activa trabaja
demasiadas horas y otro ni tan siquiera encuentra la oportunidad de un empleo

La prolongacion de la jornada reduce la intensidad de la creacién de empleo

El uso excesivo de horas extraordinarias perjudica claramente la generacién de
empleo. Y, evidentemente, una reduccién de jornada individual serd efectiva para la
creacién de nuevos empleos cuando se impida, mediante normas legales o nego-
ciacién colectiva, la realizacién de horas extraordinarias; siendo la negociacion
colectiva la que regule aquellos supuestos en los que si puedan realizarse.

Otros mecanismos que facilitan la reduccién de la jornada y conllevan aumentos del
empleo son los referentes a reducir la vida laboral, e interrumpir voluntariamente el
trabajo mediante féormulas de permisos y excedencias que faciliten el reciclaje pro-
fesional, Ia formacion, asi como atender necesidades familiares.
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Objetivo de UGT a medio plazo: la Ley de Ordenacion General de la Reduccién
¥ Reorganizacion del Tiempo de Trabajo

La apertura de un proceso general de negociaciones descentralizadas en los conve-
nios para abordar la reduccion y reorganizacién del tiempo de trabajo vinculada a la
creacion de empleo, se veria impulsada con un instrumento legal que regulando ges-
tién, duracién y reduccion incitara a tal negociacién.

Dicha legislacion deberia, en primer lugar, establecer un objetivo cierto y minimo de
reduccion de tiempo de trabajo a 35 horas; en segundo lugar, incitar a la aplicacién
y adaptacion de la reduccién del tiempo de trabajo poniendo a disposicion de empre-
sas y sindicatos toda la capacidad para buscar las férmulas mds adecuadas, contando
para ello con instrumentos legales y dispositivos financieros adecuados; y, en tercer
lugar, considerar todos los aspectos del tiempo de trabajo que optimizan la creacién
de empleo, fomentando la mayor velocidad en su aplicacidn, a través de la nego-
ciacion colectiva, la intensidad en la reduccion del tiempo de trabajo y las férmulas
innovadoras en la reorganizacion del tiempo de trabajo.

En suma, nuestro objetivo no es una norma legal de simple aplicacion directa, sino
una Ley que desata un proceso masivo de negociaciones de reduccién del tiempo de
trabajo, sindicalizando el proceso y buscando a través de las mismas compatibilizar
la reduccion y la creacién de empleo con la reorganizacién del tiempo de trabajo y la
competitividad de las empresas.

Objetivo para la negociacion colectiva de 1999: avanzar hacia las 35 horas

* La reduccion y reorganizacion del tiempo de trabajo debe considerar para su adap-
tacion las mas amplias formulas a través del proceso de negociacion: reduccion de
la jornada semanal, aumento de los dias de descanso y vacaciones, permisos y
excedencias (por razones formativas, familiares y sociales), jubilaciones anticipa-
das, contrato de relevo y conversiéon de empleo en tiempo parcial de cardcter
voluntario, entre otras.

* Es esencial incorporar a todas las plataformas el objetivo de las 35 horas con una
perspectiva de mantenerlo en el tiempo, con el fin de:

- Lograr la méaxima difusion y respaldo entre los trabajadores;

- Avanzar en la elaboracién de propuestas que abran terreno a la negociacion,
haciendo compatibles las preferencias de los trabajadores (en cuanto a las formas
de reduccion y la nueva organizacion de la jornada -aumento de vacaciones, fes-
tivos, reduccién de jornada semanal, crédito de horas, etc.-) con los requerimien-
tos empresariales (mayor tiempo de utilizacién de los equipos, mayor tiempo de
prestacion de servicios por la empresa); no debe asimilarse en este sentido, reor-
ganizacion con flexibilidad y disponibilidad arbitraria para el empresario;

- Sostener el objetivo en el tiempo, modulando su consecucion;

- Producir una presion general sobre los empresarios, y sobre los poderes piiblicos
que aumente las posibilidades de negociacion a nivel interprofesional;

- Impulsar el proceso de reduccién de la jornada laboral, que ha quedado prictica-
mente estancado en los tiltimos afios;
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- Producir un recambio en el contenido reivindicativo de la negociacion colectiva,
teniendo en cuenta que, con tasas de inflacién tan bajas, el elemento movilizador
de los crecimientos salariales tiende progresivamente a debilitarse.

Reducir las horas extraordinarias para crear empleos
* Definici6n de las causas que pueden dar lugar a la realizacion de horas extraordinarias.

* Prohibicién expresa de las horas extraordinarias (excepto por causa de fuerza
mayor) para aquellas actividades de mayor riesgo o penosidad.

* Incompatibilidad de realizacion de horas extraordinarias, salvo las trabajadas por
causa de fuerza mayor con la distribucién irregular de la jornada ordinaria.

* Reduccion del actual tope anual de 80 horas a 60 horas. Restablecer los topes dia-
rios en 2 horas, y mensual en 10 horas.

* Las horas extraordinarias compensadas con descanso deberan computarse a los
efectos del tope diario de dos horas.

* Por encima de las 60 horas extraordinarias (ya hayan sido éstas remuneradas o com-
pensadas por descanso) a cada hora extraordinaria adicional compensada por des-
canso (que estan limitadas s6lo a los efectos del tope diario) le corresponderd, como
minimo, una hora y tres cuartos de descanso.

* En el caso de horas extraordinarias compensadas por descanso, el empresario ten-
drd la obligacion de comunicar al trabajador, en un plazo que debera establecerse,
el momento en que podra disfrutar del mismo. Asimismo, debe reducirse el periodo
en el que se tiene que producir dicha compensacion.

» Establecer expresamente que en el resumen mensual entregado al trabajador y al
comité de empresa se diferencie entre horas extraordinarias remuneradas y compen-
sadas por descanso, y, ademads, si éstas se han realizado por causa de fuerza mayor.

2.1.3 Potenciar la Formacién Continua

La Formacién Continua es un derecho permanente de los trabajadores que constituye
un elemento para favorecer la igualdad de oportunidades y la promocion personal y
profesional ante la continua evolucién de los nuevos sistemas de produccion, motiva-
dos por la implantacion de nuevas tecnologias que afectan al sistema laboral. Como
tal derecho debe reflejarse en la negociacion colectiva, puesto que la formacién no
s6lo es un valor estratégico para cualquier pais, sector de produccién o empresa, sino
que también supone para esta una inversion al objeto de consolidar su futuro.

Existen estudios de la Unién Europea que demuestran que la cualificacion profesional
mediante la formacién permanente es motivo de creacion de empleo, del manteni-
miento de los existentes y expansion empresarial mediante la atraccién de inversiones
de capital.

La experiencia acumulada desde el afio 1993 (firma del I Acuerdo Nacional de
Formacioén Continua) mediante la gestion Paritaria de la Formacién Continua por los
agentes sociales, es una buena base para reflejar este sistema en el seno de las empresas.
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Asi pues, son varios los objetivos e ideas bdsicas que deberfan quedar reflejadas de
manera articulada para ser negociadas en la Negociacién Colectiva dentro de un apar-

tado especifico de Formacién Continua:

« Consolidacién y fortalecimiento de la Formacién Continua

Igualdad de oportunidades de los trabajadores

« Favorecer a los colectivos mds inestables: mujeres, mayores de 45 afios, trabajado-
res con escasa cualificacién, trabajadores temporales

« Concrecién de la Formacién Continua en Planes de Formacion

Concrecion de los Permisos Individuales de Formacion (PIF)
« Constitucién de Comisiones Paritarias Sectoriales de Formacion Continua donde no existan

La plasmaci6n de los objetivos citados podria realizarse a través de clausulas como las
que a continuacion se sefialan:

Consolidacion y fortalecimiento de la Formaciéon Continua

“La Formaci6én Continua o Permanente es un derecho de los trabajadores como un
elemento de igualdad de oportunidades, de promocién personal y profesional, sin dis-
tincién de sexo o edad.

Los trabajadores tendrdn derecho al acceso de la Formacién Continua ante las institu-
ciones creadas al amparo del IT Acuerdo Nacional de Formaci6n Continua y subvencio-
nes ptiblicas de acuerdo con la normativa legal vigente, mediante la presentacion de
Planes de Formaci6n, cuyos requisitos se estableceran en la cldusula correspondiente™

Igualdad de oportunidades

“Todos los trabajadores concurrirdn a la Formacién Continua en igualdad de condi-
ciones y a ser formados en las nuevas tecnologias u otras que afecten al cambio del
sistema de produccién. La empresa acordara con la Representacién Legal de los
Trabajadores, el Plan Estratégico de la empresa en el que la Formacion Continua sea
un elemento de la misma”.

Favorecer los colectivos mas inestables

“Se tendrd en cuenta, con caricter preferente, los siguientes colectivos en el acceso
a los Planes de Formacion Continua:

Hombres y mujeres trabajadores con escasa cualificacion
» Hombres y mujeres mayores de 45 afos
* Mujeres trabajadoras en proporcion a la plantilla de la empresa™

Concretar la Formacién Continua en Planes de Formacion
“Los trabajadores tendrdn derecho al acceso de la Formacién Continua mediante la

presentacion de Planes de Formaci6n ante las instituciones subvencionadorass de la
misma, de acuerdo con la normativa legal vigente.
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La empresa acordara con la Representacion Legal de los Trabajadores, los Planes de
Formacion que como minimo contendran lo siguiente::

- Objeto del Plan
- Ambito de aplicacién
* personal
* temporal
- Destinatarios y numero de participantes
- Contenido y acciones a desarrollar
- Calendario de ejecucion
- Lugar de imparticién
- Seguimiento del Plan de Formacién
- Evaluacion del Plan de Formacién.
* Objeto del Plan
“Se entiende por Formacion Continua el conjunto de acciones formativas que se
desarrollen por las empresas, los trabajadores o sus respectivas organizaciones,
dirigidas tanto a la mejora de competencias y cualificaciones como a la recualifi-
cacion de los trabajadores y trabajadoras que permita compatibilizar la mejora de
la competitividad de las empresas con la formacién individual del trabajador”
* Ambito de aplicacién
- Personal: “Podran participar en las iniciativas formativas los trabajadores asa-
lariados, cualesquiera que sean las funciones que desempenen. También
podran participar los trabajadores a tiempo parcial y fijos discontinuos en los
periodos de no ocupacion, los trabajadores que accedan a situacion de desem-
pleo cuando se encuentren en periodo formativo, asi como los acogidos a regu-
lacion de empleo en sus periodos de suspension de empleo por expediente auto-
rizado™.
- Temporal: La Vigencia del Convenio.
* Destinatarios y nimero de participantes
“La empresa acordard con la Representacion de los Trabajadores, los destinata-
rios de la Formacion Continua, el nimero de participantes. asi como la pre-

ferencia de los colectivos mas inestables: mujeres trabajadoras, trabajadores de
mds de 45 afios y trabajadores y trabajadoras con escasa cualificacién”.
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* Contenido y acciones a desarrollar

“La empresa acordard con la Representacion de los trabajadores los contenidos
de las acciones formativas y que sean como consecuencia de un estudio de nece-
sidades de formacién de los trabajadores, basados en la calidad, asi como los
resultados que se esperan del Plan”.

* Calendario de ejecucion

“La empresa acordard con la Representacién Legal de los Trabajadores las
fechas previstas de ejecucion, de acuerdo con la normativa legal vigente”.

* Lugar de imparticién

“Los trabajadores conocerdn con antelacion suficiente el lugar de imparticién de
las acciones formativas”

* Seguimiento del Plan de Formacion

“La empresa acordard con la Representacion Legal de los Trabajadores la crea-
cion de una Comisién de Seguimiento del Plan de Formacién, compuesto por
representantes de la empresa y representantes de los trabajadores, cuyo cometi-
do principal serd la de la consecucion de los objetivos propuestos en dicho Plan,
persiguiendo la calidad y eficacia”.

* Evaluacioén del Plan de Formacién

“Al final de la ejecucion de las acciones formativas, la Comision de Seguimiento
del Plan de Formacion, evaluard el resultado de las mismas, analizando si han
sido de acuerdo con los resultados esperados”.

Concretar los Permisos Individuales:

“Los trabajadores tendrdn derecho al acceso de los Permisos Individuales de
Formacion (PIF), de acuerdo con los requisitos y prioridades — recogido en el 11
Acuerdo Nacional de Formacién Continua-.”

La empresa acordard con la Representacién Legal de los Trabajadores, los trabaja-
dores solicitantes a esta modalidad de Formacién que cumplan los requisitos del
Acuerdo citado”.

Constitucion de Comisiones Paritarias Sectoriales donde no existan:

Para Convenios Colectivos Sectoriales, Estatales o Acuerdos Especificos entre
Organizaciones Sindicales y Empresariales.

“Las partes firmantes se comprometen a crear en el plazo mds breve posible una
Comision Paritaria Sectorial de Formacion Continua que, cumpliendo la Normativa
Legal Vigente, tendrd las funciones recogidas en el Il Acuerdo Nacional de
Formacién Continua”.
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2.2 MEJORAR LAS CONDICIONES DE TRABAJO Y DE VIDA

En materia de Salud y Seguridad:

La prevencion de riesgos laborales y la salud y seguridad en el trabajo se sitian en el
dmbito de la mejora de las condiciones de trabajo y deberdn ser objeto de nego-
ciacion en este bloque conceptual.

Hasta ahora ha predominado la negociacion de la mejora de condiciones de trabajo
en las grandes empresas estableciéndose atin mds diferencias entre éstas y la peque-
fia y mediana empresa.

En los Convenios Colectivos Sectoriales se deberdn establecer aspectos estratégicos
que garanticen minimos comunes homogéneos que superen lo establecido en las nor-
mas de obligado cumplimiento y en los Convenios Colectivos de Empresa se acor-
dardn niveles de prevencién adecuados a sus singularidades.

El objeto de la Negociacion Colectiva es completar, adaptar y mejorar la normativa
en Seguridad y Salud en el Trabajo. Como estrategia negociadora se propone la supe-
racion, en términos generales, de los minimos establecidos en la Normativa laboral
general y especifica y que, hasta el momento, entre otras, incluye:

- Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

- Reglamento de los Servicios de Prevencion.

- Reglamentos especificos de desarrollo intersectorial.

- Reglamentos especificos de desarrollo sectorial.

- Ordenes Ministeriales.

- Normas no laborales de obligado cumplimiento, como la Ley de Industria y otras.

- Normas técnicas de referencia, como ISO, CEN, CENELEC, AENOR.

Los contenidos a introducir en los convenios colectivos se pueden articular en tres
grandes bloques temdticos:

Aspectos Técnico preventivos:
Son aquellos que por deficiencias en las normas han quedado sin reglamentar con
la precision necesaria ocasionando, frecuentemente, polémica y judicializacion de

procesos.

En este sentido deberia avanzarse en el reconocimiento de las patologias laborales
que no estdn recogidas en el cuadro de enfermedades profesionales.
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También, deberan concretarse los derechos de participacién y consulta con respecto
al procedimiento, la valoracién y la periodicidad de la evaluacién de riesgos asi como
sobre los contenidos de los protocolos especificos para la vigilancia de la salud.

Con el fin de conocer la magnitud de los riesgos que no hayan podido evitarse se pro-
cederd a la evaluacion inicial de riesgos para lo que deberd acordarse la metodologia
mads idénea en cada caso. Proponemos la utilizacién de las Guias Técnicas que el
LN.S.H.T. ha elaborado para la evaluacion de los riesgos, ya que estas guias han sido
elaboradas con la consulta de los agentes sociales.

Es fundamental establecer un Plan de Prevencién: acordar su vigencia en cada
empresa y sector, asi como su evaluacién y revision anual y, en caso necesario, para
otros periodos de tiempo que se consideren mas idéneos.

Con caricter general en estos planes se negociardan, como minimo, los siguientes
apartados:

- Diagnéstico de la situacién, mediante el estudio de las condiciones de trabajo y
la evaluacién inicial de riesgos;

- Definicién de Objetivos Generales y Especificos;

- Desarrollo de los objetivos especificos mediante Programas de Actuacion;
- Asignacion de medios materiales y humanos;

- Asignacion de tareas;

- Programas de Seguimiento;

- Evaluacioén final y Plan de Formacion.

En cuanto a los Servicios de Prevencion es fundamental adecuar el modelo preven-
tivo, integral, integrado y participativo a la realidad sectorial y acordar las modali-
dades de Servicio de Prevencién y las disciplinas preventivas que lo componen, en
relacion l6gica con la concurrencia de los riesgos existentes en la empresa.

Proteccion de menores: incluir los contenidos que quedan por transponer de la
Directiva 94/33/CEE, relativa a la proteccion de los jévenes en el trabajo, que no han
sido incluidos en la LPRL ni en el Estatuto de los Trabajadores u otras normas.

Proteccion a la maternidad y del periodo de lactancia: Se concretardn los agentes,
procedimientos y condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en las tra-
bajadoras embarazadas y en el ambito de cada empresa, los puestos de trabajo con
riesgos especificos para estas trabajadoras, la relacién de puestos de trabajo alterna-
tivos y funciones exentas de riesgo.

Sobre el desarrollo de actividades de prevencién de riesgos laborales de las Mutuas,
reguladas en la O.M. de 22 de abril de 1997, el ejercicio del control y del seguimiento
de la actividad preventiva desarrollada por las Mutuas, tanto con cargo a las cuotas
como en calidad de Servicios de Prevencion Ajenos, deben hacerse explicitos en los
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Convenios, utilizando los términos y férmulas mds adecuados para ello.

Respecto a las normas no laborales de obligado cumplimiento, en los Convenios
Colectivos se deben incluir aspectos que, regulados por la normativa industrial o
sanitaria favorezcan el cumplimiento de la normativa laboral.

Dentro de las normas técnicas de referencia, la seguridad en el producto es el fun-
damento de la proteccién del usuario; siendo el trabajador en tanto que usuario de
productos, maquinas, equipos, sustancias, etc. adquiridos por el empresario objeto
de la proteccién. Es importante establecer mecanismos de control para que los
fabricantes, importadores y suministradores proporcionen a los empresarios, y
éstos a los trabajadores la informacién necesaria, en idioma y términos comprensi-
bles, para que la utilizacién y manipulacién de la maquinaria, equipos, productos,
materias primas y tiles de trabajo se produzca sin riesgos para la seguridad y la
salud de los trabajadores.

Derechos laborales:

Son aquellos que han quedado establecidos de forma insuficiente en las normas labo-
rales y que se deben ampliar a través del didlogo para la democratizacién de las rela-
ciones laborales.

Es necesario que el Delegado de Prevencion, disponga de un crédito horario adicio-
nal, para el ejercicio de sus amplias atribuciones, por sumarse a las propias de repre-
sentacion, las especificas en materia de prevencion de riesgos laborales.

Segun el articulo 35.4 de la LPRL, en los Convenios Colectivos o en los Acuerdos
del articulo 83.3 del Estatuto de los Trabajadores, podrdn establecerse otros sistemas
de designacion de Delegados de Prevencién. En el primer caso, los trabajadores
designardn de entre los propuestos por los sindicatos a sus Delegados de Prevencién
en nimero igual o superior a la escala establecida por la Ley. En el segundo caso, se
creara la figura del Delegado Territorial para las empresas en las que no existan
representantes de los trabajadores.

Los Delegados de Prevencion, designados por los trabajadores, deberdn disponer del
mismo crédito horario que los representantes de los trabajadores, a falta de acuerdo
con respecto a un crédito adicional.

El programa de formacién técnica y sindical para los Delegados de Prevencién, debe
ser objeto de negociacion, tanto las horas dedicadas a dicha formacién como que no
computen en el crédito horario y que puedan realizarse durante el tiempo de trabajo.

Los representantes de los trabajadores participardn en el disefio de los programas for-
mativos destinados a los Delegados de prevencion y a los trabajadores.

Los Comités de Seguridad y Salud deberdn propiciarse, también, en las empresas o
centros de trabajo de menos de 50 trabajadores. Y en cuanto a sus normas de funcio-
namiento, cada Comité de Seguridad y Salud adoptard su propio reglamento interno.

Con cardcter general, se ha planteado una propuesta unitaria y orientativa de
Reglamento de funcionamiento interno del Comité de Seguridad y Salud.
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Aplicacion de la normativa en las pymes:

En el ambito de las pequenas y medianas empresas, el cumplimiento de la nor-
mativa supone un reto de exigencia comiin, no sélo en lo que se refiere a sus
objetivos preventivos si no en cuanto a su futuro de supervivencia y competitivi-
dad en el mercado.

Se acordardn los instrumentos de informacion, consulta y participacién, asi como
los medios necesarios para el desarrollo de una politica preventiva adecuada a tra-
vés de planes y programas, mediante la figura del Delegado Territorial u otras
férmulas de representacion y participacion, para un sector o dmbito concretos, con
competencias, garantias, crédito horario, asi como tener especial audiencia ante la
Inspeccién de Trabajo, tanto en el establecimiento de los Planes de actuacién de
ésta como en cuanto a los requerimientos puntuales.

Se constituirdn Comisiones Sectoriales de Seguridad y Salud en el Trabajo para la
actuacioén en su ambito y con la posibilidad de articulacién territorial. Tendrén
cardcter paritario para el estudio de las condiciones de trabajo en el sector, para la
formulacion de Planes Sectoriales de Prevencién y para el seguimiento de los
acuerdos del Convenio en la materia asi como para la evaluacién de la aplicacion
de la normativa.

En materia de Medio Ambiente:

Establecer cauces de participacion sobre los derechos a la informacién, formacién
y participacién que permitan intervenir en los planes de gestién medioambiental de
las empresas.

El marco juridico que ampara la participacién de los trabajadores en la gestion
medioambiental de la empresa se refiere al Reglamento de la CEE 1836/93 de 29
de junio, sobre Ecogestion y Ecoauditorias de Empresas, cuyos principios aconse-
jan “‘garantizar la participacion creciente y la formacion de los trabajadores en el
establecimiento y aplicacion del sistema comunitario de ecogestién y ecoaudito-
ria...” En el Real Decreto que traslada al ordenamiento juridico nacional esta
Directiva, Real Decreto 85/96 de 26 de enero, se destaca que “los responsables de
las empresas garantizardn la participacion de los trabajadores, a través de sus érga-
nos de representacion, en la puesta en marcha y aplicacién de las politicas, progra-
mas y sistemas de gestion medioambientales. Asimismo... se distribuira la declara-
cién medioambiental validada a los 6rganos de representacién de los trabajadores
de la empresa™.

Como se observa el RD 85/96 diluye la capacidad de participacion activa de los
trabajadores, reconociendo su derecho a ser informados sobre las politicas, progra-
mas y declaraciones de la empresa en materia medioambiental.

Con este marco de referencia, todos los Convenios Estatales de ambito sectorial
para 1999, deberdn incluir una cldusula especifica de medio ambiente cuyo conte-
nido minimo establezca derechos a informacién de los répresentantes de los traba-
jadores sobre el comportamiento ambiental de la empresa, y a formacion de los tra-
bajadores en materia de medio ambiente tanto en aspectos genéricos de sensibili-
zacion como en temas mas especificos de cardcter técnico y normativo.




NEGOCIACION COLECTIVA 1999 35

&

Cuando el nimero de trabajadores de la empresa y el estado de las relaciones
laborales lo aconseje, se constituird una Comisién Paritaria de Medio Ambiente
integrada por representantes de los trabajadores, denominados Delegados de
Medio Ambiente, y representantes de la empresa en igual nimero.

Los Delegados de Medio Ambiente serdn designados por las organizaciones sin-
dicales mayoritarias y dispondrin de crédito horario suficiente para desarrollar
el cometido de sus funciones. Asi mismo, poseerdn las mismas garantias en el
ejercicio de sus obligaciones que los delegados de personal y miembros de
comités de empresa.

Las funciones de esta Comision de Medio Ambiente seran:
- Definir la politica medioambiental de la empresa.

- Aprobar el Plan de Gestién Medioambiental que incluird los objetivos definidos
por la politica medioambiental y las actuaciones previstas para cumplirlos.

- Recibir informacién periddica y por escrito sobre todos los aspectos relaciona-
dos con el comportamiento ambiental de la empresa.

- Ser consultados de forma previa a cualquier decisién o cambio en la empresa que
pueda repercutir sobre la politica medioambiental.

- Fomentar y garantizar la formacion y participacién de los trabajadores en la ges-
tién medioambiental de la empresa.

A partir del compromiso de trabajo conjunto entre Direccién y Trabajadores, se pro-
pondrin actuaciones que tendrdn como objetivos fundamentales, entre otros:

- Reducir el consumo energético e impulsar la utilizacién de energias renovables.

- Adecuar la gestion de los residuos producidos por las actividades propias de la
empresa.

- Fomentar la utilizacion de productos y tecnologias mds respetuosos con el medio
ambiente,

- Mejorar la utilizacién de los recursos hidricos.

- Establecer campanias de sensibilizacién medioambiental dirigidas a los usuarios
y clientes de la empresa.

- Conseguir una buena comunicacién entre la empresa y la sociedad en el 4mbito
de medio ambiente.

2.3 ASEGURAR EL CARACTER SOLIDARIO DE LOS CONVENIOS

A pesar de los avances legislativos experimentados en las dltimas décadas en el terre-
no del reconocimiento de la igualdad de derechos, la realidad préctica sigue ponien-
do de manifiesto la existencia de desigualdades y discriminaciones de determinados
colectivos en el ambito laboral.
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En interés de todos y en cumplimiento del principio de igualdad constitucional, es
preciso crear, desde las organizaciones sindicales, las condiciones idéneas que favo-
rezcan la aplicacién de politicas de igualdad de oportunidades que ayuden a superar
la situacién de desigualdad que sufren determinados colectivos en el mercado de tra-
bajo por partir de una posicién de desventaja, como son las mujeres, los jovenes, los
inmigrantes y las personas afectadas por discapacidades, por problemas de drogode-
pendencia y por el VIH/SIDA.

En este sentido, la negociacién colectiva, instrumento esencial de los representantes
de los trabajadores para la mejora de las condiciones de trabajo de la poblacién asa-
lariada, constituye una importante via de actuacién contra la discriminacion tanto
directa como indirecta y un importante medio para mejorar la concrecién de algunos
principios y derechos en relacion con dichos colectivos.

Por todo ello, resulta necesaria la adopcién de las medidas siguientes en el dmbito de
la negociacién colectiva:

Salario
Combatir la discriminacion salarial de la mujer

1. Introducir en la negociacién colectiva la aplicacion del concepto de “igual retri-
bucion por un trabajo de igual valor”, recogido en el Memordindum de la
Comisién Europea sobre esta materia, poniendo especial atencion frente a la dis-
criminacion indirecta.

Combatir la discriminacién salarial de los inmigrantes

1. Evitar la existencia de criterios de valoracién de puestos de trabajos diferentes en
funcion de la nacionalidad u origen del/la trabajador/a que desempefie un puesto
de trabajo concreto, convirtiéndose por tanto la nacionalidad en un factor de valo-
racion.

2. Determinar la valoracion de una tarea concreta (que puede comprender varios
puestos de trabajo), en funcién de que esta sea desarrollada, mayoritariamente o
de manera exclusiva, por trabajadores inmigrantes, produciéndose diferencias en
la retribucién originadas, no por la distinta naturaleza de las tareas, sino por la
nacionalidad de quienes las llevan a cabo.

Combatir la discriminacién salarial de los jovenes

1. Hacer desaparecer las discriminaciones salariales tanto directas como indirectas
que implican una desventaja en la poblacién juvenil a la hora de la valoraci6n de
puestos de trabajo, clasificaciéon profesional, sistemas de promocion, pluses,
incentivos, horas trabajadas, y exceso de horas extraordinarias

Mantenimiento de las condiciones econémicas durante el proceso de rehabilitacion
de los trabajadores con problemas de alcohol u otras sustancias

1. Garantia de mantenimiento del puesto de trabajo de los trabajadores afectados. de las
condiciones econémicas y derechos adquiridos, durante el proceso de rehabilitacion.
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Empleo

Acceso al empleo, permanencia promocién y formacién de las mujeres sin discrimi-
nacién por razén de sexo. Mejora de la salud de las mujeres y eliminacién del acoso
sexual en el trabajo

1. Determinar concretamente procedimientos y sistemas de seleccion de personal en
la negociacion colectiva, para la cobertura de vacantes o de puestos de nueva cre-
acion en las empresas, con arreglo a criterios bien definidos no discriminatorios,
y en cuya definicién y determinacion participen los representantes de los trabaja-
dores. Igualmente seria deseable el establecimiento de Tribunales de Valoracién
de pruebas u otras modalidades de sistemas de acceso, con participacién de los/las
representantes de los trabajadores con voz y voto. (Representacion paritaria como
minimo y mixta).

2. Establecimiento especifico en la negociacion colectiva de la prohibicién del des-
pido y/o no renovacion de contratos de la trabajadora por motivos derivados de la
maternidad y/o las responsabilidades familiares, con la correspondiente sanciona-
bilidad en procedimiento sancionador del convenio, con independencia de la via
Jurisdiccional laboral. Recoger como minimo cldusulas recordatorias de la norma-
tiva sobre prohibicién de despido en caso de maternidad (E.T. y art. 10 de la
Directiva 92/85/CEE, sobre proteccion de la mujer embarazada, que haya dado a
luz o en periodo de lactancia).

3. Adopcion de medidas de accidn positiva en la negociacion colectiva que impulsen
la promocién de mujeres a cargos de responsabilidad en las empresas.

4. Como medida de accién positiva, impulsar en los planes de formacion continua el
reconocimiento como colectivo preferente a determinados grupos de mujeres
(mayores de 35 afios, con responsabilidades familiares no compartidas, retornadas
a la actividad profesional después de periodos largos sin actividad, trabajadoras en
excedencia por cuidado de hijos, etc.), asi como la formacién especifica que favo-
rezca el acceso de mujeres a profesiones en las que se encuentren subrepresenta-
das. Para facilitar el acceso a la formacién continua, su imparticién deberia esta-
blecerse en horario laboral y su oferta deberia responder a posibilitar una promo-
cion profesional real que no se limite meramente a mejorar conocimientos del
puesto habitualmente desempeiiado.

5. La evaluacion de riesgos laborales, planes de prevencion, la vigilancia de la salud
por los servicios médicos, incluird la atencién a riesgos para la reproduccion y la
incidencia del stress y la fatiga acumulada. Se definiran, en el dmbito de cada
empresa, los puestos de trabajo con riesgos especificos para la maternidad y los
puestos alternativos.

6. Adoptar el Cédigo de Conducta de la Comisién Europea, incluyéndolo en los
Convenios colectivos como norma complementaria, definiendo tanto el acoso
sexual de intercambio o chantaje sexual, como el ambiental.

Combatir la discriminacién de los inmigrantes en el acceso al empleo, permanencia,
promocion y formacién
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. Garantizar que la descripcion de los puestos de trabajo no incluya criterios que no

correspondan a las cualificaciones exigidas para el desempefio del mismo, evitan-
do al mismo tiempo que se desestimen, a priori, las cualificaciones o experiencias
adquiridas en otros paises.

Evitar que las pruebas de seleccion incluyan cuestiones de cultura general o espe-
cifica que no formen parte de las cualificaciones exigidas para el desempefio del
puesto de trabajo y que coloquen a los aspirantes inmigrantes en una situacién des-
ventajosa con respecto a los autéctonos. Igualmente, no se debe exigir un dominio
oral y escrito del/los idiomas oficiales, superior al necesario para desempefiar un
puesto de trabajo.

. Garantizar que los/as trabajadores/as inmigrantes puedan acceder en igualdad de

condiciones que los trabajadores espanoles, a todos los puestos de trabajo de la
empresa, siempre que retnan la cualificacién necesaria, evitando, de esta manera,
que se consoliden puestos o tareas a desempenar en exclusiva por inmigrantes.

. Garantizar que los compromisos de contratacion u ofertas de empleo, requisito

imprescindible para la tramitacién de un permiso de trabajo y causa de la conce-
sién del mismo, son cumplidos a posteriori, por parte del empresario ofertante;
igualmente con respecto a las obligaciones derivadas de la contratacion (pago de
tasas, afiliacion, alta y cotizaciones).

En los casos de utilizacién de trabajadores en situacién administrativa irregular, y
por tanto sin contrato, al margen e independientemente de que se produzcan las
sanciones previstas en el estatuto de los trabajadores, el empresario hard una ofer-
ta de empleo a este trabajador en el mismo puesto que estaba desempefiando, a fin
de facilitar su regularizacién tanto administrativa como laboral.

. Asegurar que en los procedimientos de promocion, los/as trabajadores/as sean

seleccionados conforme a criterios uniformes, relacionados exclusivamente con
sus capacidades profesionales, evitando cualquier restriccién, directa o indirecta,
basada en la nacionalidad del trabajador.

. Garantizar el acceso a la formacion en el seno de la empresa, de los trabajadores

inmigrantes en igualdad de condiciones con los trabajadores autéctonos. Al mismo
tiempo, y si fuera necesario, se promoverdn cursos de formacién que faciliten el
aprendizaje de nuestra lengua al colectivo de trabajadores inmigrantes.

. Garantizar que el origen o nacionalidad de un/a trabajador/a no serd nunca crite-

rio para despedir o suprimir puestos de trabajo; de la misma manera las ausencias
derivadas de la tramitacion de la reagrupacion familiar, del permiso necesario para
residir y trabajar en Espafia o su renovacion, no pueden ser causas de despido.

Evitar la discriminacién en el acceso y permanencia en el empleo de la poblacion
juvenil

l.

Garantizar la participacion de los representantes sindicales en los procesos y sis-
temas de seleccién de personal, fijando a través de la negociacion colectiva, crite-
rios de seleccion , que aseguren que en las ofertas de empleo que se publican o
difunden, no concurran criterios de edad y experiencia que no sean coherentes.
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2. Incluir férmulas de contratacién que garanticen la insercion de los jovenes en el
mundo laboral. y que lleven implicita su posterior permanencia , con el fin de
reducir la situacién de temporalidad y precariedad a la que se ve sometida la
poblacién juvenil.

Proteccion de la salud de los trabajadores drogodependientes y discapacitados

1. Instaurar Programas de prevencion de drogodependencias en la empresa integra-
dos en el Plan de Prevencién General disefiado para cada una de ellas.

2. Incluir en todo proceso de Evaluacién de Riesgos, recogido en el articulo 16 de
dicha Ley, los factores Psico-sociales, de Organizacién y condiciones fisicas del
medio ambiente de trabajo que pueden favorecer o mantener el uso indebido de
drogas.

3. Con referencia al mismo articulo prever medidas que favorezcan la integracién y
autonomia de los discapacitados, eliminacién de barreras arquitect6nicas, urbanis-
ticas, del transporte y de la comunicacion.

4. Mejorar la calidad ergonémica de los equipos con que se trabaja, adecuados al tra-
bajador y al trabajo a desarrollar, tanto para la prevencién de discapacidades
sobrevenidas, como para mejorar la salud de los trabajadores en general.

Jornada

Tiempo de trabajo y conciliacién de la vida familiar y laboral para el logro de la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

I. Desarrollar medidas para favorecer una distribucion flexible y negociada de los
tiempos de trabajo, que permita compatibilizar los intereses personales de quie-
nes trabajan y los intereses empresariales, como puede ser el establecimiento de
flexibilidad de horarios laborales para trabajadores/as, con una parte central fija,
etc., siempre y cuando dichas medidas se adopten por acuerdo de la empresa y
de los representantes de los trabajadores, con el fin de evitar que esta flexibili-
dad se convierta en “flexibilidad exclusivamente de la empresa”.

2. Establecimiento de medidas que fomenten la utilizacion por parte de los padres
trabajadores de los permisos de maternidad/paternidad, lactancia, excedencias
por cuidado de hijos, reduccion de la jornada laboral para la atencién de meno-
res de 6 afios o disminuidos fisicos o psiquicos, etc. con el fin de que se equili-
bre la utilizacion de estas licencias entre hombres y mujeres que trabajan y el
reparto de las responsabilidades familiares. Al respecto los convenios colectivos
deberian recoger como minimo la redaccién completa de las disposiciones
legales vigentes en materia de permisos y excedencias.

3. El disfrute de las vacaciones anuales no serd mermado o absorbido por la baja
maternal o por los permisos parentales en caso de coincidencia en el tiempo, sino
que se disfrutardn a posteriori si se producen antes de las fechas establecidas para
las vacaciones o éstas quedardn en suspenso, si el permiso parental se produce
en el transcurso de las mismas, aun en el supuesto de cierre de la empresa por

vacaciones durante periodos concretos, (supuesto éste dltimo en el que el
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Tribunal Supremo ha entendido que el periodo de vacaciones quedara absorbido

por la baja maternal cuando esta Gltima coincida con el cierre de la empresa por
vacaciones).

Garantizar los mismos derechos a los inmigrantes que a los trabajadores nacionales

1. Garantizar que los/as trabajadores/as inmigrantes disfrutaran de todos aquellos per-
misos (maternidad/paternidad, parentales, excedencias, reduccién de jornada...) pre-
vistos en la legislacion vigente en igualdad de condiciones que los trabajadores espa-
fioles, aun en los casos en que el vinculo familiar causante de los mismos sea con per-
sonas en situacion administrativa irregular. En el mismo sentido, en materia de per-
misos familiares, equiparar las parejas de hecho a las matrimoniales.

2. Establecer permisos retribuidos con cargo a la empresa, para la tramitacion, por
parte del trabajador, de la renovacién de los permisos de trabajo que garantizan
su situacién administrativa regular. En el mismo sentido, debe contemplarse la
tramitacion del permiso de reagrupacién familiar, que incluye a su niicleo fami-
liar mas cercano.

3. Garantizar el establecimiento y desarrollo de una jornada laboral igual para tra-
bajadores autéctonos e inmigrantes, en cada una de las tareas a desarrollar den-
tro del lugar de trabajo.

Adecuacién de la jornada laboral a las necesidades de la poblacion juvenil

1. Realizar un control efectivo sobre la realizacién de horas extraordinarias, espe-
cialmente en las relaciones laborales a tiempo parcial.

2. Facilitar la reduccién de la jornada laboral para el cumplimiento de la prestacion
social sustitutoria/servicio militar.

3. Garantizar los mecanismos necesarios para obtener los permisos de formacion
dentro de cualquier modalidad contractual.

Proteccién de los trabajadores con problemas de alcohol u otras sustancias en rela-
cién con la jornada laboral

1. Considerar la flexibilizacion de horarios o adaptacién de jornada, para permitir
la asistencia, del afectado y sus familiares, a programas de rehabilitacion.

Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres con caracter general

1. Incluir en los convenios colectivos criterios e instrumentos para desarrollar
Programas de Acciones Positivas en el dmbito de las empresas y sectores.

2. Creacién de Comisiones Mixtas para la Igualdad de Oportunidades en los dis-
tintos ambitos de negociacién colectiva.

3. Utilizacién de los informes estadisticos sobre la plantilla como instrumento
para detectar posibles situaciones de discriminacién, asi como elaboracion de
diagnésticos de la situacion laboral de hombres y mujeres en la empresa o sec-
tor, a partir del cual formular un Programa de Acciones Positivas.
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4. Revisar los convenios colectivos (podrian hacerlo las Comisiones de Igualdad

de Oportunidades) para eliminar las discriminaciones tanto directas como indi-
rectas que preexistan en los mismos.

5. Establecimiento de cldusulas generales antidiscriminatorias en los Convenios
Colectivos, en las que se recoja la aplicacién obligatoria del principio de igual-
dad y de prohibicién de la discriminacién directa o indirecta por razén de sexo,
y a las que se acompaiien medidas concretas de aseguramiento de su cumpli-
miento en las distintas materias en las que se detecta discriminacién (acceso,
promocién, permanencia, retribuciones, acoso, formacion, etc.).

6. Establecimiento de la obligacién empresarial de incluir en la informacién tri-
mestral a la representacién de los trabajadores, datos de plantilla desagrega-
dos por sexo, sobre contratos realizados, clasificacién profesional (categori-
as, grupos, niveles), promocion, retribuciones medias, horarios de trabajos,
permisos utilizados, asistencias a cursos de formacion, extinciones de contra-
to, estadisticas de accidentes, enfermedades profesionales y otras bajas médi-
cas, etc. Esta informacién de plantilla serd facilitada también y con la misma
periodicidad a la Comisién Mixta o Paritaria de Igualdad de Oportunidades si
existiese en la Empresa, y con cardcter anual a la Comisién Paritaria
Sectorial.

7. Establecimiento de la figura de agentes para la igualdad en cada centro de tra-
bajo.

Fomento de la adaptabilidad laboral y social de los trabajadores jovenes

1. Establecer sistemas de capacitacién que conlleven la insercién de los colecti-
vos socialmente desfavorecidos, especialmente los jovenes con baja cualifica-
cién, bien por abandono del sistema escolar, bien por una formacién no ade-
cuada a las demandas reales del mercado que existen actualmente.

2. Garantizar la imparticién de una formacién continua cuya oferta responda a la
promocién profesional real, que no se limite meramente a la mejora de cono-
cimientos del puesto habitualmente desempenado.

3. Incluir en la evaluacién de riesgos laborales y planes de prevencion, una espe-
cial atencién a los riesgos e incidencia del stress y fatiga acumulada, que tie-
nen como consecuencia directa una importante inadaptabilidad laboral en los
jévenes.

4. Adecuacién de la formacién en salud laboral a la situacién concreta de jove-
nes, especialmente de jévenes con contratos temporales, puesto que este colec-
tivo necesita una formacién diferenciada de la del resto de la plantilla

5. Incluir cléusulas en la negociacién colectiva que permitan conciliar el desa-
rrollo profesional con el desarrollo de la prestaci6n social sustitutoria (mante-
nimiento del puesto de trabajo, negociacién de reduccioén de jornada para com-
patibilizarla), especialmente en la empresa privada.
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Aspectos sociales del empleo de trabajadores con problemas de alcohol u otras
sustancias, afectados por VIH/SIDA y discapacitados

1.

Aplicacién del articulo 25 sobre “Proteccién de Trabajadores especialmente sensi-
bles a determinados riesgos™ (Ley Prevencion de Riegos Laborales), para trabaja-
dores discapacitados, asi como para trabajadores con problemas de alcoholismo
y/o otras drogodependencias, portadores de VIH o enfermos de SIDA. La aplica-
cién de este articulo no debe suponer un argumento para facilitar el despido, por lo
que en toda cldusula ha de incluirse el mantenimiento del puesto de trabajo.

Proteccion de trabajadores con problemas de alcohol o abuso de otras sus-
tancias

Rechazo a la realizacién por parte de la empresa de pruebas de deteccién del con-
sumo de drogas, en la seleccién de nuevos trabajadores como a los ya incorpora-
dos, ya que estas pruebas se convierten en un instrumento mas para facilitar el
despido. Seguimiento del cumplimiento del articulo 22 sobre “Vigilancia de la
salud” (Ley de Prevencion de Riesgos Laborales).

En los casos en que el consumo de drogas de un trabajador tenga consecuencias
de riesgo derivadas a terceros (ej. conductores) s6lo debemos admitirlas si se con-
templan dentro de un Plan de Prevencién y Rehabilitacién, con participacion sin-
dical y garantizando el apoyo a la rehabilitacion y el mantenimiento del puesto de
trabajo.

En ningin caso debemos consentir la realizacion de pruebas de deteccién encu-
biertas en los reconocimientos médicos ordinarios.

VIH/Sida

I

La deteccién de VIH previa a la contratacién es innecesaria y no debe exigirse.
Para evitarlo se debe llevar a cabo una mayor participacién sindical en los proce-
sos de seleccion de personal y ejercer el derecho sindical de informacion sobre los
criterios de admision o rechazo de los trabajadores.

Discapacidades

k;

Respetar la permanencia en la empresa de aquellos trabajadores que, por acci-
dente laboral u otra causa, sufran una discapacidad sobrevenida con posterioridad
a la incorporacién en la empresa.

Garantizar la promocion profesional de los trabajadores discapacitados en iguales
condiciones que el resto de los trabajadores.

La Ley de Acompanamiento de este afio prevé la posibilidad de que de mane-
ra excepcional las empresas podrdn quedar exentas de la obligacién del cum-
plimiento de la cuota de reserva que establece la LISMI de forma parcial y
total a través de negociacién colectiva o por opcién voluntaria del empresario,
aplicando en su defecto medidas alternativas que ain no estin reguladas
reglamentariamente.
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Esto supone una pérdida de derechos al rebajar el minimo que exigia la ley (2%
en empresas de mds de 50 trabajadores, 3% en empresas publicas o
Administracién) al libre arbitrio de los empresarios. Por eso es fundamental
garantizar la aplicacién de la legislacion en cuanto a cupos minimos de contrata-
ci6n de personas discapacitadas (Ley 13/82, art. 38.4), entre las cuales no se
podrén computar los trabajadores con discapacidad sobrevenida.

En su defecto, de manera excepcional y transitoria se establecerd en convenio la
obligatoriedad de una aportacién economica por parte de las empresas que no lo
cumplan, que se destinarén a la adaptacién de puestos de trabajo para estos traba-
jadores.

. Empleo piblico: articular mecanismos que garanticen la igualdad de oportunida-

des de las personas con minusvalia, en las pruebas de acceso a las ofertas de
empleo, en tiempo, métodos y formas cuando sean necesarios.

2.4 MEJORAR EL PODER ADQUISITIVO, PARA AUMENTAR EL

EMPLEO Y EQUILIBRAR LA DISTRIBUCION DE LA RENTA

Contexto en materia salarial: un escenario propicio

La situacién de los precios en la UE es propicia. La inflacion media estd situada en
niveles muy moderados, de préctica estabilidad, y se ha producido una convergen-
cia notable entre las inflaciones de todos los paises; por ello, las posibles desvia-
ciones deben ser soportables a corto plazo por las economias.

En Espaiia, la inflacién desde 1995 ha desacelerado su tasa de crecimiento entre 2
y 2,8 puntos porcentuales, segiin el indicador de precios elegido, situdndose por
debajo del 2%, niveles histéricamente minimos. El diferencial con la media euro-
pea estd en el entorno de medio punto porcentual.

También los tipos de interés se han reducido fuertemente en Espaia, 5 puntos
desde enero de 1996, situdandose en el 3,50% actualmente, su nivel minimo histo-
rico. La obligada convergencia colocard el tipo de interés comtin en 1999 en torno
al 3,3% para los 11 paises de la Unién Monetaria.

Pese a la positiva evolucién del indice general de precios, la inflacion espanola
muestra tensiones en algunas actividades que actian al margen de la competencia,
en especial en el sector servicios, que mantiene una tasa interanual del 3,8% fuera
de toda légica. La falta de competencia, la actitud irresponsable de determinadas
empresas y la inoperancia de la politica antiinflacionista son las causantes de esta
dualizacién en el comportamiento de los precios, factores que no son solucionables
por la via de la reduccién de los costes.

Los salarios, por su parte, han registrado también una desaceleracion undni-
memente reconocida, que ha posibilitado la moderacién de la inflacion. Tras la
dréstica reduccién registrada en el periodo 1992-94, en que el aumento medio de
los salarios de convenio pasé del 7,2% al 3,5% (es decir, 3,7 puntos de caida), en
los dos afios siguientes se mantuvieron entre el 3,5 y el 4%, para volver a caer un
punto el pasado afio. Otras fuentes estadisticas, como la Encuesta de Salarios, que
miden el aumento de las retribuciones por trabajador incluidos los deslizamientos,
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confirman esta desaceleracion, al situar la tasa de aumento anual de la ganancia por
trabajador en el 2,3%.

* Ello no ha impedido que las rentas salariales hayan obtenido ganancias de poder
adquisitivo en los 2 tltimos afios, confirmando que este hecho es plenamente com-
patible con la reduccién de la inflacién. En 1998 los salarios volverdn a ganar
poder de compra, previsiblemente algo mds de medio punto porcentual.

* En esta situacién de convergencia de los incrementos de precios y salarios a nivel
europeo en niveles minimos (en algunos casos, bordeando un proceso deflacionis-
ta), los méargenes de maniobra para moderar los costes laborales, evitando pérdidas
de competitividad, se centran cada vez mds en la productividad, por lo que es nece-
sario actuar sobre los factores que la determinan.

Esto significa que la mejora de costes que buscan las empresas para mantener o ganar
competitividad no podrd provenir apenas de nuevas reducciones en el crecimiento de
los salarios (cuyo recorrido a la baja estd casi agotado y sélo puede proporcionar
algunas décimas de reduccién de costes que tendrdn una repercusion inapreciable
sobre la competitividad), sino de los aumentos en la productividad que hacen des-
cender los costes laborales unitarios.

Las referencias tradicionales estdn perdiendo utilidad en el contexto actual, siendo
cada vez mds necesaria una politica salarial global, que tenga en cuenta un mayor
nimero de indicadores.

Crecimiento salarial para 1999: mejorar el poder adquisitivo con cardcter
general

* La situacién econémica general en la que se desarrollar4 la negociacion de 1999
viene definida por algunos factores clave:

- Elevadas tasas de crecimiento econémico, superiores al 3,5% (previsién oficial
del 3,8%);

- Etapa expansiva basada en incrementos elevados del consumo privado y la inver-
sion, y reduccion de los desequilibrios macroeconémicos nominales bdsicos
(inflacion, déficit);

- Perspectivas de estabilidad tras la integracién en la Unién Monetaria:

- Beneficios empresariales muy elevados, que en 1998 han alcanzado maximos
histéricos, y que ademds han ido acompanados en los dltimos afios de un sanea-
miento de la posicién financiera de las empresas como consecuencia basicamen-
te de la fuerte bajada de los tipos de interés.

En este escenario de bonanza econémica la evolucién salarial debe ser participe del
mismo, por lo que debe trasladar las siguientes lineas estratégicas:

* Los incrementos salariales deben superar el IPC previsto, con cardcter general,
mejorando el poder adquisitivo de todos los trabajadores. Esta actuacién se ha
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demostrado en los tltimos tres afios plenamente compatible con la moderacién de
la tasa de inflacién, favoreciendo el aumento del nivel de empleo.

+ Suplementariamente, los trabajadores deben participar de la mejora econémica de
los sectores y las empresas incorporando los crecimientos de la productividad sec-
torial y de empresa a los incrementos salariales (en el conjunto de la economia,
un 1% previsto en los PGE-99).

El escaso margen de maniobra de precios y salarios, en los moderados niveles de
crecimiento en que se mueven actualmente, otorga mayor relevancia a la nego-
ciacién de la productividad en cada d&mbito. A través de la necesaria articulacién de
la negociacién colectiva se deben primar las politicas que consigan elevar la pro-
ductividad sin perjudicar el empleo, en especial elevando la estabilidad en el empleo
y reduciendo el tiempo de trabajo.

« En el ambito de las Administraciones Piiblicas, ademds, el objetivo debe ser la
recuperacién progresiva de la deuda generada con los empleados puiblicos en los
dltimos afos.

« Una politica salarial que responda a los objetivos sefialados debe ademds incor-
porar los aspectos de salario diferido a través de los instrumentos de prevision
social complementaria, lo que debe plasmarse en una adecuada negociacion de
planes y fondos de pensiones.

Otros contenidos de la politica salarial

« En la situacién actual de bajas tasas de inflacion, las desviaciones sobre la previ-
si6n oficial de inflacién cobrardn mayor importancia relativa: puesto que las tasas
de inflacién son bastante reducidos, una desviacion pequefia sobre la previsién
puede absorber totalmente el incremento pactado.

» Por ello, es imprescindible introducir cldusulas de salvaguarda salarial, con cardc-
ter retroactivo, cuyo valor de activacion se sittie lo mas préximo posible al digito
previsto por el Gobierno que sirve como referencia para pactar la mejora del
poder adquisitivo.

« Igualmente, en la situacién actual de tasas de inflacion controladas y costes
empresariales reducidos, la politica salarial tiene que reforzar su componente de
solidaridad asegurando:

- Aumentos superiores de los salarios bajos:

- La introduccién con cardcter general de un salario minimo de convenio digno y
la mejora de los existentes, aproximandolos progresivamente a la referencia
internacional del 68% del salario medio recomendado en la Carta Social
Europea, suscrita por Espaia en 1980.

Es preciso incluir cldusulas de inaplicacién salarial como contenido minimo de
todos los convenios de dmbito superior a la empresa. El contexto de reactivacion
econémica y elevados beneficios empresariales puede facilitar su negociacion, que
deberia estar realizada antes de la siguiente etapa de recesion de la economia.
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Estructura salarial

Aumentar la participacién sindical para conjugar un nivel idéneo de flexibilidad con
mayor regulacién y objetivacion de las causas que determinan la estructura salarial
haciéndola més clara y comprensible, eliminando todo resquicio de discriminacién.

* Definicién de los distintos conceptos en el convenio sectorial estatal.

* Fijar criterios sindicales para su eventual negociacion manteniendo nuestros obje-
tivos sindicales:

- Solidaridad (cerrando abanicos salariales desequilibrados y a la vez, promo-
viendo un ascenso de los salarios bajos).

- Racionalidad (especificando los conceptos de forma clara, tasando todo factor
susceptible de cambio o variacién)

- Y participacién (en los distintos momentos del proceso: elaboracién, aplicacién
diferencias de interpretacién y evaluacién de resultados).

* Establecimiento de los complementos salariales en funcién de elementos que pue-
dan especificarse claramente, buscando la relacién con las clasificaciones profe-
sionales, la promocion de los trabajadores, el derecho a la formacién y los conte-
nidos objetivos del trabajo.

* Puede ser conveniente una reduccién y reorganizacién de los conceptos que los
hagan mds dtiles y sencillos en algiin sector, sin dejar de lado su componente esta-
ble que aporte seguridad al trabajador.

* Entre los criterios para negociar una parte variable de la retribucién que percibe
el trabajador, podemos resaltar: cardcter objetivo (no subjetivo ni discrecional
para el empresario);defender el caracter colectivo de la medida frente a los siste-
mas individuales; establecer un porcentaje maximo respecto a la retribucién total
no superando un 10-20%; el incremento salarial debe responder basicamente al
mantenimiento y mejora del poder adquisitivo, dejando para la parte variable el
establecimiento de conceptos suplementarios.

* Para todo ello, es imprescindible regular previamente el derecho de informacién
respecto a los resultados de la empresa y de su posicién en el sector, pues sélo una
comunicacion estructurada y didfana ayuda a fomentar un clima de integracién y
de confianza necesario para la negociacién de sistemas de retribucién de estas
caracteristicas.

Prevision Social Complementaria
La previsién social complementaria es un contenido importante de la negociacién
colectiva, como mejora de la accién protectora de la Seguridad Social para com-

pensar los perjuicios derivados de la suspension de la actividad profesional.

Desde la publicacién de la Ley de Ordenacién y Supervisién de los Seguros
Privados, en 1995, los compromisos de prevision social negociados en los conve-
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nios colectivos deben tranformarse antes del 1 de enero del 2001 en instrumentos
externos a la empresa: planes de pensiones o seguros colectivos sobre la vida.

La publicacién inminente del Reglamento, prevista para este ejercicio, permitird que
conozcamos la forma que deben recoger los contratos de seguro, para servir de ins-
trumento alternativo a los Planes de Pensiones, las caracteristicas que deben tener
los planes de pensiones de cardcter sectorial, los plazos y condiciones para financiar
los derechos por servicios pasados, etc.

El nuevo plazo propuesto para la externalizacion, hasta el 1 de enero del 2001, per-
mitird hacer una negociacién pausada de la transformacion de los compromisos.
Pero esto no debe suponer dilatar la apertura de negociaciones al respecto, ya que la
premura de tiempo puede restar garantias.

En materia de previsién social complementaria, debemos tener en cuenta algunos
criterios:

+ No es conveniente modificar los contenidos del convenio respecto a prevision
social complementaria en la negociacién de la transformacion. Transformar no
debe suponer la reduccion de los derechos de los trabajadores respecto a un con-
cepto que ya les pertenece, puesto que es salario diferido.

 Por la misma razén, debemos evitar las ofertas de compra de derechos, que se
estdn dando muy a menudo en estos compromisos, denunciando la ilegitimidad de
los intentos empresariales de comprar estos derechos individualmente.

« Es preciso que participemos activamente en todos los procesos de la negociacion
de previsién social, haciendo un seguimiento completo sobre la contratacion de
seguros colectivos que afectan a los trabajadores, compaiiia aseguradora, nego-
ciacién de la péliza, certificados individuales, etc., tanto en lo que se refiere a
seguros de riesgo, como en el caso de seguros de vida-rentas como instrumento
apto para la externalizacion.

« Para proceder con las debidas garantias, debemos contar con toda la informacion
necesaria como paso previo a la negociacién: conocer la memoria de la empresa,
para comprobar si los compromisos estdn dotados en balance y con qué criterios
técnicos, participar en la valoracién de los compromisos, eligiendo profesionales
de nuestra confianza, conocer la estructura de la plantilla, y el derecho individual
de cada trabajador afectado. Se trata de garantizar los derechos de los trabajado-
res y la viabilidad del instrumento una vez realizada la transformacion.

En este sentido, UGT ha venido apostando por el instrumento de Plan de
Pensiones, ya que garantiza la titularidad de los fondos a los trabajadores y la par-
ticipacién en el control y gestion.

« En los casos de transformacion de compromisos contenidos en convenios de sec-
tor, hasta ahora sélo se ha podido establecer la voluntad compartida de su exter-
nalizacién. Sin embargo, el nuevo Reglamento establecerad las caracteristicas que
deben tener los planes de pensiones de cardcter sectorial, lo que debe permitir-
nos agilizar la negociacion de los miiltiples compromisos sectoriales que existen.
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* En aquellos convenios que no cuenten con compromisos de prevision social, su
introduccién debe ser paralela a su instrumentacién en una de las dos formas
contempladas en la legislacién: Planes de Pensiones o seguros colectivos sobre
la vida.

2.5 FORTALECER LA ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTI-
VA, CONTINUANDO EL PROCESO DE VERTEBRACION, ARTICU-
LANDO Y REFORZANDO LOS AMBITOS FUNCIONALES Y PERSO-
NALES.

Mejorar la regulacién del convenio colectivo, estableciendo en todos los convenios
colectivos los ins trumentos adecuados y las competencias necesarias para su admi-
nistracion, seguimiento, interpretacién, resolucién de conflictos y garantia de cum-
plimiento de lo pactado.

Extender y dar un papel creciente a los instrumentos de participacion: Comisiones
Paritarias y Comités de Empresa Europeos.

Fortalecer la estructura de la negociacion colectiva

La vertebracién de la negociacién colectiva es un elemento estratégico que precisa
de continua atencién, los avances conseguidos son muy importantes sobre todo en lo
referente a recuperacién de ambitos estatales de negociacién PEro es preciso persis-
tir en este objetivo, reforzando los dmbitos de los convenios y enriqueciendo el con-
tenido de los mismos.

En concreto, se ha de plantear:

* Laracionalizacién y actualizacion, cuando sea preciso, de los dmbitos funcionales,
asumiendo las modificaciones de actividades productivas que en ocasiones figuran
s6lo en convenios de nivel empresarial. En este sentido, se ha de atender especial-
mente a los problemas derivados de la externalizacién productiva.

* La universalizacion del &mbito personal de los convenios, a través de un adecuado
sistema de clasificacion profesional y la inclusién de aquellos colectivos sujetos a
la individualizacién de las relaciones laborales.

* Enriquecer el dambito material de los convenios abordando todos los aspectos de las
relaciones laborales.

* Potenciar el papel de las Comisiones Paritarias.

Una gestion participativa y eficaz de los Convenios Colectivos exige mejorar la regu-
lacién que sobre las Comisiones Paritarias se contienen en los mismos, reforzando
sus funciones y competencias, asi como los medios e instrumentos con los que van a
contar y los procedimientos y plazos en que deben actuar. En esta tarea los compro-
misos recogidos en el Acuerdo Interconfederal de Negociacién Colectiva con un
importante punto de referencia.



NEGOCIACION COLECTIVA 1999 49

A

Como propuestas especificas deberian contemplarse las siguientes:

I

En su labor de seguimiento de los convenios. La negociacion colectiva debe abor-
dar derechos especificos de informacion a favor de quienes forman parte de las
Comisiones Paritarias. Tales derechos deben concretar su contenido para que pue-
dan ser exigibles a las empresas. En este sentido, el AINC recoge en diversos
puntos de su apartado 7 en qué pueden consistir estos derechos de informacion.

. En su labor de garantizar la aplicacién de lo pactado. La tradicional labor de vigi-

lancia de las Comisiones Paritarias debe ampliarse cuando sea preciso a través de
la especializacion del trabajo mediante subcomisiones o comisiones especificas.

. En relacion con la interpretacién del convenio y solucion de conflictos: Deberia

establecerse que con cardcter previo al planteamiento de conflictos colectivos se
acudird a la Comisi6n Paritaria para que emita un criterio interpretativo. En este
sentido, la adhesién de los convenios al sistema estatal de solucién de conflictos
(ASEC), garantiza un mayor protagonismo de las Comisiones Paritarias en todos
aquellos conflictos derivados de la interpretacion o aplicacion del convenio en
la medida en que exige la intervencion previa de éstas. Para ello resulta muy
conveniente que se fijen los tramites y plazos para que las Comisiones Paritarias
resuelvan con el debido conocimiento del asunto y en un tiempo razonable cuan-
tas cuestiones se les someta a interpretacion o, en su caso, a mediacion.

. Derechos sindicales y medios de las Comisiones Paritarias. De la negociacion y

gestion de los convenios se tiene que derivar la ampliacion y el desarrollo de
derechos sindicales destinados a este fin y la consolidacion de los ya existentes,
resultando de especial interés lo relativo a la acumulacién del crédito horario.
Para un buen desarrollo de sus funciones, las Comisiones paritarias deben con-
tar con los medios adecuados.

Mediacion y Arbitraje

Sin perjuicio de la intervencién de las Comisiones Paritarias, es preciso desarrollar
y mejorar la utilizacién de los sistemas estatales y autonémicos de la solucién de
conflictos Como propuestas que formarian parte de tal objetivo, pueden sefialarse
los siguientes:

i

Generalizar las cldusulas de adhesion al ASEC y a los sistemas territoriales que
requieran dicha adhesion.

. Acudir a la mediacién en los supuestos de estancamiento de las negociaciones.
. Potenciar la utilizacién del SIMA en los conflictos de grandes empresas.

. Asegurar una correcta coordinacién entre nuestros representantes en las

Comisiones Paritarias y nuestras actuaciones relacionadas con las mediaciones
y arbitrajes.

. Con respecto a los expedientes de regulacion de empleo, hay que tener en cuen-

ta las consecuencias de su control judicial por parte de los jueces y Tribunales
de lo Social (hasta ahora venia siendo la jurisdiccién contencioso administrati-
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va). Esta importante modificacién legislativa puede influir en lo que viene sien-
do el funcionamiento de los periodos de consultas y la actuacién administrativa,
puesto que posibilita un control judicial en muy corto plazo sobre los acuerdos
o decisiones empresariales. En este nuevo escenario habra que atender a las
posibilidades de la mediacion y el arbitraje.

Comités de Empresa Europeos

La realidad de la internacionalizacion de las empresas ha ido marcando histérica-
mente las estrategias sindicales para asegurar que en ese proceso no se pierden
posiciones en la relacién entre los representantes de los trabajadores y las empre-
sas o grupos de empresa. Particularmente, en las empresas que actian en varios
paises de la Union Europea se desarrollaron iniciativas anteriores incluso a la apro-
bacién de la Directiva sobre Comités de Empresa Europeos. Se trata de un campo
de especial interés para la accion sindical por cuanto afecta a un niimero creciente
de trabajadores y porque ademds estas grandes empresas contribuyen de manera
significativa a establecer la cultura empresarial de los distintos paises.

La situacién en la etapa actual se caracteriza por contar con instrumentos legales tanto
a nivel comunitario como a nivel nacional para desarrollar derechos de informacién y
establecer mediante acuerdo instancias representativas a nivel supranacional. Se
trata de una cuestion cada dia mas compleja sobre todo por el funcionamiento de
las empresas a través de grupos empresariales, por el incremento de las relaciones
econdmicas con los paises europeos que no pertenecen a la Union y por el propio
crecimiento del peso econdmico de las multinacionales. Todo ello conduce a refor-
zar la necesidad de una coordinacion sindical mas alld de las fronteras.

En nuestro pais hay que constatar un escaso desarrollo en la creacién y en la parti-
cipacion en estas instancias de nivel comunitario, y como se ha sefialado ya no se
puede atribuir a una falta de cobertura legal. Por ello, y teniendo en cuenta que con-
tar con una informacion adecuada y util es un requisito indispensable para poder
tratar con eficacia los temas propios de la negociacién colectiva, se deben plante-
ar propuestas que favorezcan el desarrollo e impulso de los Comités de Empresa
Europeos, teniendo en cuenta lo siguiente:

* En el caso de existir un acuerdo anterior a la fecha de 22 de septiembre de 1996
por el que ya existia un procedimiento de informacién y consulta para los repre-
sentantes de los trabajadores, ver la conveniencia, de o bien continuar con la pré-
rroga de dicho acuerdo, o modificar el mismo en el sentido sustituir dicho pro-
cedimiento por el correspondiente Comité de Empresa Europeo mds acorde con
los intereses de los trabajadores en cuanto a la gestién de posibles derechos de
informacion y consulta.

» En el supuesto de que se hayan iniciado las negociaciones con la direccion de la
empresa o grupo de empresas de dimensién comunitaria, el contenido del futuro
acuerdo por el que o bien se decida instaurar un Comité de Empresa Europeo o
bien otro procedimiento de informacion y consulta, debe contemplar todas aque-
llas cuestiones que son decisivas para el adecuado funcionamiento de dicho
Comité de Empresa, estableciendo inclusive disposiciones subsidiarias, puesto que
a falta de acuerdo entre la direccion de la empresa y la comisién negociadora, las
disposiciones subsidiarias de la Directiva no se aplican salvo pacto en contrario.
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* Como la Directiva comunitaria prevé solamente la mejora de los derechos de
informacion y consulta de los trabajadores en empresas y grupos de empresa de
dimension comunitaria, la decision entre la constituciéon de un Comité de
Empresa Europeo o el establecimiento de un procedimiento de informacién y
consulta a los trabajadores debe recaer preferentemente sobre la constitucién del
primero, puesto que es més favorable para la gestién de los derechos de infor-
macion y consulta y la propia Directiva comunitaria en la regulacién de sus dis-
posiciones subsidiarias es mas proclive a dicho 6rgano.

* Es fundamental el control de la suma de trabajadores empleados en los diversos
establecimientos de cada una de las empresas o grupos de empresa radicados en
un Estado miembro, puesto que, como este es uno de los requisitos que deben ser
tenidos en cuenta (el nimero de trabajadores empleados) para considerar si una
empresa o grupos de empresa es de dimensién comunitaria, igualmente se pue-
den pactar criterios por los cuales para el cémputo de los trabajadores se inclu-
yan las repercusiones sobre el posible aumento o disminucién de la plantilla,
puesto que en otro caso no se podra decidir y, por lo tanto, no se podra controlar
si existe o no la calificacién de dimensién comunitaria de la mencionada empre-
sa 0 grupos de empresas.
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ANALISIS DE BASE PARA UNA
ESTRATEGIA SALARIAL
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1. EL ESCENARIO: UNA NECESARIA REFERENCIA A
EUROPA

Si en 1997 y 1998 el contexto internacional en el que se iba a desenvolver la nego-
ciacién colectiva venia derivado de la exigencia del cumplimiento de los criterios de
convergencia, y las implicaciones sobre la politica econémica que ello tenia, el pre-
sente ano es evidente que viene determinado por la puesta en funcionamiento el 1 de
enero de la 3* fase de la Uni6n Econ6mica y Monetaria, una vez que se ha decidido
qué paises van a integrar de entrada el nuevo espacio comin. Finalmente, el 2 de mayo
pasado recibieron el aprobado del Parlamento Europeo 11 paises para acceder a la
moneda tnica; s6lo quedaron fuera el Reino Unido, Suecia y Dinamarca, por decision
propia, y Grecia, al no cumplir de forma suficiente los criterios de convergencia.

Asi, la Unién Monetaria del euro conformard en primera instancia una Europa de los

Once, que tendrd como caracteristicas bdsicas anadidas en esta 3" fase del proyecto

europeo comun:

« Fijacion irrevocable de los tipos de cambio de las monedas;

* Introduccién del euro como moneda de cuenta;

» Establecimiento de una politica monetaria comin, a cargo del Banco Central
Europeo.

Ello tiene como consecuencia bdsica la anulacién del instrumento del tipo de cambio
para conseguir mejoras de competitividad de las economias, por lo que los diferen-
ciales de inflacién, y por tanto de costes, tendrén, si se mantienen durante un perio-
do prolongado de tiempo, repercusiones directas sobre los niveles salariales o de
empleo.

Ademds, hay que tener en cuenta que la politica monetaria comiin que se llevard a
cabo a partir del 1 de enero tendrd como referencia de precios la inflacion media del
drea, pero que en ésta no todos los paises poseen la misma ponderacién. Asf, la infla-
ci6én alemana “pesa” aproximadamente el 35% sobre el total, por lo que su evolucién
determinard en gran medida la inflacién del conjunto de los once. Si afiadimos la
inflacién de Francia, entre ambas determinan el 56% de la tasa media del drea (Banco
de Espaiia. Informe sobre la infraccién. Septiembre 1998 p.111). Esto quiere decir
que la politica del Banco Central Europeo estard mds proxima a los intereses y capa-
cidades de estos paises que tienen mayor influencia sobre la tasa media, y que ade-
mads se encuentran entre los que tienen una inflacion mds baja.

Por ello, la politica monetaria perjudicard en mayor medida a los paises que manten-
gan diferenciales superiores respecto a los de menor inflacion, teniendo que buscar
maérgenes de maniobra en el resto de politicas de responsabilidad nacional, que tam-
bién se han visto recortados en el proceso de convergencia.

No obstante, la situacién de los precios en la UE es propicia. La inflacién media esta
situada en niveles muy moderados, de prictica estabilidad, y se ha producido una
convergencia notable entre las inflaciones de todos los paises: por ello, las posibles
desviaciones deben ser soportables a corto plazo por las economias.
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LA CONVERGENCIA DE LOS PRECIOS

?mamm

_mu 1;-’ Espafia |
1995 3.1 2,? L2 47 1.6 2,0 35
1996 2.3 232 10 3,6 1.3 |4 23
1997 Iy 1.6 1.2 2.0 03 0.4 0.8
1908(b) 1.3 14 0.9 1,9 04 05 1.0

(a) Datos referidos al IPC Armonizado, excepto en 1995 en que se utiliza UE-12,
(b) Ultimos datos homogéneos disponibles. Medias de las tasas interanuales de los dltimos 12 meses.
Fuente: Eurostat, Banco de Espafia e Instituto Nacional de Estadistica. Elaborado por el Gabinete Técnico Confederal de UGT,
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En Espana, la inflacion desde 1995 ha desacelerado su tasa de crecimiento 2,8 pun-
tos porcentuales (con ligeras variaciones, segtn el indicador de precios elegido),
situdndose de forma estable en el entorno del 2% (en el mes de diciembre, la tasa
interanual del IPC se ha situado en el 1,4%, uno de los minimos histéricos de la serie
del IPC). Con ello, el diferencial con la media europea estd en el entorno de medio
punto porcentual.
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INDICADORES DE PRECIOS
Tasas de variacion anual

1994 43 4.6 4.7 40
1993 43 4.9 4.7 4.8
1996 3.2 3.6 3.6 3.2
1997 20 2] 20 20
1998 14 32 1.3 2,0t
* Datos provisionales
Fuente: INE

Esta reduccion de la inflacién ha posibilitado que, paralelamente, también los tipos
de interés se hayan reducido fuertemente en Espaiia, 5 puntos desde enero de 1996,
situdandose en el 3% actualmente, su nivel minimo de siempre. Logicamente, esta dis-
minucién venia en todo caso obligada por la convergencia acordada en Maastricht,
de forma que se prevé un tipo de interés comiin en 1999 en torno al 3,3% para los 11
paises de la Unién Monetaria.

EVOLUCION MENSUAL DE TIPOS
DE INTERES A CORTO PLAZO"

Enero 8.75 8.00 8.75 6.00 &
Febrero 8.50 - - * 4,50
Marzo 8.00 8.50 8.25 5,75-3.50
Abril 7.75 = 7.75
Mayo 7.50 b 7.50 5,25 425
Junio G 9,25 7.25 -
Julio s - - )
Agosto 7.35 - -

Septiembre - - § :
Octubre - i 6.75 5.00 3.75
Noviembre - “ s 3.50
Diciembre 9.00 6,25 4.75 3.00

(1) Tipos de intervencion del Banco de Espafia en las subastas decenales de Certificados de Depdsitos

(2) Las cifras figuran en el mes en que ¢l Banco de Espafia llevé a cabo la modificacién del tipo de interés, independientemente del
dia exacto de dicho mes en gue tuvo lugar la subasta
Fuente: Banco de Espana

Sin embargo, pese a la positiva evolucién de los precios, la inflacién espanola mues-
tra tensiones en algunas actividades que actian al margen de la competencia, en
especial en el sector servicios, que mantiene una tasa interanual del 3,7% fuera de
toda l6gica. La falta de competencia, la actitud irresponsable de determinadas empre-
sas y la inoperancia de la politica antiinflacionista son las causantes de esta dualiza-
cién en el comportamiento de los precios, factores que no son solucionables por la
via de la reduccion de los costes.
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Fuente: INE. Elaborado por ¢l Gabinete Técnico Confederal de UGT.

2. LA EVOLUCION SALARIAL

Los salarios, por su parte, han registrado también una desaceleracién undnimemente
reconocida, que ha posibilitado la moderacién de la inflacién[1]. Tras la dristica
reduccién registrada en el perfodo 1992-94, en que el aumento medio de los salarios
de convenio pasé del 7,2% al 3.5% (es decir, 3,7 puntos de caida), en los dos afios
siguientes se mantuvieron entre el 3.5 y el 4%, para volver a caer un punto el pasa-
do afio. Otras fuentes estadisticas, como la Encuesta de Salarios, que miden el
aumento de las retribuciones por trabajador incluidos los deslizamientos, confirman
esta desaceleracion, al situar la tasa de aumento anual de la ganancia por trabajador
en el 2,1%, lo que supone también un minimo histérico absoluto en la serie de este
indicador.

[1] Asi, el Ministerio de Economia en su informe dé coyuntura de septiembre destacaba: “Por Jo que respecta a lu evolucién salarial, fa iiltima infor-
muicion disponible se refiere a los ocha primeros meses def afio para loy convenios colectivos Yoal primer semestre pava la Encuesta de Salarios del
INE. Ambas fuentes indican que se esti produciendo un acompasamiento de los ritmos de crecimiento salarial a la senda de precios de consu-
ma, aungue todavia serin deseable un mayor grado de adaptavidn a los niveles actuales de inflacidn.

Asi, al finalizar agosto, la tarifa salarial media pactida en los convenios colectivos fiur del 2,6%., iras mantenerse en el 2,5% en los siete primeros
meses del aflo. Este incremento salarial afecta ya a ms del 65% de los trabajadores que habimalmente fijan sus salarios en la negociacion colec-
fiva v ex cuatro décimas inferior al que Se pactd para todo el ejercicio de 1997, Este incremento salarial medio pactado encibre, sin embargo, nota-
Bles diferencias segin ve trate de convenios revisados (2,4% ) o de niiever firma (3, 1% ) v segiin el dmbito de lo negociacian colectivi, 2.3% en los
canvenioy de empresa v 2.6% en loy de dmbito superior. Exay diferencins también se manifiestan a nivel sectorial: asi, haciendo abstracein del sec-
tor agrario, el terciario ex el que registra mavores aumentos (2,8%;, seguido de la industria (2.4%) v de la construceion (2, 3%,

De lu Encuesta de Salarios, referida al segundo trimestre, se deduce que la ganancia por persona {pagos totales) crecid a una tasa anual del 2, 3%

e diche periodo, lo que indica una importante desaceleracion tanto respecto a un aiio antes como a los tri  pre
El crecimiento interanual en ol primer semestre del afio, segiin este indicador salartal, fue del 2,6%, lo que representa una reduccidn de ocho déci-

mas con respecte al registrado en el conjunto del aito anterior. Por otro lado, el salgrio por hora trabajada también continug desacelerdndose,
hasta el 35, aungue mantiene ritmoy de crectmiento anual mds elevados gue el salario por trabajador.

Como consecuencia de la evolucion del IPC en les ocha primeros meses del aiio Y de la prevista para los restantes, los salarios, previsiblemente,
obtendrdn una ganancia del poder adguisitivo en 1998, al igual que ocurric en ¢l afio anterior”,

Evolucion reciente de los indicadores econdmicos. Sintesis de Indicadores Econdmicos. Sepriembre 1998, Ministerio de Economia ¥ Hacienda, (Los
destacados en negrita son nuestros ).

e —————
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En definitiva, los salarios vienen demostrando un evidente comportamiento flexible,
con algiin retraso propio de las variables econdmicas, pero evolucionando segun
determinan las condiciones generales de nuestra economia, y en especial el creci-
miento de la actividad y el nivel de inflacién. Asi, en el bienio 1994-95 se produjo
una fuerte pérdida de poder adquisitivo salarial de casi 2 puntos porcentuales, como
consecuencia de la necesidad de superar el ajuste de plantillas que provocd la rece-
sion de 1992 y 1993; ademds, la tasa interanual de inflacién en 1995 no registr6
reduccion alguna respecto al afio anterior, permaneciendo en el 4,3%.

Ello no ha impedido que las rentas salariales hayan obtenido ganancias de poder
adquisitivo en los 2 dltimos afios, confirmando que este hecho es plenamente com-
patible con la reduccién de la inflacién. En 1998 los salarios volverdn a ganar poder
de compra, previsiblemente algo més de medio punto porcentual.

PRECIOS, SALARIOS Y PODER ADQUISITIVO
Tasas de variacion

1987 4.6 5.2 6.5 (6.6) 1.2 (13)
1988 5.8 4.8 5.4 (5.4) 0.6 (0.6)
1989 6.9 6.8 6.7 (1.7) 0.1 (0.8)
1990 6.5 6,7 8.1(9.2) 13 (2.3)
1991 5.5 59 79 (8.2) 19(2,2)
1992 53 5.9 72(1.2) 12 (1.2)
1993 49 4.6 5.4 (5.5) 0.8 (0.9)
1994 43 47 3.4 (3.5) 12 (-1.1)
1995 43 4.7 3.7(3.9) -1.0 (-0.8)
1996 3.2 3.6 3.8 (4.1) 0.2 (0.5)
1997 2.0 2,0 3.0 (3,0) 1.0 (1.0)

(1) Tasa de variacién en doce meses, de diciembre a diciembre.

(2) Media de las tasas de variacion interanuales registradas a lo largo del afio.

(3) Aumento salarial pactado en convenio colectivo. Las cifras entre paréntesis incorporan el impacto de las clausulas de salvaguar-
da pactadas en el ejercicio anterior.

(4) Aumento salarial menos [PC media anual.

Fuente: INE y Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Elaboracion del Gabinete Técnico Confederal de UGT.

3. LA SITUACION SALARIAL DE PARTIDA:
COMPARACION INTERNACIONAL

El contexto integrado en el que se va a desenvolver nuestra economia obliga tam-
bién a tener en cuenta cudl es la situacion de partida en materia salarial en el con-
junto del 4rea, puesto que si bien la evolucién de las principales variables econémi-
cas deberd ser similar en el futuro proximo como corresponde a un drea econémica
comiin, no se puede olvidar que uno de los objetivos tdltimos del proyecto europeo
es lograr una sociedad cohesionada con elevado nivel de vida y bienestar social. Por
tanto, la progresiva equiparacién de los paises con menor nivel de desarrollo al
estdndar de los mds avanzados es una exigencia del proceso de convergencia.
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En materia de precios y salarios, esta necesidad se traduce en que el poder adqui-
sitivo debe tender a la equiparacion, y puesto que los precios de gran nimero de
productos mantienen una linea de igualacién en términos absolutos con los exis-
tentes en los paises centrales de Europa (con lo que se utiliza la convergencia como
Justificacion del aumento de tarifas) esa asimilacién del poder de compra sélo es
posible si los salarios también se igualan con los vigentes en esos paises mis desa-
rrollados. No se trata sino de aplicar en esta materia una premisa que siempre debe
tenerse en cuenta en economia cuando se pretende analizar los efectos del cambio
de alguna variable: cudl es la situacion de partida.

Los datos salariales comparados a nivel europeo son, en este sentido, concluyen-

tes. La Encuesta sobre la Estructura de los Salarios, elaborada por Eurostat por pri-

mera vez en 1995 para el conjunto de los paises de la Unién Europea, y cuyos
resultados definitivos estardn disponibles en breve, ofrece ya unas primeras con-

clusiones para once paises de entre las que destacan las siguientes relativas a

Espaia:

* Los salarios medios en Espaiia son los mds bajos después de Grecia, y suponen,
por ejemplo, menos de la mitad de los existentes en Dinamarca, Alemania ex-
Occidental o Luxemburgo;

* La diferencia entre los salarios més elevados y los mds bajos es de las mds altas,
siendo los primeros 3,3 veces superiores a los segundos (s6lo menor que en Italia
y Luxemburgo).

* La diferencia entre los salarios mas elevados y medios es también de las mds
grandes, 2,15 veces (de nuevo sélo menor que en Italia y Luxemburgo).

En definitiva, los salarios medios en Espaiia son de los mds bajos de la Uni6n
Europea, y su distribucién es de las mds desiguales e injustas. Similares resultados
se obtienen si se observa la distribucion de los salarios por sectores de actividad.

SALARIOS MENSUALES BRUTOS MEDIOS
En ecus. Asalariados a tiempo completo. 1995

Salarios | Salarios mss | Salarios mas | Relacion entre salarios més | Relacion entre salarios
Paises medios elevados bajos elevados y mas bajos (n° de [ mas elevados y medios
veces) (n’ de veces)
Dinamarca 2.844 4.574 2176 210 1.61
Alemania
ex-Oceidental 2.646 4.897 1.962 2.50 1,85
Luxemburgo 2.515 6.018 1.556 3.86 2.39
Paises Bajos 2.142 3.083 1.588 1.94 1.44
Suecka 2.044 3.264 1.503 =17 1.60
Finlandia 1.901 3.312 1 468 2.26 1.74
Alemania
ex-Ornental 1.886 3.186 1.468 2.17 1.69
Francia 1.836 3.737 1.153 3.24 2.04
Reino Unido 1.740 2617 1.061 247 1,50
Italia 1.469 4.596 1.152 3.99 ' 3.13
Espaiia 1.208 2603 789 3.30 2.15
Greeia 996 2003 772 2,59 201

Fuente: EUROSTAT, “La repartition des salaires dans I'Union européenne™. 1998
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SALARIOS MENSUALES BRUTOS MEDIOS
POR SECTOR DE ACTIVIDAD
En ecus. 1995

Alemania ex - Occidental 2.701 2488
Dinamarca 2.657 3.012
Luxemburgo 2.401 2.589
Paises Bajos 2.129 2.152
Suecia 2.005 2.089
Finlandia 1.929 1.867
Alemania ex — Oriental 1.900 1.840
Francia 1.810 1.861
Reino Unido 1.741 1.740
Italia 1.364 1.607
Espaiia 1.207 1.208
Grecia 996 --

Fuente: EUROSTAT. “La repartition des salaires dans I'Union européenne”, 1998
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Es en esta situacion comparada en niveles absolutos donde tiene sentido hacer
referencias a las variaciones anuales de los salarios y del resto de componentes de los
costes empresariales. Y lo que parece cada vez mds evidente es que debido a la men-
cionada convergencia de los incrementos de precios y salarios en Europa en niveles
minimos (en algunos casos, bordeando un proceso deflacionista), los margenes de
maniobra para moderar los costes laborales, evitando pérdidas de competitivi-
dad, se centran cada vez mas en la productividad, por lo que es necesario actuar
sobre los factores que la determinan. Las referencias tradicionales en la fijacion de la
revalorizacién de las retribuciones estan perdiendo utilidad en el contexto actual,
siendo cada vez mds necesaria una politica salarial global, que tenga en cuenta un
mayor numero de indicadores.
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4. CONSECUENCIAS: LA PRODUCTIVIDAD COMO
DETERMINANTE DEL CRECIMIENTO SALARIAL

Lo anterior significa que la mejora de costes que buscan las empresas para mantener
0 ganar competitividad no podrd provenir apenas de nuevas reducciones en el creci-
miento de los salarios (cuyo recorrido a la baja estd casi agotado y s6lo puede pro-
porcionar algunas décimas de reduccién de costes, que tendrdn una repercusién ina-
preciable sobre la competitividad), sino de los aumentos en la productividad, que
hacen descender los costes laborales unitarios.

En definitiva, el escaso margen de maniobra de precios y salarios, en los moderados
niveles de crecimiento en que se mueven actualmente, otorga mayor relevancia a la
negociacion de la productividad en cada dmbito, de forma que se tengan en cuenta
las diferentes situaciones productivas en el sector y la empresa. La necesaria articu-
lacién de la negociacion colectiva debe ser el instrumento que posibilite una adecua-
da negociacion salarial en base a la inflacién y la productividad.

‘En todo caso, puesto que la productividad no es sino el cociente entre produccién y
empleo, deben defenderse las politicas que consigan elevar la productividad sin per-
judicar al empleo, es decir, aquellas que incidan sobre variables que posibiliten un
incremento de la produccién. Muchos son los factores que influyen en este sentido y
entre los mds cominmente destacados se encuentra los siguientes:

* El aumento de la inversién directa en medios y procesos productivos;

* El incremento de los fondos y medios destinados a la investigacién y el desarrollo
(I+D);

* La organizacién eficiente de los factores productivos (en el caso que nos ocupa, del
trabajo); y

* La racionalizacién de la organizacion empresarial;

entre los que estdn mds directamente relacionados con la concepcién empresarial cld-
sica (innovaci6n, gestion y administracién). Sin embargo, existen otros muchos
aspectos, cada vez mds importantes, que también contribuyen a incrementar la pro-
ductividad a largo plazo y a generar valor afiadido en el producto que a veces no se
senalan. Entre éstos se encuentran:

* La formacion y cualificacién de los trabajadores;

* La motivacion y perspectivas de carrera profesional;

* La identificacién de objetivos entre empresa y trabajador;

* La participacion en las decisiones productivas;

* La estabilidad en el empleo;
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En general, todas las cuestiones que permiten mejorar la calidad de las relaciones
laborales[2]. Desde el punto de vista sindical, éste debe ser el campo esencial de pro-
moci6n y mejora de la productividad, puesto que incide directamente sobre la cali-
dad de vida de los trabajadores y existe un déficit muy importante en nuestro pais que
es necesario abordar.

Asi. en un horizonte de medio y largo plazo, la convergencia de los niveles salaria-
les espaiioles con los registrados en el conjunto de la Unién Europea, y como conse-
cuencia la eliminacién del diferencial existente de poder adquisitivo, dependera, en
dltima instancia, de la capacidad de las empresas espafiolas para aproximar la pro-
ductividad media a la de sus homélogos europeos, alli donde existan diferencias que
en la actualidad estén justificando niveles salariales inferiores.

Por lo que se refiere al corto plazo, y para 1999 en primer término, la productividad
es también uno de los elementos basicos para fijar los objetivos de crecimiento sala-
rial, pero es imprescindible tener en cuenta otros elementos de referencia como la
situacién y perspectivas macroeconémicas para el proximo afo, y los niveles de
beneficios y rentabilidad alcanzados por las empresas. En definitiva, se trata de situar
el contexto econémico para 1999, que finalmente justifica la politica salarial decidi-
da por UGT para el préximo ano.

5. CONTEXTO ECONOMICO PARA 1999

La situacién econémica general en la que se desarrollard la negociacion de 1999
viene definida por algunos factores clave:

+ Elevadas tasas de crecimiento econémico, superiores al 3,5% (prevision oficial
del 3,8%):

« Etapa expansiva basada en incrementos elevados del consumo privado y la inver-
sién, y reduccién de los desequilibrios macroeconémicos nominales basicos (infla-
cion, déficit);

« Perspectivas de estabilidad tras la integracién en la Unién Monetaria;

+ Notables tasas de creacién de empleo, en el entorno del 3%.

» Beneficios empresariales muy elevados.

[2] En este sentido, segiin el Productivity Center of Tokio, los tres principales inspiradores para la mejora de la productividad son:
Empleo estable y expansion de las oportunidades de empleo.
Coopericidn y consulta entre trabajador y empresa.

Distribucién leal de los frutos de la mejora de la productividad.
Fuente: Recogido de Aragén Sinchez. Antonio. La participacion de los empleados en la empresa. Consejo Econdmico y Social, que
cita a Japan Productivity Center. Manifiesto de la productividad para los afios R0, incluido en Japén hoy: nueve modelo. APD
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ESCENARIO PREVISTO PGE-1999

Variaciones interanuales, salvo indicacién en contrario

PIB y agregados (% de variacién real)
Consumo privado nacional 3.1 3.3 38
Consumo publico 1.4 1.2 1.2
Formacion bruta de capital 51 9.1 10,0
- Bienes de equipo 11,0 13,0 12,0
- Construccion L3 6,5 85
Variacion de existencias (a) -0.3 0.1 0.1
Demanda nacional 2.9 4.5 5.0
Exportacion de bienes v servicios 14,8 10.6 9.8
Importacion de bicnes v servicios 12.2 12.4 12.4
Saldo exterior (a) 0,5 -0.8 -1.3
PIB (precios de mercado) 3.5 3,7 3.8
PIB (miles de millones ptas. corrientes) 77.896,6 82.837.6 87.281.1
PIB (% de variacién nominal) 5,6 6.3 6.0
Precios, costes v rentas (%o de variacién)
Deflactor del PIB 2.0 2.5 2.1
Deflactor del consumo privado nacional 2.5 2.2 1.9
IPC (de diciembre a diciembre) 2.0 2.1 1.8
Salarios segiin convenios 3.0 24 2.0
Coste laboral unitario nominal 1.9 2.2 1.5
Mercado de trabajo(b)
Empleo (variacion en miles) 357.0 408.5 368.9
Empleo (% variacion) 29 3.2 2.8
Tasa de desempleo (% de poblacion activa) 20.8 19.0 17.4
Déficit piiblico (% PIB)
Administraciones Publicas totales | -2.6 1 221 | -1.6

{a) Contribucion al crecimiento del PIB.

(b) Cifras EPA. Las de 1997 estdn corregidas del efecto de la adaptacion de la muestra de la EPA al Censo de 1991. Sin dichas correc-

ciones el aumento del empleo en dicho afio fue del 3,05%.

Fuentes: 1997, INE: 1998-1999 Ministerio de Economia y Hacienda,

Hay que hacer especial incidencia en la magnifica evolucion de los exceden-
tes empresariales, puesto que precisamente son uno de los posibles destinos
que tienen los margenes de productividad generados en una economia. En la
reciente etapa expansiva iniciada en 1994, los beneficios empresariales han
mantenido incrementos cuantiosos a costa de los salarios y del empleo (los
otros dos destinos de la productividad), llegando a cifras histéricamente ele-
vadas en los dos ultimos afios.

EVOLUCION BENEFICIOS EMPRESARIALES Y SALARIOS
Crecimientos anuales

Beneficios brutos(l) 28.0 238 9.5 173 24.0
Salarios™) 34 3,7 3.8 3.0 2.6

(1) Empresas que cotizan ¢n Bolsa salvo los bancos.
{2) Crecimiento de los salarios en convenio, antes de la actuacion de las cliusulas de revision,
Fuentes: Comisién Nacional del Mercado de Valores y Registro de convenios del Ministerio de Trabajo
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EVOLUCION RENTABILIDAD EMPRESARIAL
Resultado Neto* de las empresas, en % del Valor Anadido Bruto

Rentabilidad .
Beneficios después de pagar el Impuesto de Sociedades y descontadas las amortizaciones y provisiones.
NOTA: La rentabilidad empresarial méxima alcanzada en la anterior etapa de crecimiento econdmico fue del 15,9% (en el afio 1989),

Fuente: Central de Balances del Banco de Espana.

RESULTADOS EMPRESARIALES. Resumen de las principales fuentes

Central de Balances del | ler. Semestre 98 Equivalente al 23,1% | Supone un récord historico en la
Banco de Espaiia del VAB serie del Banco de Espafia

Comision Nacional del | ler. Semestre 98 Aumento del 24% Ha sido el periodo de mayor
Mercado de Valores rentabilidad de. al menos. los

ultimos ocho afios

Asociaciom Espafiola de [ Hasta  septiembre | Aumento  del  22% | Los ingresos por dividendos se
Banca Privada (AEB) 98 (438.000 millones de |han duplicado (105.300
pesetas) millones pesetas) y parece qm—
la  erisis  bursatil  no
repercutido en los margenes

En este escenario de bonanza econ6mica la evolucion salarial debe l6gicamente ser
participe del mismo, consiguiendo con cardcter general ganancias de poder adquisi-
tivo compatibles con la moderacion de la tasa de inflacién y con el aumento del nivel
de empleo, como viene sucediendo en los 3 dltimos afos. Esta referencia salarial
(destinada a conseguir una distribucién equitativa y eficiente de la mejora de la pro-
ductividad) no significa sino continuar una politica responsable que se ha dado en lla-
mar moderada.

6. LA MODERACION SALARIAL

Para poder definir la evolucion de precios y salarios en términos de lo que se ha veni-
do en llamar moderacién salarial es necesario recordar a qué hace referencia tradi-
cionalmente este concepto, y analizar la evolucién de sus factores determinantes.

En los dltimos afios ha existido un amplio consenso en calificar el comportamiento
de los incrementos de los salarios como moderado cuando éstos eran inferiores a la
suma de los aumentos de la inflacién y la productividad. De esta forma, parte de las
ganancias de produccién por ocupado permiten aumentar los beneficios de forma
extraordinaria, que pueden destinarse a elevar la inversion productiva generadora de
mds empleo. Esto también supone que la Renta Nacional se distribuye a favor de los
excedentes empresariales, es decir, éstos ganan peso en el reparto de la Riqueza
Nacional a costa de la remuneracion de los asalariados.

Igualmente, la diferencia entre salarios e inflacion mds productividad aproxima la
variacién de los costes laborales unitarios reales, es decir, el coste que supone el
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factor trabajo por cada unidad de producto, una vez descontado el efecto aparente de
la inflacion.

Pues bien, aceptando lo anterior, es conveniente observar lo sucedido en los tltimos
diez afios para poder hacer consideraciones sobre la llamada “moderacién salarial”
que se ajusten a la realidad y con una perspectiva amplia.

En conjunto, desde 1988 se ha producido una fuerte redistribucién de la renta a
favor de los excedentes empresariales, de forma que los costes laborales unitarios
reales han disminuido en ese periodo 7,5 puntos porcentuales. En concreto, en el
cuatrienio 1992-1995 (periodo que incluye el inicio de la etapa recesiva anterior y
los primeros afios de la recuperacion) las rentas salariales perdieron peso de forma
muy importante sobre el producto nacional, con lo que los costes laborales dismi-
nuyeron un 7.8%.

Por lo que se refiere a los tres dltimos anos, en 1996 el coste del trabajo en términos
reales permanecié estable, y tanto en 1997 como previsiblemente en 1998 las rentas
salariales ganarin peso sobre el conjunto de la renta nacional. Estos dltimos datos
podrian interpretarse, en un andlisis superficial, como un cambio de tendencia en la
evolucion salarial, rompiendo su tradicional “moderacion”, entendida como se ha
definido anteriormente. Sin embargo, dos fenémenos deben tenerse en cuenta que
matizan esa posible primera impresion.

En primer lugar, la constatacién de que los incrementos de productividad se vie-
nen reduciendo continuamente desde 1994, como efecto bien de la dificultad de
obtener tasas de crecimiento elevadas (1994-96), bien del notable aumento del
empleo derivado en parte de los recientes cambios en el mercado laboral (1997-98).
En cualquier caso, al reducirse el excedente de productividad, es evidente que los
aumentos de los salarios reales cada vez absorberan una mayor proporcién de la pro-
ductividad.

En segundo lugar, es necesario tener en cuenta la fuerte reduccion de la tasa de
inflacién producida desde 1996, inesperada incluso para el Gobierno, dado que se
ha basado esencialmente en factores no controlables directamente por la politica eco-
némica nacional, como la evolucién de los precios de las materias primas interna-
cionales y de los alimentos sin elaboracién. Por ello, las tasas de inflacién intera-
nuales en diciembre se han situado por debajo de las previsiones iniciales, que es el
digito que generalmente se utiliza como referencia en la negociacion colectiva para
pactar la variacién del salario real de cada ano.

Asf las cosas, si se observa cudl ha sido el grado de moderacién salarial utilizando
como medida de la inflacién la prevision para cada ano, se puede constatar que en el
perfodo 1992-1997 los costes laborales unitarios reales asi obtenidos han disminuido
continuamente. Esto demuestra que no se ha producido un cambio en la estrategia
salarial de los dos Gltimos afios, sino que la reduccién de la tasa de inflacién, que
ha superado las expectativas de los agentes econémicos, ha llevado a resultados
ligeramente diferentes, pero que en ningin caso pueden achacarse a una ruptu-
ra de la moderacion.
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El afio 1998 parece estar siendo, a este respecto, excepcional porque los salarios estin
creciendo por encima de la productividad, incluso teniendo en cuenta la prevision de
inflacién. Sin embargo, ello se explica también en funci6n de los aspectos antes senala-
dos: la tasa de crecimiento del empleo est4 siendo intensa (similar a la del PIB), de forma
que el crecimiento de la productividad se ha quedado en muy poco (0,2%, el menor con
mucho de los tltimos diez afios), por lo que el reducido crecimiento real de los salarios
(en torno a medio punto porcentual, similar al de afios precedentes) ha superado la pro-
ductividad.

Una conclusién obligada de todo lo anterior es que, en la actual situacion de crecimien-
tos de la productividad cercanos a cero, ligeras ganancias de poder adquisitivo de los
salarios absorberdn totalmente dichos incrementos, sin tener por ello un comportamien-
to poco moderado. Dicho de otra forma, la defensa del aumento de poder de compra
de las rentas salariales pasa en la situacién vigente por la absorcion total de los
incrementos de productividad registrados a nivel macroeconémico, lo que resulta
totalmente asumible en la mayoria de los sectores y de las empresas dados los cre-
cimientos de la productividad en los mismos y la fortisima acumulacion de exce-
dentes que han tenido en los iltimos afios, precisamente agotando todo el margen
de productividad existente a costa de los salarios y el empleo.

DISTRIBUCION FUNCIONAL DE LA RENTA
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Fuente: INE y Contabilidad Nacional. Elaboracion del Gabinete Téenico Confederal de UGT.

Si bien en ocasiones puede ser necesario para el conjunto de la economia que la renta se
distribuya a favor de los excedentes empresariales, liberando beneficios extraordinarios
que puedan destinarse a incrementar el nivel de inversi6n y la capacidad de ahorro del
pafs, una acusada y continuada tendencia en este sentido (como ha sucedido en los tlti-
mos 10 afios) tiene evidentes efectos perjudiciales, puesto que la pérdida de peso de las
rentas salariales sobre el producto nacional reduce el crecimiento de la economfa, dado
que son estas rentas las que soportan el mayor nivel de consumo agregado de un pais.
Dicho de otro modo, la moderaci6n salarial entendida como aumentos salariales infe-
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riores a la suma de inflacién y productividad no puede intensificarse y convertirse en un
fenémeno permanente, y la distribucién de la renta existente en nuestro paisexige un
cambio de tendencia para que las rentas del trabajo no pierdan importancia relativa. No
puede ser de otra forma, puesto que en los ultimos 4 aiios las rentas del trabajo ham per-
dido cerca de 3 puntos de peso relativo, situdndose en niveles cercanos a los minimos
histéricos.

7. RESUMEN DE CONCLUSIONES

* La puesta en funcionamiento el 1 de enero de la 3" fase de la UEM es sin duda el ele-
mento nuevo que configura un contexto diferente para la negociacion salarial a partir
de 1999. La eliminacion del mecanismo del tipo de cambio como instrumento para
consegir mejoras de competitividad internacional conllevard que las diferencias de
inflaccién, si se mantienen durante un periodo prolongado de tiempo, tendrén reper-
cusiones directas sobre los niveles salariales o de empleo.

* No obstante, la actual situacién macroeconémica espanola es propicia para afrontar
este reto, debido a la convergencia que se ha producido en las tasas de inflacion y de
tipos de interés. En Espaiia este proceso ha sido de una cuantia muy notable, habién-
dose reducido desde 1995 la inflacién interanual casi 3 puntos y los tipos de interés
casi 5 puntos. Con ello, ambos indicadores se han situado en sus niveles minimos his-
toricos.

» A pesar de esta buena evolucién de la tasa de inflacion, subsisten tensiones en los pre-
cios de algunas actividades, especialmente del sector servicios, debido al aprovecha-
miento por parte de las empresas de la falta de competencia que existe en sus merca-
dos y a la actitud permisiva de las Administraciones Publicas. En definitiva, se trata de
una inflacién de oferta, que no es solucionable a través del recorte de los costes
laborables.

= Paralelamente, los salarios tambien han registrado una importante desaceleracién, tan
evidente que ha sido undnimemente reconocida. Su adaptacién a la evolucién de los
precios y de la actividad ha producido que, mientras en el bienio 1994-95 los salarios
perdieron 2 puntos de poder adquisitivo, como consecuencia de la necesidad de supe-
rar el periodo recesivo de los dos afios anteriores, en los tres dltimos afios de expan-
sién han ganado algo mds de 2 puntos de poder de compra.

* Desde la perspectiva de la comparacién con Europa, los salarios espatioles se sitiian
entre los mds bajos, al tiempo que su distribucién es de las mas desiguales e injustas.

El objetivo de alcanzar la convergencia real con Europa pasa necesariamente
por el crecimiento progresivo de los salarios espaioles en un proceso de aproxi-
macion a lo largo del tiempo.

Este proceso debe ser compatible con el mantenimiento de los niveles de competiti-
vidad a fin de evitar que se produzcan pérdidas de produccién y empleo.

* En la actualidad, la ventaja competitiva que suponen para las empresas espario-
las los bajos salarios estd compensando la menor competitividad que éstas man-
tienen en otros ordenes (inversion, tecnologia, innovacion calidad, infraestructuras,
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formacién, etc.). Estas deficiencias deben ser abordadas al tiempo que los salarios se
aproximan a los niveles europeos.

En suma, la resolucién de estos problemas de competitividad redundard a medio plazo
en elevaciones sustanciales de la productividad del trabajo que compensardn, en tér-
minos de costes de produccion de las empresas, la progresién de los salarios.

Al margen de este planteamiento de mayor alcance, en el corto plazo, y en primer tér-
mino para 1999, es imprescindible que la politica salarial considere el contexto eco-
némico actual y las variables de referencia que determinan el escenario econdémico
general. Asi, hay que tener en cuenta que el préximo afio seguiran registrandose ele-
vadas tasas de crecimiento econémico, superiores al 3,5%, en el marco de una situa-
cién de control de las variables macroeconémicas basicas (déficit e inflacion) y con
perspectivas de estabilidad tras la integraci6n en la Unién Monetaria. Ello posibilita-
rd que siga credndose empleo a un ritmo notable.

Especialmente relevante es observar la evolucién de los excedentes empresaria-
les, puesto que son un indicador directo (aunque no el anico) de la situacion de
las empresas, y por extension, del conjunto de la economia. En la reciente etapa
expansiva, los beneficios de las empresas han mantenido elevados incrementos a costa
de los salarios y del empleo, alcanzando cifras histéricamente elevadas en los dos tlti-
mos anos.

Estos elementos son los que deben servir para adaptar a las circunstancias actuales lo
que se ha dado en llamar moderacién salarial, que tradicionalmente se ha definido
como la obtencién de crecimientos salariales inferiores a la suma de inflacién y pro-
ductividad. Esta definicién implica que los costes laborales unitarios reales disminu-
yen y la Renta Nacional se distribuye a favor de los beneficios empresariales.

Asf ha sucedido en las dltimas dos décadas y de forma muy intensa en el periodo
1992-95, cambiando levemente de signo en los 3 tltimos afos. Sin embargo, no puede
hablarse en absoluto de un cambio de estrategia salarial en este periodo reciente que
haya supuesto una ruptura de la moderacién, sino de una modificacion de este con-
cepto impuesta por dos fenémenos constatables: la reduccion de los incrementos de
productividad a nivel macroeconémico y la disminuci6n, en una cuantia no prevista
oficialmente, de la tasa de inflacion.

Los incrementos de la productividad registrados para el conjunto de la economia han
venido. en efecto, reduciéndose desde 1996 (0.9%) hasta 1998 (previsiblemente del
0,2% o menos) a medida que la tasa de creacién de empleo se aproxima al crecimiento
del PIB.

En esta situacion, si la moderacién salarial mantuviera sélo como referencia el incre-
mento casi nulo de la productividad a nivel macroeconémico, se darfa la situacion
absurda de que un incremento minimo del poder adquisitivo ya superaria el creci-
miento de la productividad, por lo que en un contexto como el actual de expansion de
la economia y de fuertes incrementos de la productividad y los beneficios en los sec-
tores y en las empresas, no podria producirse la mejora de los salarios.

En este nuevo escenario, por lo tanto, el necesario aumento del poder de compra
de las rentas salariales —para mantener el ritmo de crecimiento econémico y de
creacién de empleo, sosteniendo la demanda- debe adaptarse a las circunstancias
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particulares de las empresas y sectores a través de la negociacion colectiva lo que,
en la prictica, conlleva la absorcién y muy probablemente superacién de los
incrementos de la productividad registrados a nivel macroeconémico. La realiza-
cion de aumentos salariales inferiores a la suma de inflacién y productividad queda,
en el contexto previsible para 1999, fuera de lugar, ademds de que no puede conver-
tirse en un fenémeno permanente, puesto que restaria participacion de los salarios en
la riqueza nacional sin que existan garantias adicionales de intensificacion en la crea-
cion de empleo.

 En resumen, a medio plazo el necesario proceso de convergencia salarial con
Europa debe ir acompaiiado del esfuerzo de las empresas por mejorar su com-
petitividad, consiguiendo de esta forma que la aproximacion de los salarios no
suponga un empeoramiento de los costes unitarios mediante el aumento de pro-
ductividad.

« A corto plazo, los cambios econémicos acaecidos, que se traducen en un crecimiento
casi nulo de la productividad en las cifras macroeconomicas, hacen de €stas una
referencia inadecuada para definir la adaptaci6n a esta etapa de crecimiento de la poli-
tica de moderacién salarial.

« En consecuencia, los crecimientos salariales reales deben tomar como referencia la
mejora de la situacién econémica, de la productividad y de los beneficios que se re gis-
tran a nivel sectorial y de empresa. Siendo conscientes de que, de ello, se derivara pre-
visiblemente (como en 1997 y 1998) una subida salarial media superior al crecimien-
to de la productividad a nivel general de la economia perfectamente compatible con
la estabilidad de precios y la creacién de empleo.

APENDICE 1
¢ Se adaptan los salarios a la productividad?

Las reiteradas declaraciones de responsables del Gobierno y de determinados grupos de
interés, reclamando la adaptacién de los incrementos salariales a la productividad,
podria llevar a pensar que esta adaptacién no se suele producir. En primer lugar, cabe
aclarar que, en este sentido, cuando se habla de salarios se deben utilizar éstos en térmi-
nos reales, es decir, una vez descontado el efecto de los precios. En definitiva, lo que se
utiliza es el concepto de poder adquisitivo.

Pues bien, analizando el perfodo 1987-1998 se observa que, con cardcter general, cuan-
do el aumento de la productividad ha sido mayor que la unidad, las rentas salariales han
ganado més de un punto de poder adquisitivo (1987 y 1990-92), y cuando sus aumen-
tos han sido menores los salarios han obtenido reducidas ganancias de poder de compra
e incluso pérdidas (1989, 1995-98).

Este comportamiento, ciertamente, no es exacto. Sin embargo, en el periodo elegido 12
afios) esta constatacion es suficientemente amplia como para que merezca credibilidad.
Las excepciones mds notorias a esta evolucién se aprecian en el bienio 1993-94 (sobre
todo en el dltimo de estos dos afios), en que importantisimos aumentos de la producti-
vidad (ambos afios del 3,2%) fueron acompaiados de un incremento inferior a la unidad
(aunque cercano) en 1993 y a una importante pérdida superior al punto porcentual en
1994. Incluso el afio 1995 apunta la anormalidad mencionada.
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SALARIOS REALES Y PRODUCTIVIDAD

Salarios reales(!) Productividad
1988 06 06 22
1990 133 23 1.1

1992 1,2 2,6

1994 -11 3.2

1996 0,5 0,9

1998 08 08 0.2

(1) Salarios de convenio deflactados con el IPC media anual. La segunda columna de cifras incluye las cliusulas de sulvaguarda pacta-
das en el afio anterior,
Fuente: INE. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Contabilidad Nacional y elaboracién del Gabinete Técnico Confederal de UGT

Sin embargo, esta excepcién de notable cuantia no invalida los resultados obtenidos
en la observacién anterior, sino que los complementa. Por tanto, cabe afirmar que los
salarios reales si se adaptan a los crecimientos de productividad. Lo que sucede
es que los salarios reaccionan sobre todo a la evoluciéon del empleo, es decir,
aumentan en términos reales cuando las ganancias de productividad vienen acompa-
fiadas de creacién de empleo, y lo hacen en menor medida o disminuyen si los
aumentos de la productividad se deben a reducciones del empleo.

En definitiva, la cadena causal es, basicamente; situacién econémica —empleo— poder
adquisitivo, puesto que el crecimiento econémico sigue siendo el factor principal que
determina la creacion de empleo.

|+H§:n— +EnplenJ

N/

X

1988 1989 1890 1991 1992 1993 1994 1985 1996 1997 1998
Fuente: INE y Contabilidad Nacional.
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Por tanto, los salarios no sélo evolucionan teniendo en cuenta la productividad,
sino que lo hacen contemplando la situacion econémica general y sobre todo la
del empleo.

APENDICE 2
EI Salario Minimo Interprofesional

No se puede abordar el andlisis de la politica salarial sin hacer mencién a lo sucedi-
do con el Salario Minimo Interprofesional. A pesar de su caracter de renta bésica, el
SMI viene perdiendo tradicionalmente poder de compra: en el perfodo 1992-96 per-
di6 3,1 puntos de poder adquisitivo, y si en los dos tltimos afios ha recuperado ocho
décimas, ha sido consecuencia tinicamente de que la inflacién real en diciembre ha
quedado en ambos afios por debajo de la prevision. Por tanto, se ha debido a un error
en las previsiones y no a una voluntad de mejora social del Gobierno, que ha demos-
trado que no posee.

DIFERENCIA DE ACTUALIZACIONES ENTRE SMI'Y
SALARIOS NEGOCIADOS EN CONVENIO

1989 6.0 1.7 -1.6
1990 7,1 9.2 -1.9
1991 6.5 8.2 -1.6
1992 5.7 72 -1.4
1993 4.0 5.5 -1.4
1994 3.8 35 0.0
1995 3.5 3.9 -0.4
1996 3.5 4.1 -0.6
1997 2.6 3.0 -0.4
1998* 2.1 26 -0.5
1989-98 544 70.2 13.0

(*): Datos de noviembre de 1998.
Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

EVOLUCION DEL PODER ADQUISITIVO SMI'Y SALARIO DE CONVENIO

1989 -0.7 0.8 -1,5
1990 0.4 23 -1.9
1991 0.6 22 -1.6
1992 -0.2 1.2 -1.4
1993 -0.6 0.9 -1.5
1994 -1.1 -1.1 0.0
1995 -1.1 -0.8 -0.3
1996 -0.1 0.5 -0.6
1997 0.6 1.0 -0.4
1998 0.2 0.8 -0.6

Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
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Ademds, esta negativa evolucién ha producido que el SMI venga creciendo por de
bajo de lo que lo hace el salario medio, aumentando la situacién excluyente en
términos sociales de este importante colectivo de trabajadores: en la tltima década el
SMI ha crecido 13 puntos porcentuales por debajo del salario de convenio, de forma

que, mientras éste ha ganado 7,7 puntos de poder adquisitivo, el SMI ha perdido 2
puntos.

Como consecuencia de todo ello, nuestro SMI es uno de los mds bajos de la UE, sélo
por encima de Grecia y Portugal, y representa tan sélo el 36% (o 42% si se utilizan
datos de Eurostat) del salario medio, el porcentaje mds bajo de la Union Europea.
Ello estd 32 puntos por debajo del nivel recomendado como digno en la Carta Social
del Consejo de Europa, el 68% del salario medio, y que Espafa ratific6 en 1980.

SALARIOS MINIMOS MENSUALES EN 1997
Incluyen pagas extraordinarias

Luxemburgo 1.139 243
Bélgica 1.054 225
Holanda 1.009 215
Francia 988 211
Espaiia 469 100
Grecia 440 94
Portugal 333 71

Fuente: *“Minimun Wages, 1997, A comparative study’. Eurostat.

Igualmente, el SMI viene creciendo continuamente por debajo de lo que lo hace la
renta nacional, con lo que es evidente que pierde participacién sobre la misma. Desde
1990, el SMI ha crecido 18,9 puntos por debajo de la renta nacional per capita.

CRECIMIENTO COMPARADO SMI-RENTA NACIONAL
Renta Nacional per cdpita al coste de los factores

1990 -3.9 107.1 111.5
1991 -2,7 114.1 122.0
1992 -0.7 120.6 129.8
1993 -0.4 1254 1355
1994 -0.6 129.8 141.1
1995 -5.4 1343 154.3
1996 -1.2 139.0 160.5
1997 -2.7 142.7 169.1
1989-97 -18.9 - -

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales ¢ Informe Econdmico del BBV

Pese a todo ello, y frente a las razonadas posiciones sindicales en la revisién para
1999, el Gobierno se ha limitado a enumerar los factores que, segiin el Estatuto de
los Trabajadores, deben ser tenidos en cuenta para la revision del SMI, pero sin apli-
carlos realmente. Esta actuacién constituye una paradoja, puesto que, segtn se des-
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prende del andlisis que hace el Gobierno en el documento elaborado para la ocasion,
la situacién actual en cuanto al conjunto de factores justificaria una mejora sustan-
cial del SMI; sin embargo, el Ejecutivo ha fijado de forma injustificada un creci-
miento de tan sélo el 1,8%, igual a la inflacién prevista para diciembre de 1999.

Esta posicién es completamente rechazable entre otras razones porque:

.

No se ajusta a los criterios legales, establecidos en ¢l E.T.

Ni siquiera viene a garantizar el poder adquisitivo, lo que requeriria un aumento
equivalente a la inflacién media prevista (1,9%) y no a la interanual en diciembre.

Es inferior a la subida, estimada por el propio Gobierno en los Presupuestos
Generales del Estado para 1999, correspondiente a los salarios pactados en conve-
nio, que asciende al 2%.

Supone una nueva caida en la participaci6n de los salarios en la distribucion de la
renta.

Margina a los trabajadores del SMI de los beneficios del crecimiento econémico.
No aborda, por supuesto, en forma alguna un proceso de equiparacién con el obje-

tivo del 68% del salario medio considerado minimo adecuado por la Carta Social
Europea ratificada por Espana en 1980.

Por todo ello, la revalorizacion fijada por el Gobierno para 1999 muestra de nuevo
un evidente desinterés por la parte mas débil de la sociedad espafiola, tanto mds grave
cuanto se produce al mismo tiempo que se baten récords en beneficios de las empre-
sas y que el propio Gobierno proclama continuamente los buenos resultados de la
economia.
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APENDICE 3
Otros cuadros

A. INDICE DE PRECIOS DE CONSUMO ARMONIZADO (IPCA)

Base 1996
Grecia 111.5 39
Portugal 105.3 26
Irlanda 104.1 22
 Ttalia 104.4 1.7
Holanda* 104.5 1.5
Espaifia 104,1 1.4
Reine Unido 104.0 1.4
Dinamarca 103.6 1.1
UE 15* 103.3 1,0
Finlandia 102.7 0.9
Unién Monetaria* 102.9 0,9
Bélgica 102.5 0.6
Alemania 102.1 0.6
| Austria* 102.0 0.5
Luxemburgo 102.6 0.5
Francia 101.9 0.2
Suecia 103.0 0.1

Datos correspondientes a noviembre de 1998

* Datos provisionales

NOTA: las cifras recogidas en este cuadro no son contradictorias con las consignadas en el cuadro de la pagina 4, pese a sus dife-
rencias, La causa fundamental de estas discrepancias es que recogen indicadores distintos: mientras aqui se trata de la tasa de varia-
cidn en los iltimos doce meses del IPCA, o tasa interanual, en aquél se recogen las medias de las tasas interanuales de los dltimos 12
meses, que era el indicador de inflacién de referencia segin el Tratado de Maastricht,

Fuente: INE

B. LAS CIFRAS DEL EXAMEN DE LA CONVERGENCIA NOMINAL

Mayo 1998
Bélgica 1,4 21 5.7
Alemania 1.4 2.7 5.6
Espaiia 1.8 2,6 6.3
Francia 1:2 3.0 58.0 5.5
Irlanda 1.2 -0.9 6.2
Italia 1.8 2.7 6.7
Luxemburgo 1.4 -1.7 6.7 5.6
Holanda 1.8 1.4 5.5
Austria 1f3 | 25 5.6
Portugal 1.8 2.5 6.2
Finlandia 1:3 0.9 55.8 5.9
UE-15 1,6 2.4 6,1
Dinamarca -0.7
Grecia
Suecia 0.8 G
Reino Unido 1.8 1.9 534 7.0
| Valor referencia | 2 | 3.0 | 60,0 [ 7.8 |

Notas: Dinamarca, Grecia, Suecia y Reino Unido no han ingresado, por distintas razones, en la primera fase de la UEM. Considerado
vilidas en el caso de la deuda para acceder a la UEM.
Fuente: Comisidn Europea
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C. ESCENARIO DE INTRODUCCION DEL EURO

* Lanzamiento de una amplia campana de sensibilizacion
del publico al euro.

* Nombramiento del Comité gjecutivo del Banco Central
Europeo (BCE).

#* Comienzo de la produccion de monedas y billetes en
euros v fijacion de la fecha (el 1 de enero de 2002 a mas
tardar) para su introduccion.

%  Preparacion para la fase operativa del BCE (adopcion del
marco regulatorio. introduccion y comprobacion de los
instrumentos de politica monetaria y de los sistemas de
pagos en euros).

*  Adopcion de la legislacion curopea v nacional necesaria
para la introduccion del euro.

# Intensificacion de los preparativos para la introduccion
del curo por parte de bancos. mercados financieros v
empresas.

= Fijacion irrevocable de los tipos de conversion entre las
monedas participantes y con respecto al euro.

* El ecu deja de existir como cesta de monedas y s¢
convierte, bajo el nombre de euro, en una moneda de
pleno derecho.

*+ Entra en vigor el reglamento que define el estatuto del
euro v de las monedas participantes durante el periodo
(tres afio y medio como maximo) de coexistencia.

* FEl BCE define y ejecuta la politica monetaria tnica en
curos. El BCE realiza igualmente sus operaciones en los
mercados de cambios en euros.

+ Las autoridades nacionales emiten sus nuevos titulos de
deuda exclusivamente en euros.

* Cambio al curo de los mercados al por mayor
(interbancario. monetario, de cambios, de capitales).

*  Anuncio de calendario para la utilizacion del euro por las
administraciones publicas, si no se ha hecho antcs
(impuestos. seguridad social, etc.). Este cambio se
concentraria al final del periodo de coexistencia entre ¢l
euro y sus denominaciones nacionales.

* Continuacién, bajo el impulso del BCE y de las
autoridades nacionales, del cambio al euro de los
sisternas de pagos al por menor (transferencias, cheques,
larjetas bancarias, etc.)

Puesta en circulacion de billetes v monedas en curos.
Cambios completos al euro de las administraciones
publicas.

*  Supresion del curso legal y retirada de los billetes v
monedas en moneda nacional. Estos billetes y monedas
podran cambiarse en euros en el banco central

* Uso exclusivo v generalizado del euro en la union
monetaria por parte del conjunto de operadores
econémicos y ciudadanos de los paises participantes.
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APENDICE 4

La resistencia de la inflacion en el IPC:
actividades responsables

Como ya se ha mencionado, a pesar de la fuerte reduccién de la tasa de inflacion en
nuestro pais en los tltimos 3 afios (de casi 3 puntos porcentuales en la tasa intera-
nual), se mantienen incertidumbres derivadas del comportamiento de los precios en
determinadas actividades, que se encuentran suficientemente localizadas, pero sobre
las que no se han llevado a cabo medidas eficaces para moderar sus aumentos.

Biésicamente, se trata de sectores donde las empresas estdn aprovechando el tirén de
la demanda para elevar sus margenes de beneficio de forma extraordinaria, en lugar
de aumentar su cuota de mercado, lo que supone una estrategia miope de cara al
medio y largo plazo, que les restard competitividad en el espacio integrado que ya
vivimos. Precisamente, muchas de estas actividades inflacionistas se amparan en la
falta de competitividad existente en sus mercados, lo que les permite repercutir en
incrementos de los precios la mejora de las posibilidades de gasto de los consumi-
dores.

Se trata, por tanto, de una inflacién de oferta, y cuya responsabilidad recae directa-
mente sobre las empresas de estos sectores, y que nada tiene que ver con los costes,
ni de las materias primas ni de los factores productivos, que en general han registra-
do descensos considerables.

Por su parte, las Administraciones Piiblicas también tienen gran parte de responsabi-
lidad en la falta de disciplina de los precios en determinadas actividades. En algunos
casos, es evidente la escasa efectividad que han tenido las medidas llevadas a cabo
con objeto de introducir competencia en sus mercados, y que han supuesto tnica-
mente el paso de una situacién de monopolio a otra de oligopolio, con el agravante
de que la titularidad de las empresas ha pasado de manos publicas a privadas, con cri-
terios a veces poco transparentes.

En otros casos, la responsabilidad de la Administracion se debe a la permisividad que
ha mantenido con los aumentos de los precios en sectores donde posee competencias
directas (Ensefianza, Transporte publico, Vivienda), o donde ha llevado a cabo actua-
ciones que han reducido su capacidad de control (Comunicaciones, Vivienda,
Servicios médicos y medicamentos).
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LOS MAYORES INCREMENTOS EN EL IPC
Por tasa interanual

Las 15 mayores
———

Patata y sus preparados 0,140

Fuente: INE
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POR REPERCUSION
Las 15 mayores
— ~ Repercusiéon -
Turismo y hosteleria* 0,482
BTN < _
Patatas v sus preparados* 0,140 26.7
I IDASEES 6T
Hortalizas frescas* 0.106 83
Correo y-comunicaciones® 5 b SUaNE iy 1o (OsTR S Dl
Prendas de vestir de mujer 0,081 24
"Servicios bdicos § st T I TR T EUIRDRTTREN! AT
Vivienda en alquiler* 0,065 4.0
‘Prendaside vestindeBombie i i v GaEie s OB RS © 2
Servicios para el hogar* 0.059 5.3
RAticalot JEnsthemonal £ TVEINEC TN P EOISAREY G526
Crustaceos, moluscos y preparados de pescado 0,049 34
FERGTEeRTE
Otros bienes v servicios 0.038 25

* Las ribricas sefialadas con un asterisco se encuentran también entre las 15 que poseen una mayor lasa anual.
Fuente: INE

Las 10 maiores sin alimentos

Turismo y hosteleria* 0,482

___
Correo y comunicaciones* 0,087 6.0

 Prendas dg Vestinae niBrers B e ORIy [ S i0iBRE (e
Servicios médicos y similares* 0,077 39

_—_
Prendas de vestir de hombre 2.1

_—_
Articulos de uso personal 0,055 2.6

‘Medicamentos y otros productos farmacéuticos® 0039 34
TOTAL 1.163 ~

* Las rdbricas sefaladas con un asterisco se encuentran también entre las 10 que poseen una mayor tasa anual,
Fuente: INE
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Una simple observacion del comportamiento en el dltimo afio de las 57 riibricas que
componen el IPC ofrece algunos resultados resefables:

* La repercusion conjunta de las 15 ribricas con mayor tasa de variacién supone el
95% del aumento de la tasa general (1,332/1.,4).

* Si se excluyen las del grupo Alimentacién, que poseen un cardcter més erratico,
las 10 ribricas que han tenido un mayor incremento explican el 64% del aumen-
to general (0,896/1.,4).

* A pesar de que la ponderacién de cada producto sobre la cesta de la compra que
compone el IPC es diferente, es evidente que elevados aumentos de precios sue-
len implicar una fuerte repercusion sobre el indice general: de las 15 riibricas con
mayor tasa anual, 9 se encuentran también entre las de mayor repercusion.

* Las 15 ribricas con mayor repercusién suman una cifra superior incluso a la tasa
general (1,621/1.4).

En definitiva, y ain siendo cierto que afortunadamente la inflacién general se
encuentra en gran medida controlada, hay que tener en cuenta que la tasa interanual
actual, 1,4%, resulta algo engafiosa: la tasa subyacente, que muestra en mayor medi-
da el nivel de inflacién estructural, se encuentra situada en el 2,2%, siete décimas
por encima. Ademads, las previsiones para el préximo afios siguen presentando una
inflacion cercana al 2%, aiin alejada de los mejores registros de nuestros competi-
dores europeos.

Todo ello, unido a que las citadas causas de las tensiones inflacionistas nada tienen
que ver con problemas de costes en general, y de costes salariales en particular, obli-
ga a que la inflacion siga siendo el primer referente a la hora de fijar los incremen-
tos de las retribuciones en la negociacion colectiva. El hecho de que sea necesario
incluir cada vez en mayor medida las variaciones en la productividad como un ele-
mento clave en la politica salarial, como UGT viene defendiendo, no implica en nin-
gun caso, en las circunstancias actuales, que la inflacién deje de ser la referencia
bdsica. No se debe olvidar que las ganancias de poder adquisitivo de las rentas sala-
riales son plenamente compatibles con la creacién de mas y mejor empleo, como
recientemente incluso ha reconocido algin representante del Gobierno.

No tiene sentido, por tanto, abandonar la referencia de los precios en la negociacién
salarial, algo que sdlo se ha venido defendiendo desde las posiciones mds conserva-
doras y que se basa en la mds para teorfa econémica neoliberal.



NEGOCIACION COLECTIVA 1999

RIESGOS LABORALES
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La Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, en vigor desde el dia 11 de febrero del
afio 1996, establece en su Articulo 6 que el Gobierno a través de normas reglamen-
tarias deberd regular una serie de materias. La importancia que adquiere este nuevo
marco normativo va mds alld del mero cumplimiento de compromisos politicos
comunitarios o estatales puesto que en la mayoria de los casos se trata de normas que
cubren vacios reglamentarios, actualizando normas desfasadas o preconstitucionales
ademds de servir de base y referencia en la negociacién colectiva.

El Real Decreto de Servicios de Prevencion es un texto que puede valorarse global-
mente como adecuado en cuanto a su estructura y a su distribucién tematica.

Sin embargo, quedan algunos aspectos de la norma que pueden mejorarse, concretan-
dose o adaptiandose atin mds a la realidad sociolaboral de nuestro pais.

* Una vez descrito el “sistema preventivo privado” como sistema de gestion empre-
sarial, falta la descripcién detallada y el desarrollo de su relacién con el Sistema
Nacional de Salud.

* Ante la creacién de un sistema de prevencién privado queda por establecer y poten-
ciar el “sistema preventivo ptiblico”, conformando un modelo mixto de sistema pre-
ventivo mas adecuado a las necesidades del sistema productivo y de relaciones
laborales. Esto requiere plantear en el horizonte de la constitucién y funciones de la
Comisién Nacional de Seguridad y Salud el desarrollo de este modelo de gestién
piblica en todas las Comunidades Auténomas y en la Administracion General del
Estado para la utilizacién de los recursos técnicos, humanos y materiales, transferi-
dos 0 no, en aras a ofertar actuaciones preventivas.

Ello implica, que el principio de cooperacion y asistencia de la Administracion
General del Estado, las Administraciones de las Comunidades Auténomas y las enti-
dades que integran la Administracion Local, asi como la elaboracién de la politica
preventiva con la participacién de los agentes sociales, establecidos en el articulo 5.
punto 1 de la LPRL, se llevard a cabo con el fin de armonizar las actuaciones de los
sujetos publicos y privados.

Ya en el afio 1997 se publicaron en el BOE las siguientes normas:

L]

REAL DECRETO 485/1997, de 14 de Abril, (BOE n® 97 del 23-4-97), sobre dis-
posiciones minimas en materia de sefalizacién de seguridad y salud en el trabajo.

* Orden de 22 de abril de 1997 por la que se regula el régimen de funcionamiento de
las Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales de la Seguridad
Social en el desarrollo de actividades de prevencion de riesgos laborales.

* REAL DECRETO 486/1997, de 14 de Abril, (BOE n°® 97 del 23-4-97), por el que
se establecen las disposiciones minimas de seguridad y salud en los lugares de tra-
bajo.

* REAL DECRETO 487/1997. de 14 de Abril, (BOE n° 97 del 23-4-97), sobre dis-
posiciones minimas de seguridad y salud relativas a la manipulacién manual de car-
gas que entrafie riesgos, en particular dorsolumbares, para los trabajadores.
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REAL DECRETO 488/1997, de 14 de Abril, (BOE n° 97 del 23-4-97), sobre dis-
posiciones minimas de seguridad y salud relativas al trabajo con equipos que inclu-
yen pantallas de visualizacion.

REAL DECRETO 664/1997, de 12 de mayo., (BOE n° 124 del 24-5-97), sobre la
proteccion de los trabajadores contra los riesgos relacionados con la exposicién a
agentes biologicos durante el trabajo.

REAL DECRETO 665/1997, de 12 de mayo, (BOE n° 124 del 24-5-97), sobre la
proteccion de los trabajadores contra los riesgos relacionados con la exposicién a
agentes cancerigenos durante el trabajo.

REAL DECRETO 773/1997, de 30 de mayo, (BOE n° 124 del 24-5-97), sobre
disposiciones minimas de seguridad y salud relativas a la utilizacién por los tra-
bajadores de equipos de proteccién individual.

Orden de 27 de junio de 1997 por la que se desarrolla el Real Decreto 39/1997,
de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de
Prevencion, en relaci6n con las condiciones de acreditacion de las entidades espe-
cializadas como Servicios de Prevencién Ajenos a las empresas, de autorizacién
de las personas o entidades especializadas que pretendan desarrollar la actividad
de auditorfa del sistema de prevencién de las empresas y de autorizacién de las
entidades publicas o privadas para desarrollar y certificar actividades formativas
en materia de prevencion de riesgos laborales.

REAL DECRETO 1215/1997, de 18 de Julio, (BOE n° 188 del 7-8-97), por el que
se establecen las disposiciones minimas de seguridad y salud para la utilizacién
por los trabajadores de los equipos de trabajo.

REAL DECRETO 1216/1997, de 18 de Julio, (BOE n° 188 del 7-8-97), por el que
se establecen las disposiciones minimas de seguridad y salud en el trabajo a bordo
de los buques de pesca.

REAL DECRETO 1627/1997, de 24 de Octubre, (BOE n° 256 del 25-10-97), por
el que se establecen las disposiciones minimas de seguridad y salud en las obras
de construccién.

Los contenidos de estos Reales Decretos se ajustan en términos generales a los de
las directivas que transponen aunque mantienen algunas imprecisiones que no fue-

ron subsanadas.

Ya en el ano 1998 se publicaron en el BOE las siguientes normas:

* REAL DECRETO 780/1998, del 30 de Abril, (BOE n° 104 del 1-5-98), por el que
se modifica el Real Decreto 39/1997 de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevencion.

* REAL DECRETO 1488/1998, de 10 de Julio, (BOE n° 170 del 17-7-98), de adap-
tacion de la Legislacion de Prevencion de Riesgos Laborales a la Administracion
General del Estado.
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» REAL DECRETO 1932/98, de 11 de septiembre, de adaptacién de los capitulos
Il y V de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales, al &mbito de los centros y establecimientos militares.

Las propuestas presentadas por UGT en la Mesa Tripartita, a los reglamentos de
desarrollo, por su importancia, podrin plantearse en la negociacién colectiva.

e En cuanto al R.D. sobre Manipulacién de Cargas, consideramos que las activi-
dades a las que se aplica siempre deberdn realizarse en condiciones ergonémicas;
evitindose el manejo repetitivo de las cargas y que el empresario facilite equipos
de trabajo mecdanicos cuando éstas superen los 25 Kg.

* En el R.D. sobre Pantallas de Visualizacion de Datos, la definicion de trabajador
deberd establecerse en relacion con la utilizacién habitual de una pantalla de visuali-
zacion de datos, 2 horas o mas al dia, asi como que el empresario debe organizar la
actividad de tal forma que el trabajo diario se interrumpa periodicamente por medio
de pausas o cambios de actividad que reduzcan la carga de trabajo. La periodicidad y
duracion de las pausas se regularan mediante acuerdos de las partes. En defecto de
éstos, los trabajadores tendran derecho a quince minutos de pausa cada dos horas.

* El R.D. sobre Lugares de Trabajo. Con el fin de facilitar el cumplimiento de su
aplicacion, deberin incluirse criterios técnico-sindicales de actuacion.

* El R.D. de Sefializacién deberia haber contemplado la Normalizacién de las sefia-
les de seguridad asi como la inclusién del concepto y definicion de peligro.

* En cuanto al R. D. sobre la proteccion de los trabajadores contra los riesgos rela-
cionados con la exposicién a agentes cancerigenos.

Como ampliacion del margen de seguridad preventivo se considera necesaria la
ampliacién de la definicién de agente cancerigeno también a la sustancia o prepara-
do clasificado de 3" categoria. En este sentido, la Agencia Internacional de
Investigacion sobre el Cancer (IARC), que integra a un grupo de expertos de recono-
cido prestigio internacional, ha realizado evaluaciones globales de la carcinogénesis
en humanos de un agente, mezcla o circunstancias de exposicién y ha asignado una
clasificacion en cuatro grupos, en funcién de juicios cientificos que reflejan la fuerza
de la evidencia de la carcinogénesis que se deriva de los estudios en humanos y ani-
males de experimentacién y de otros datos relevantes que incluyen datos sobre posi-
bles mecanismos de accion. La clasificacion que han realizado es la siguiente:

- Agente cancerigeno del Grupo 1: El agente es carcinégeno para humanos.

- Agente cancerigeno del Grupo 2:
Grupo 2A: El Agente (0 mezcla) es probablemente carcinogénico para humanos.
Grupo 2B: El Agente (0 mezcla) es posiblemente carcinogénico para humanos.

- Agente cancerigeno del Grupo 3: El agente (mezcla o circunstancia de exposi-
¢idén) no clasificable segin su carcinogeneidad para humanos.
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- Agente cancerigeno del Grupo 4: El agente (o mezcla) probablemente no es car-
cindgeno para humanos.

En el R. D. por el que se establecen las disposiciones minimas de seguridad y salud
para la utilizacion por los trabajadores en el trabajo de los equipos de trabajo.

Cuando se trata de la utilizacién de equipos de trabajo para la elevacién de cargas,
aunque el R.D. lo refiere en su Anexo II, hay que evitar la utilizacién de elevado-
res de cargas (montacargas) para la elevacion de trabajadores, aunque la utiliza-
cion sea con cardcter excepcional, ya que implica un riesgo adicional a la utiliza-
cién de estos equipos.

En el R.D. sobre equipos de proteccién individual.

Ademads de los aspectos referidos en el articulo 7 del R.D., respecto a la utilizacion
y el tiempo durante el cual han de llevarse los Equipos de Proteccion Individual,
hay que establecer limitaciones en su uso mediante pausas o cambio de activida-
des, a concretar mediante acuerdos o convenios colectivos.

Respecto a la Orden, de 22 de abril de 1997, por la que se regula el régimen de
funcionamiento de las Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales de la Seguridad Social en el desarrollo de actividades de prevencion
de riesgos laborales.

Para el control y seguimiento de la actividad preventiva desarrollada por las
Mutuas como servicios de prevencion ajenos es necesario crear un mecanismo de
control eficaz de su gestion preventiva dentro de la empresa, asi, los representan-
tes de los trabajadores tendrin derecho a participar en el control y seguimiento de
la gestion desarrollada por las Mutuas de Accidentes de Trabajo y enfermedades
profesionales de la Seguridad Social respecto a la idoneidad de las acciones pre-
ventivas desarrolladas por estas entidades como servicios de prevencién ajenos.

Por otra parte, respecto a las actuaciones de las Mutuas como Servicios de
Prevencion, deberdn estar en condiciones de proporcionar a la empresa el asesora-
miento y apoyo que precise en funcién de los tipos de riesgo en ella existentes, tal
como se expresa en el articulo 31 de la LPRL, en lo referente a:

a) El diseno, aplicacion y coordinacién de los planes y programas de actuacion pre-
ventiva.

b) La evaluacion de los factores de riesgo que puedan afectar a la seguridad y la salud
de los trabajadores en los términos previstos en el articulo 16 de esta Ley.

¢) La determinacion de las prioridades en la adopcién de las medidas preventivas ade-
cuadas y la vigilancia de su eficacia.

d) La informaci6n y formacién de los trabajadores.
e) La prestacion de los primeros auxilios y planes de emergencia.

f) La vigilancia de la salud de los trabajadores en relacion con los riesgos derivados
del trabajo. '
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Articulacion tematica

La prevencion de riesgos laborales y la salud y seguridad en el trabajo se sitdan,
desde el punto de vista sindical, en el dmbito de la mejora de las condiciones de tra-
bajo. Por ello, serdn objeto de negociacién en este tltimo bloque conceptual. Con
toda seguridad encontraremos materias fronterizas que en unas ocasiones se situaran
claramente en el apartado que se refiere a la prevencién de riesgos aunque, también,
lo puedan hacer en otros, en funcién de si el objetivo final es la proteccion de la salud
o no. Se pueden destacar tres bloques tematicos diferenciados:

ASPECTOS TECNICO-PREVENTIVOS: son aquellos que por deficiencias en las
normas han quedado sin reglamentar con la precisién necesaria ocasionando, fre-
cuentemente, polémica y judicializacién de procesos.

DERECHOS LABORALES: son aquellos que han quedado establecidos de forma
insuficiente en las normas laborales y que se deben ampliar a través del didlogo para
la democratizacion de las relaciones laborales.

APLICACION DE LA NORMATIVA EN LAS PYMES: en el dmbito de las peque-
fias y medianas empresas, el cumplimiento de la normativa supone un reto de exi-
gencia comin, no s6lo en lo que se refiere a sus objetivos preventivos si no en cuan-
to a su futuro de supervivencia y competitividad en el mercado.

1. ASPECTOS TECNICOS PREVENTIVOS
Ampliacién del concepto de “dafios derivados del trabajo”

En el Articulo 4 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL) se definen
éstos como las enfermedades, patologias o lesiones sufridas con motivo u ocasién
del trabajo. Con ello se mantiene un concepto todavia muy limitante que se hace
mds patente en la Disposicién Adicional Primera, en la que hace referencia a la nor-
mativa de la Seguridad Social para la consideracién de accidente de Trabajo,
Enfermedad Profesional y Enfermedad Comuin.

Ello implica que serd necesario hacer hincapié en una definicion mds preventiva del
concepto de “dafio” y avanzar en una aceptacién comin: patronal, sindical y nor-
mativa. El objetivo es posibilitar el reconocimiento de su origen laboral a todas las
alteraciones precoces de la salud y a las patologias relacionadas con el trabajo, que
son consideradas como enfermedades comunes, pero que por la accion de determi-
nadas condiciones de trabajo. adoptan una causalidad laboral o se agravan en rela-
cion con el trabajo.

Para ello, serd un objetivo sindical concretar las patologias laborales, con predomi-
nio sectorial o no, que no estdn recogidas en el cuadro de Enfermedades
Profesionales, con el fin de adoptar medidas preventivas, realizar un diagnostico
precoz y, consecuentemente, ser reconocidas como Enfermedades Profesionales a
todos los efectos.
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Evaluacion inicial de riesgos

Es el punto de partida para el conocimiento de la relacién causal entre los riesgos
laborales y los danos que éstos ocasionan en la salud de los trabajadores y para el
establecimiento de una planificacién preventiva en la empresa y su concrecién en
un Plan de prevencion. La LPRL establece que el empresario deberi realizar una
evaluacion inicial de los riesgos. La empresa utilizard los medios técnicos necesa-
rios y los recursos humanos adecuados para el asesoramiento y participacion en las
distintas fases del proceso de evaluacién de riesgos..

La participacion en la evaluacion de riesgos incluye la consulta respecto al procedi-
miento de evaluacion a utilizar (art. 3.2), sobre la valoracién de los riesgos en fun-
cion de criterios subjetivos consensuados con los trabajadores (art. 5. 1), en cuanto
a la periodicidad para realizar la revision de la evaluacién inicial de riesgos (art.
6.2), sobre la decisién de concertar la actividad preventiva con uno o varios servi-
cios de prevencion ajenos (art. 16.2), sobre la memoria y la programacién anual de
los Servicios de Prevencién (art. 20.2), sobre la constitucién del Servicio de
Prevencion Mancomunado (art. 21), en cuanto al control y seguimiento de la ges-
tién desarrollada por las Mutuas de Accidentes de Trabajo y Seguridad Social (art.
22) y sobre la periodicidad y contenidos de los protocolos especificos para la vigi-
lancia de la salud (art. 37.3 ¢).

La evaluacién de riesgos deberd considerar como riesgos laborales todos aquellos
que puedan encuadrarse en cualquiera de los siguientes grupos:

Las condiciones de seguridad: son condiciones que influyen en la accidentalidad,
como la maquinaria, las herramientas, la instalacion eléctrica, etc.

El medio ambiente fisico: en el que se encuentran los contaminantes de naturaleza
fisica como el ruido, las vibraciones, la iluminacién, etc.

Los contaminantes quimicos y biolégicos que, por su naturaleza, permiten su detec-
cion y medicién con cierta facilidad.

La carga de trabajo: supone un conjunto de riesgos de cardcter fisico y mental como
los esfuerzos, las posturas, o el nivel de atencion, etc.

La organizacion del trabajo: incluye todos los factores que tienen que ver con la con-
cepcion del trabajo, las tareas y los procesos, los ritmos, los procedimientos, las rela-
ciones interpersonales, etc.

Lo mas recomendable, para poder determinar que método o métodos de evaluacién
es preciso utilizar, es empezar por métodos globales de estudio de las condiciones de
trabajo como pueden ser:

* La revision y el andlisis de los accidentes y enfermedades que se han dado en la
empresa o en otros centros de trabajo de la misma actividad. Se puede apoyar tam-
bién este andlisis con la valoracion de datos estadisticos sectoriales o nacionales.
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» La revisién del cumplimiento de la normativa existente para el control de determi-
nados riesgos.

« El control de la gestién de la prevencion realizada por la empresa en el control de
los factores de riesgo presentes en las condiciones de trabajo: Condiciones de segu-
ridad, condiciones derivadas del medioambiente fisico de trabajo, condiciones
derivadas de los contaminantes quimicos y bioldgicos, carga de Trabajo y
Organizacion del trabajo.

La utilizacién de cuestionarios para identificar anomalias o carencias preventivas en
el control de los riesgos. Los cuestionarios se utilizan para chequear todos los aspec-
tos que engloban las condiciones de trabajo y se aplicardn en las diferentes dreas de
la empresa.

La evaluacién inicial de riesgos se puede plantear partiendo de distintos enfoques:

* Que exista una legislacién de seguridad y salud en la que se definen los procedi-
mientos de evaluacién. Ejemplo: R. D. 1316/ 89, sobre proteccién de los trabaja-
dores frente a los riesgos derivados de la exposicion al ruido durante el trabajo.

» Que no exista una legislacién especifica donde se indique o concrete los métodos
que deben emplearse. En estos casos se podrdn utilizar, si existen, los métodos o
criterios recogidos en:

- Normas UNE.

- Guias del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, del Instituto
Nacional de Silicosis y protocolos y guias del Ministerio de Sanidad y Consumo,
asf como de Instituciones competentes de las Comunidades Auténomas.

- Normas internacionales.

En ausencia de los anteriores, gufas de otras entidades de reconocido prestigio en
la materia u otros métodos o criterios profesionales descritos documentalmente

En la practica, para conocer la magnitud de los riesgos que no hayan podido evitar-
se se procederd a la evaluacién inicial de riesgos para lo que deberd acordarse la
metodologia mds idénea en cada caso. Proponemos la utilizacion de las Guias
Técnicas que el LN.S.H.T. ha elaborado para la evaluacion de los riesgos, ya que
estas guias han sido sometidas a consulta de los agentes sociales.

Plan de Prevencion

La politica preventiva a desarrollar por cada una de las empresas, mds alld de las orien-
taciones del Convenio Sectorial, debera acordarse y especificarse en un Plan de
Prevencién que es un documento escrito que describe la planificacion y la gestion de la
prevencion de los riesgos laborales en la empresa y constituye un proyecto cuyo objeti-
vo general es la mejora de las condiciones de trabajo en la empresa. Serfa conveniente
acordar su vigencia, anual o la que se considere mds adecuada en cada empresa o su revi-
sién anual en aquellos planes establecidos para un periodo de tiempo mayor.
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Con carécter general debera incluir, como minimo, los siguientes apartados:

L.

Diagnéstico de la situacion:

Mediante la Evaluacién de las condiciones de trabajo que determinard que riesgos
son evaluables y que riesgos son evitables. Incluye posteriormente la evaluacion
inicial de riesgos, un estudio de la accidentalidad y de su evolucién, la aplicacion
de métodos de investigacion de las condiciones de trabajo como el Mapa de
Riesgos, los estudios epidemioldgicos, etc., y las Inspecciones técnicas.

. Definicion de Objetivos Generales y Especificos:

Objetivos Generales: son los fines comunes del proyecto y constituyen su razon de
ser. No tienen cardcter evaluable dentro del periodo de vigencia del plan, dado que
son mds una orientacién estratégica que una meta a conseguir.

Objetivos Especificos: se establecen para cada una de la dreas preventivas
(Seguridad, Higiene, Ergonomia, Ciencias de la Salud y Psicosociologia). Son
evaluables y deberdn cumplirse en su totalidad a lo largo de la vigencia del Plan
de Prevencion.

. Cada uno de estos objetivos especificos va acompafiado de un Programa de

Actuaciones relativas a las condiciones materiales, a los trabajadores y a los aspec-
tos organizativos, y en su caso, ordenadas a corto, medio y largo plazo.

. Asignacién de medios materiales y humanos para cada uno de los programas de

actuacién y para el plan en su conjunto.

. Asignacién de tareas de la direccién, los técnicos, la linea de mando, los

Representantes Sindicales y los trabajadores.

. Programas de Seguimiento mediante evaluaciones periédicas, inspecciones técni-

cas y metodologias participativas

. Evaluacién Final a través del control del cumplimiento de los objetivos especifi-

cos del Plan en el tiempo determinado.

. Plan de Formacion: a partir de un andlisis de las necesidades de formacion se esta-

blecerdn los objetivos pedagdgicos y la determinacion de los destinatarios, tem-
poralizandolo para el periodo de vigencia del Plan de Prevencion.

Servicios de Prevencion

Al definir la LPRL el Servicio de Prevencién como conjunto de los recursos humanos
y materiales para las actividades de prevencion con funcién asesora para el empresa-
rio, los trabajadores y sus representantes, asi como los referidos a 6rganos de repre-
sentacion especializados, es importante destacar su cardcter PLURIDISCIPLINAR,
como sumacién de disciplinas preventivas en relacion légica con la concurrencia de
riesgos de diferente naturaleza, MULTIDISCIPLINAR, como funcién multiplicadora
de las actuaciones preventivas, e INTERDISCIPLINAR, como relacién interactiva de
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las diferentes disciplinas preventivas. Entendiendo como tales a las técnicas de
Seguridad, Higiene, Ciencias de la Salud, Ergonomia y Psicosociologia.

En cumplimiento del deber de prevencién el empresario podrd optar por cuatro
modalidades de organizacion de los recursos para las actividades preventivas que se
establecieron en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y que se concretaron en
el Capitulo TII del Reglamento de Servicios de Prevencion de la siguiente forma: a
través de la designacién de uno o varios trabajadores, la constitucion de un Servicio
de Prevencién propio, la concertacién de dicho Servicio con una entidad especiali-
zada ajena a la empresa, asi como, en las empresas de menos de 6 trabajadores, la
asunci6n personal por el empresario de las funciones preventivas.

Algunos comentarios de interés sindical sobre este Capitulo, en concreto son:

Articulo 14. Servicio de Prevencion propio. En aras a cumplir con la mayor precision
posible lo establecido en el articulo 31. punto 4, de la LPRL en el que se establece
que el Servicio de Prevencién tendrd carédcter interdisciplinar, debiendo sus medios
ser apropiados para cumplir sus funciones. Para ello, la formacién, especialidad,
capacitacion, dedicacion y nimero de componentes de estos servicios, asi como sus
recursos técnicos, deberdn ser suficientes y adecuados a las actividades preventivas
a desarrollar en funcién del tamano de la empresa, los tipos de riesgo y su distribu-
cion en la misma.

Concluimos que en relacién con estas variables la obligatoriedad de constituir
Servicios de Prevencién propios estd mds que justificada y que las exigencias del
texto en relacién con el tamaiio, més de 500 trabajadores o la conjuncién de menor
tamaiio, entre 250 y 500 trabajadores, y actividades de especial peligrosidad es ade-
cuada a la situacion actual.

Se trata, por tanto, de adecuar el modelo preventivo, integral, integrado y parti-
cipativo a la realidad sectorial y acordar las modalidades de Servicio de Prevencion
y las disciplinas preventivas que lo componen, asi como los recursos humanos nece-
sarios para desarrollar las funciones de nivel basico e intermedio en relacion l6gica
con la concurrencia de los riesgos existentes en la empresa.

Proteccion de menores

Aunque la LPRL incorpora algunos contenidos de la Directiva 94/33/CEE, relativa a la
proteccion de los jévenes en el trabajo, quedan por transponer contenidos que hasta la
fecha no se ha realizado pudiendo, por tanto, ser incluidos para su aplicacion mediante
convenios colectivos. En lineas generales los aspectos a incluir serfan los siguientes:

Se prohibird el trabajo de los jévenes en trabajos:

a) que superen objetivamente sus capacidades fisicas o psicologicas;

b) que impliquen una exposicién nociva a agentes toxicos, cancerigenos, que pro-
duzcan alteraciones genéticas hereditarias, que tengan efectos dafiinos para el feto

durante el embarazo o tengan cualquier otro tipo de efecto que sea perjudicial y cr6-
nico para el ser humano;
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¢) Que impliquen una exposicién nociva a radiaciones;

d) Que presenten riesgos de accidente de los que se pueda suponer que los jovenes, por
la falta de consciencia o de formacién, no puedan identificarlos o prevenirlos; 0

e) Que pongan en peligro su salud por exponerles a frio o calor, ruidos, o a causa de
vibraciones.

Proteccion a la maternidad

La LPRL incorpora contenidos de la Directiva 92/85/CEE quedando por transponer
algunos de ellos pudiendo, por tanto, ser incluidos para su aplicacién mediante con-
venios colectivos. En lineas generales los aspectos a incluir serfan los siguientes:

« Enel Anexo I de la citada Directiva se presenta una lista no exhaustiva de los agen-
tes, procedimientos y condiciones de trabajo sobre los que habria que determinar
la naturaleza, el grado y la duracién de la exposicién para las trabajadoras emba-
razadas o en periodo de lactancia. Por ello se evaluardn agentes fisicos (choques,
vibraciones o0 movimientos; manipulacién manual de cargas pesadas: ruido; radia-
ciones ionizantes; radiaciones no ionizantes, frio y calor extremos; movimientos y
posturas; desplazamientos y fatiga mental y fisica), algunos agentes biol6gicos,
algunos agentes quimicos, los trabajos de mineria subterrdneos y algunos procedi-
mientos industriales.

En negociacion colectiva se concretardn los agentes, procedimientos y condiciones
de trabajo que puedan influir negativamente a las trabajadoras embarazadas.

« Tal y como se expresa en el articulo 6 de la Directiva, las trabajadoras embaraza-
das no podran verse obligadas a realizar actividades que supongan el riesgo de una
exposicion a los agentes y condiciones de trabajo, relacionados en el Anexo I,
siguientes:

- Agentes Fisicos (trabajos en atmésferas de sobrepresion elevada, por ejemplo en
locales a presién, submarinismo)

- Agentes Biolégicos (toxoplasma y virus de la rubéola, salvo que la trabajadora
esté protegida contra estos agentes por su estado de inmunizacion).

- Agentes Quimicos (plomo y derivados)
Condiciones de trabajo (trabajos de mineria subterraneos).

Por ello, en convenio colectivo se definirdn, en el ambito de cada empresa, los
puestos de trabajo con riesgos especificos para la trabajadora embarazada y los
puestos alternativos. Se acordardn, mediante negociacion colectiva, la relacion de
puestos de trabajo o funciones exentas de riesgo.

« Las trabajadoras en periodo de lactancia no podrin verse obligadas a realizar acti-
vidades que supongan el riesgo de una exposicion a los agentes y condiciones de
trabajo, relacionados en el Anexo 11, siguientes: Agentes Quimicos (plomo y deri-
vados) y Condiciones de trabajo (trabajos de mineria subterrdneos).
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Por ello, en convenio colectivo se definirdn, en el ambito de cada empresa, los pues-
tos de trabajo con riesgos especificos para la trabajadora en periodo de lactancia y

los puestos alternativos. Se acordarin, mediante negociacién colectiva, la relacion
de puestos de trabajo o funciones exentas de riesgo.

2. DERECHOS LABORALES

Son aquellos que recoge la normativa actual con algunas limitaciones, desde el
punto de vista sindical, como son la informacion, la formacién, la consulta, la par-
ticipacion y la vigilancia de la salud.

Estos derechos deben ejercerse en todas las materias que constituyen las relaciones
laborales, facilitando las actuaciones y los procedimientos sindicales. Pero, ademds,
en el caso especial que comporta la decision de adquisicién de equipos de trabajo y
medios de proteccion individual, la participacién debe ejercerse en el nivel de la
codecisién, para propiciar la opcién més favorable a los trabajadores; aquella que
tenga la marca CE o que esté homologada por los Organismos Publicos o Privados
acreditados. Por ello, los representantes de los trabajadores seran informados y con-
sultados con suficiente antelacién a la eleccién y adquisicion de los equipos de tra-
bajo y de proteccion individual.

Derechos de consulta y participacion

En la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, articulo 34, punto 1, se determina
que los trabajadores tienen derecho a participar en la empresa en las cuestiones rela-
cionadas con la prevencion de riesgos en el trabajo, por lo que DEBERA ENTEN-
DERSE QUE las materias de consulta a que se refiere el articulo 33 de la LPRL son
efectivamente de PARTICIPACION.

El ejercicio del derecho de participacién se entenderd a través de los representantes
de los trabajadores y del Comité de Seguridad y Salud para las materias relaciona-
das con las condiciones de trabajo.

Crédito horario

Los Delegados de Prevencion en tanto que representantes de los trabajadores gozan
de un crédito horario establecido por el Estatuto de los Trabajadores en su articulo
68, letra e).

A este crédito no se le imputardn las horas utilizadas en las reuniones del Comité de
Seguridad y Salud, las que dediquen a acompanar a los técnicos en las evaluaciones
de cardcter preventivo y a acompanar a los Inspectores de Trabajo en las visitas y
verificaciones del cumplimiento de la normativa sobre prevencién de riesgos labo-
rales, asi como el tiempo utilizado por el empresario para informarles sobre los
danios producidos en la salud de los trabajadores.

Las competencias de un representante de los trabajadores, recogidas en el articulo
64 del Estatuto de los Trabajadores, se incrementan al ser nombrado, ademas,
Delegado de Prevencion. Ello implica una carga de trabajo sindical adicional al
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sumarse las que establece el articulo 36 de la LPRL. Para el ejercicio de sus fun-
ciones es necesario que los delegados de Prevencion dispongan de un crédito hora-
rio adicional que les permita realizar todas sus actividades sindicales, sin tener que
renunciar a ninguna de ellas por limitaciones horarias.

Otros sistemas de designacion de Delegados de Prevencion

Segiin el articulo 35.4 de la LPRL, en los Convenios Colectivos o en los Acuerdos del
articulo 83.3 del Estatuto de los Trabajadores, podrdn establecerse otros sistemas de
designacion de Delegados de Prevencion. En el primer caso, los trabajadores desig-
nardn de entre los propuestos por los sindicatos a sus Delegados de Prevencién en
nimero igual o superior a la escala establecida por la Ley. En el segundo caso, se cre-
ard la figura del Delegado Territorial para las empresas en las que no existan repre-
sentantes de los trabajadores.

Los Delegados de Prevencion, designados por los trabajadores, deberan disponer del
mismo crédito horario que los representantes de los trabajadores, a falta de acuerdo
con respecto a un crédito adicional.

Formacion de los Delegados de Prevencion

Con respecto a la formacién de los Delegados de Prevencion, el articulo 37.2 de la
LPRL, establece que el empresario deberad proporcionarles los medios y la formacion
necesaria en materia preventiva que resulten necesarios para el ejercicio de sus fun-
ciones y que dicha formacién la proporcionara el empresario por sus propios medios
o mediante concierto. El tiempo dedicado a la formacién serd considerado como tiem-
po de trabajo a todos los efectos y su coste no podré recaer en ningiin caso sobre los
Delegados de prevencion.

Al objeto de poder desarrollar un programa de formacién sindical con los Delegados
de prevencién, debe ser objeto de negociacion que las horas dedicadas a la formacién
sindical tampoco computen en el crédito horario, puedan realizarse durante el tiempo
de trabajo y sean remuneradas.

Los representantes de los trabajadores participardn en el disefio de los programas for-
mativos destinados a los Delegados de prevencion y a los trabajadores.

La carga horaria de los programas formativos de los Delegados de Prevencién y de los
trabajadores estard en funcién de los médulos que los constituyan, se evaluardn anual-
mente y formaran parte del Plan de Prevencién.

Comité de Seguridad y Salud

Mas alla de las competencias que la LPRL le atribuye al Comité de Seguridad y Salud,
éste deberd participar en la asignacién de tareas propias del Plan de Prevencién.

La creacion de Comités de Seguridad y Salud deberd propiciarse, también, en las
empresas o centros de trabajo de menos de 50 trabajadores, en las que el Delegado de
Prevencion junto con un representante de la empresa constituirdn el 6rgano de con-
sulta y participacion en materia de prevencion de riesgos laborales, y a cuyas reunio-
nes podrdn asistir los representantes de los trabajadores y los responsables técnicos de
la prevencién en la empresa.
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En cuanto a las normas de funcionamiento, cada Comité de Seguridad y Salud adop-
tard sus propio reglamento interno. Con cardcter general se puede plantear la pro-
puesta orientativa que en unidad de Accién con Comisiones Obreras se acord6 en su
dia de Reglamento de funcionamiento interno del Comité de Seguridad y Salud.

Comision Sectorial de Seguridad y Salud en el Trabajo

Se constituiran Comisiones de Seguridad y Salud en el Trabajo de ambito sectorial y
de caracter paritario para el estudio de las condiciones de trabajo en el sector y para el
seguimiento de los acuerdos del Convenio en la materia y para la evaluacion de la apli-
cacion de la normativa laboral, de industria y sanitaria necesaria para el desarrollo de
la politica de prevencion de riesgos laborales.

3. APLICACION DE LA NORMATIVA EN LAS
PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS.

Este capitulo tiene por objeto dar mayor cobertura preventiva a las pequenas y media-
nas empresas en las que el deterioro de las condiciones de trabajo, por la aplicacion de
la Reforma Laboral, amenaza la salud de los trabajadores y dificulta el cumplimiento
de la LPRL.

Es por ello que se deben desarrollar ciertos contenidos sindicales, al amparo del arti-
culo 83.3 del E.T. y del 35.4 de LPRL, en el horizonte de mejorar y armonizar las con-
diciones de trabajo en todas las empresas, independientemente de su tamafo, sector y
situacion econémica, pues este objetivo forma parte de los criterios de competitividad
que la Unién Europea mantiene como propios.

En este orden de cosas, los Acuerdos en materias especificas o Convenios Sectoriales
incluirdn entre sus objetivos los siguientes:

* La creacion de la figura del Delegado Territorial para un sector y dmbito concretos y
en funcion de las variables territoriales y sectoriales. Con competencias y garantias,
crédito horario y sistema solidario de financiacion.

» La creacion de Comisiones Territoriales y Sectoriales de Seguridad y Salud: con
representacion paritaria de los Delegados Territoriales, de una parte, y la representa-
cion patronal, de otra. Sus funciones, cobertura y financiacién deberan articularse, en
el Acuerdo o Convenio, a imagen y semejanza que el Comité de Seguridad y Salud
en el dambito de la empresa.

Normas no laborales de obligado cumplimiento

En nuestro pais, la legislacién vigente en materia de prevencion de riesgos laborales
constituye un conjunto normativo desarrollado en el &mbito del Derecho del Trabajo.
Asi la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y sus normas de desarrollo: el Real
Decreto de los Servicios de Prevencion y otros Reales Decretos especificos suponen,
en gran medida, la armonizacién normativa con el resto de los paises de la Union
Europca en funcién de los criterios y contenidos de las Directivas Comunitarias que
tienen como base juridica el Articulo 118A del Acta Unica Europea. Esto significa
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que Espafia como Estado Miembro debe desarrollar una politica adecuada en cuanto
a la Seguridad y a la Salud de los Trabajadores cumpliendo, ademads, con el manda-
to constitucional del articulo 40.2 por el que los poderes publicos velardn por la
seguridad e higiene en el trabajo, como uno de los principios rectores de la politica
social y econémica.

Por esta razén, el objeto de esta normativa laboral supone que normas de industria y
de sanidad compartan con ella materias comunes. Asi ocurre con la Ley de Industria,
de 16 de julio de 1992, cuyo objeto es establecer las bases de ordenacién del sector
industrial asi como los criterios de coordinacion entre las Administraciones Publicas
y la Ley General de Sanidad, de 25 de abril de 1986, que establece su objeto en la
regulacion general de todas las acciones que permitan hacer efectivo el derecho a la
proteccion de la salud.

Ambas regulan derechos que establece la Constitucion Espaiola en buena parte de su
articulado. Sin embargo, en los tres casos: la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales,
la Ley de Industria y la Ley General de Sanidad hay una referencia comiin a los pode-
res publicos como promotores y garantes de las politicas que de ellas se deriven.

Normas técnicas de referencia

El capitulo VI de la LPRL enlaza la filosoffa del articulo 118 A (Politica Social) del
Acta Unica Europea de la que derivan Directivas sobre “seguridad y salud en el traba-
jo”, entre ellas la Directiva Marco que se transpone en la LPRL, con la del articulo 100
A (Mercado Interior) del que derivan las directivas sobre “seguridad en los productos™
por las que la seguridad en los productos pasa a ser una condicion para su comerciali-
zacion y libre circulacion.

El grado de desarrollo econémico y social de la sociedad europea ha conducido a que

la Seguridad y Salud en el Trabajo no solo se enfoque desde la 6ptica de la PREVEN-
CION de riesgos laborales para los trabajadores si no, también, para el conjunto de la
poblacioén en tanto que usuarios. Esto conduce a elaborar productos seguros y de cali-
dad, en un Medio Ambiente limpio y sano y organizando el trabajo para conseguir estos
fines de modo competitivo.

En la actual Economia de Mercado y en el dmbito de la Union Europea se estin pro-
mulgando Leyes o estableciendo Normas que obligan (las Leyes) u orientan (las
Normas) a los sectores productivos en consonancia con los objetivos comunitarios eco-
némicos, politicos y sociales.

La seguridad en el producto es la base sobre la que se asienta la proteccién del usuario,
siendo el trabajador el usuario de una serie de productos, médquinas, equipos, sustan-
cias, etc. adquiridos por el empresario.

Los fabricantes, importadores y suministradores de maquinaria, equipos, productos y
atiles de trabajo estdn obligados a que éstos no constituyan una fuente de peligro para
el trabajador. El adecuado uso y mantenimiento se haré de acuerdo a lo dispuesto en su
reglamentacién general y especifica. De esta manera, la Politica social y la relativa al
Mercado Interior confluyen y se complementan, en beneficio de una mayor proteccién
de los trabajadores. '
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Los fabricantes, importadores y suministradores deberdn proporcionar a los empresa-
rios, y éstos recabar de aquéllos, la informacion necesaria para que la utilizacion y
manipulacién de la maquinaria, equipos, productos, materias primas y ttiles de traba-
jo se produzca sin riesgos para la seguridad y la salud de los trabajadores, asi como para
que los empresarios puedan cumplir con sus obligaciones de informacién respecto de
los trabajadores.

El empresario deberd garantizar que las informaciones indiquen la forma correcta de su
utilizacién, las medidas preventivas adicionales que deban tomarse y los riesgos labo-
rales que conlleven tanto su uso normal, como su manipulacién o empleo inadecuado.

El empresario deberd garantizar que dichas informaciones sean facilitadas a los traba-
jadores en términos que les resulten comprensibles.
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En Madrid, el 17 de noviembre de 1998, se ha celebrado el Il Comité Confederal
Ordinario de la UNION GENERAL DE TRABAJADORES que, al término de sus
sesiones, ha aprobado por unanimidad la siguiente

RESOLUCION
Criterios y orientaciones de la negociacion colectiva para 1998

El Comité Confederal ha aprobado las conclusiones de las Jornadas Confederales
sobre la Negociacién Colectiva para 1999 y, respecto a las mismas, quiere resaltar las
siguientes cuestiones:

La negociacién colectiva de 1999 debe ser un instrumento de lucha por el empleo. a
través de la Reduccion del Tiempo de Trabajo, por el reparto de la renta, por el avan-
ce de las conquistas sociales, con los siguientes OBJETIVOS CONFEDERALES:

1. Aumentar la creacion y la estabilidad del empleo: avanzar hacia las 35
horas y mejorar la calidad del empleo.

* Trasladando y desarrollando en todos los dambitos de la negociacion colectiva el
Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad del Empleo (AIEE) y el proximo
acuerdo sobre tiempo parcial, y corrigiendo la excesiva temporalidad y su ten-
dencia creciente en las Administraciones Priblicas.

* Avanzando hacia las 35 horas para crear empleo, mediante la incorporacién a
todas las plataformas de este objetivo, y priorizandolo como objetivo de nego-
ciacién de forma sostenida y modulada en su consecucidn.

» Potenciando la Formacién Continua, regulando el ejercicio del derecho del tra-
bajador, como garantia de empleo y profesionalidad, y reforzando el papel de la
representacion sindical en la elaboracion, aprobacién y desarrollo de los Planes
de Formacion

2. Mejorar las condiciones de trabajo y de vida, asegurando la seguridad y
salud, y la proteccion del medio ambiente como responsabilidad de todas las
empresas.

En materia de Seguridad y Salud, las prioridades deben ser la creacion de
Comisiones de Seguridad y Salud en todos los ambitos sectoriales, la realizacion
de Planes Sectoriales de Prevencién, y la potenciacion de los delegados de pre-
vencion y creacion de los delegados sectoriales.

Y en materia de Medio Ambiente, es preciso hacer compatible el crecimiento eco-
némico con la proteccion del mismo. y establecer derechos sindicales que permi-
tan intervenir en la gestion medioambiental.

3. Asegurar el caracter solidario de los convenios, garantizando la igualdad de
trato, mediante una revision exhaustiva que suprima cualquier forma de dis-
criminacion, en especial en lo relativo al acceso al empleo, clasificaciones pro-
fesionales, retribuciones, contratacion y condiciones de trabajo.
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4. Mejorar el poder adquisitivo, a través de las retribuciones directas y diferi-
das, para aumentar el empleo y equilibrar la distribucién de la renta.

Lo que supone, en primer término, que los incrementos salariales deben superar el
IPC previsto, mejorando el poder adquisitivo, y, suplementariamente, la incorpora-
cién de los crecimientos de la productividad sectorial y de empresa a los incre-
mentos salariales, de manera que los trabajadores participen del aumento de la
misma.

Asimismo, los salarios minimos de convenio deben ir aproximédndose al parametro
internacional del 68% del salario medio, para reforzar la solidaridad en un contex-
to de baja inflacion y moderacion de costes empresariales.

Respecto a los empleados publicos, el objetivo debe ser la recuperacién de la deuda
generada en los tltimos anos.

Ademis, los aspectos de salario diferido han de incorporarse mediante la previsién
social complementaria y la adecuada negociacién de planes y fondos de pensiones.

5. Fortalecer la estructura de la negociacion colectiva, continuando el proceso
de vertebracién y articulacién, y reforzando los dmbitos funcionales y
personales.

Mejorar la regulacién del convenio colectivo, estableciendo en todos los dmbi-
tos los instrumentos y competencias necesarios para su administracién, resolucién
de conflictos y garantia de cumplimiento de lo pactado, asi como reforzando la
capacidad de intervencin sindical a través de los Comités de Empresa Europeos.

Finalmente, el Comité Confederal reitera la necesidad de desarrollar una negociacion
basada en el cardcter propositivo y en la mejora de los derechos de los trabajadores,
ampliamente participativa y unitaria en la preparacién de las plataformas y en la
informacion del proceso negociador.

Igualmente, el Comité considera necesario establecer la adecuada coordinacién y
confluencia de los procesos de negociacion en la primavera de 1999, para reforzar la
vinculacion de la negociacién colectiva con el proceso de movilizaciones, dando
continuidad al mismo, con el fin de reforzar la eficacia en la consecucién de los obje-
tivos comunes a ambos procesos.
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ANEXO
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1. SITUACION COMPARADA DE LAS EMPRESAS Y DE

LOS TRABAJADORES ESPANOLES

1.1 DISTRIBUCION DEL COSTE LABORAL ENTRE COSTE SALARIALY
NO SALARIAL. COMPARACION INTERNACIONAL
Costes laborales por hora trabajada en la industria. En marcos alemanes. 1997

Alemania Occidental 4792 26.36 21.56
Noruega 43.60 29.26 1434
Suiza 42.90 28.13 14.77
Dinamarca 40,73 32.61 8.12
Bélgica 40.00 20.94 19.06
Suecia 39.41 23.19 16.23
Austria 38,94 19.70 19.24
Finlandia 3891 21.33 17.58
Paiscs Bajos 36.63 20.64 15.99
Luxemburgo 3507 24.19 10.88
Japon 3497 20.43 14.55
Alemania Oriental 3297 18.57 14.39
Francia 32.03 16.61 15,42
EEUU 3183 22.85 8.98
Italia 29,96 14,76 15,20
Canada 29,20 21.10 8.10
Reino Unido 28.62 20,43 8.19
Australia 2757 19.98 7.59
Espaiia 25,00 13,70 11,30
Irlanda 24 81 17.76 7.05
Grecia 15.83 9.48 6.35
Portugal 11.06 6.22 485

Fuente: Instituto de Economia de Kiel (Alemania).
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™

1.2 NIVELES SALARIALES EN LA INDUSTRIA Y LOS SERVICIOS.
COMPARACION EUROPEA
Salarios mensuales brutos medios por sector de actividad

Alemania (2) 26.14 185.0
Bélgica 24.26 171.7
Austria 22,87 161.8
Holanda 21.33 150.9
Dinamarca 21.07 149.1
Luxemburgo 19.29 136.5
Francia (3) 19.12 1353
Italia (3) 18.09 128.0
Finlandia 17.82 126.1
EUR 15 17,28 122,3
Suecia 16.03 113.6
Espaiia 14,13 100,0
Irlanda 13.22 93.6

Reino Unido 12.65 89.5

Grecia 7.64 54.1

Portugal 5353 39.1

(1) Todos los trabajadores (obreros + empleados), en los establecimientos que emplean 10 asalariados v mds,
excepto Suecia (5 asalariados y mis),

(2) Antiguos Linder,

(3) Datos de 1992,

Fuente: Eurostat.

1.3 DESIGUALDADES SALARIALES. COMPARACION EUROPEA
Salarios mensuales brutos medios
En ecus. Asalariados a tiempo completo. 1995

Dinamarca 2.844 4.574 2.176 2,10 1.61
Alemarnia

ex~-Oceidental 2.646 4.897 1.962 2,50 1.85
Luxemburgo 2.515 6.018 1.556 3. 239
Paises Bajos 2.142 3083 1.588 1.94 1.44
Suecia 2044 3.264 1.503 2,17 1,60
Finlandia 1.901 3.312 1.468 226 1.74
Alemania

ex-Oriental 1.886 3.186 1.468 217 1.69
Francia 1.836 3.737 1.153 3,24 : 2.04
Reino Unido 1.740 2617 1.061 247 1,50
Italia 1.469 4.596 1.152 3,99 3.13
Espana 1.208 2.603 789 3,30 2158
Grecia 996 2.003 772 2.59 201

Fuente: Furostat. *“La repartition des salaires L'Union européenne™. 1998
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1.4 NUMERO MEDIO DE HORAS DE TRABAJO EFECTUADAS
ANUALMENTE POR ASALARIADO

Porlugal“) 1.871 1.847 +106
Grecia 1.803 1.803 +62
Irlanda 1.815 1.747 +6
Espaiia - 1.741 —.-
Reino Unido 1.684 1.683 -58
Ttalia 1.710 1.682 -39
Francia 1.696 1.670 -71
Bélgica 1.643 1.603 -138
Alemania 1.674 1.590 -151
Dinamarca 1.586 1.568 -173
Holanda 1.654 1.447 -294
UE-11 (media no ponderada) 1.696 1.671 =70

— Datos no disponibles,
(1) Datos referidos a 1986.

Fuente: Perspectivas del Empleo, OCDE 1998, Paris, Los datos han sido calculados por EUROSTAT con ayuda de un método
comiin para cada pais, y después facilitados al Secretariado de la OCDE.

1.5 CARGAS SOCIJALES SOBRE LAS EMPRESAS.

INGRESOS DEL SISTEMA DE PROTECCION SOCIAL
En % sobre el PIB

Suecia 14.7 2.0 18.8 3.3 38.8
Dinamarca 3.7 53 27.3 Z1 384
Finlandia 12.8 49 16.3 2.3 36.4
Holanda 7.9 16.5 5.7 5.7 35.8
Bélgica 13.6 8.0 6.5 4.1 32.1
Reino Unido 7.7 42 15.0 3.4 303
Francia 14.9 8.2 6.3 0.6 30.1
Alemania 12.1 8.6 8.5 0.7 29.9
Austria 11.0 7.7 10.9 0.2 29.9
UE* 11,6 7.0 9.4 1,5 29,5
Luxemburgo 6.9 6.4 12.6 1.4 273
Espaia 11,4 4,0 6,7 0,6 22.7
Portugal 6.2 3.9 8.2 2.4 20.7
Irlanda 4.4 2.8 12.5 0.2 19.9

Datos referidos a 1995,
Sin datos para Grecia.

Fuente: EUROSTAT v Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
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1.6 IMPOSICION SOBRE EL, TRABAJO ASALARIADO*,
COMPARACION EUROPEA
Coste fiscal que soportan las empresas por el uso del trabajo
(en % del PIB)

Suecia 358 | 335 327 30.8 30.8 32.0 -3.8
Finlandia 26,5 27.8 276 26.9 28.9 27.7 1.1
Holanda 25.7 277 | 277 279 | 262 25.2 -().5
Dinamarca 24.1 24.5 24.8 25.2 254 251 1.0
Austria 20,9 21,5 224 23,2 234 24.2 33
Alemania 209 22.5 232 23.1 233 240 3.1
Bélgica 22.9 23.3 23.7 239 24.0 23.9 1.0
Francia 219 225 22.8 23.2 22.9 23.0 1.1
Italia 18.0 18.2 18.6 19.3 18.2 18.1 0.1
Portugal 146 15.7 17.3 17.4 17.4 174 2.8
Espafa 16,5 17,2 17.9 18.3 18,0 16,9 0.4
Luxemburgo 17,2 17.0 16.9 16.9 16.4 16.4 -0.8
Reino Unido 14.0 14.3 14.1 14.1 143 14.7 0.7
Grecia 12.1 125 12.3 13.5 14.4 14.4 23
Irlanda 14.5 14.9 14.9 15.2 14.9 13.5 -1.0
EUR 12 19.2 200 | 205 20.9 20.7 20,9 1.7
EUR 15 - - - — - 21,4 -

(*) Contiene principalmente contribuciones sociales, asi como parte del impuesto sobre la renta y otros impuestos relacionados
con el empleo,
Fuente: EUROSTAT.

1.7 PORCENTAJE DE ASALARIADOS
CON RELACION LABORAL TEMPORAL

Espana 33.6
Finlandia 17.1
Francia 13.1
Holanda 11.4
Portugal a2
EUR-15 12,2
Suecia 12.1
Alemania 11.7
Dinamarca 11.1
Grecia 10,9
Irlanda 94
Italia 8.2
Austria 7.8
Reino Unido 7.4
Bélgica 6.3
Luxemburgo 2.1

Fuente: Eurostat, Encuesta sobre las fuerzas de trabajo. Principales resultados 1997.
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2. EVOLUCION DE LOS RESULTADOS
EMPRESARIALES

2.1 EVOLUCION BENEFICIOS EMPRESARIALES Y SALARIOS
Crecimientos anuales

Beneficios brutos(!) 28.0 238 9.5 17.7 24.0

25

Salarios(®) 34 3,7 38 3.0

(1} Empresas que cotizan en Bolsa salvo los bancos.
(2) Crecimiento de los salarios en convenio, antes de la actuacidn de las cliusulas de revisidn,
Fuentes: Comisidn Nacional del Mercado de Valores v Registro de convenios del Ministerio de Trabajo

2.2 EVOLUCION RENTABILIDAD EMPRESARIAL
Resultado Neto* de las empresas, en % del Valor Afiadido Bruto

Rentabilidad

*  Beneficios después de pagar el Impuesto de Sociedades y descontadas las amortizaciones y provisiones.
NOTA: La rentabilidad empresarial mixima alcanzada en la anterior etapa de crecimiento econdmico fue del 15.9% (en el afio 1989).
Fuente: Central de Balances del Banco de Espana.
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3. SITUACION DEL MERCADO LABORAL

3.1 PRINCIPALES CIFRAS DEL MERCADO LABORAL
Datos homogéneos de 1997

Tasa de actividad 49.1 553
Tasa de paro 209 10.8
- masculina 16,3 9.6
- femenina 28,1 12,4
- juvenil 39,2 21,2
Tasa de ocupacion 38.8 494
- masculino 52,1 59,5
- femenino 26,4 39,9
Tasa de temporalidad 33.6 12.21

Fuente: Eurostat. Encuesta sobre las fuerzas de trabajo. Principales resultados 1997,

3.2 TASAS DE PARO
Tasas desestacionalizadas

Espaiia 18,8 13,8 26,5 35,6
Finlandia 12.7 12.1 13.4 26.4
Italia 12.0 9.2 16.5 33.4
Francia 11.9 10.4 13.6 26.5
EUR-15 10,2 8.8 12,0 19.8
Alemania 9.8 9.2 10.7 10.3
Grecia 9.6 6.2 14.8 31.0
Irlanda 9.2 9.0 9.6 13.4
Bélgica 8.9 7.0 11.5 223
Suecia 8.9 8.7 9.1 18.6
Reino Unido 6.4 7.0 35 13.4
Portugal 6.4 5.6 725 143
Dinamarca 4.7 3.8 5.7 6.8
Austria 4.5 37 55 6.5
Holanda 4.2 3.1 5.7 T8
Luxemburgg 2:2 1.4 3.5 59

Notas: Datos referidos a mayo de 1988, excepto Dinamarca y Japon (abril 1998), Reino Unido (marzo 1998), Ttalia (enero 1998) y
Grecia (junio 1997).
Fuente: Eurostat.
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4.2 DEFICIT Y DEUDA PUBLICA
: Divergencia (+) &
Total % del FIB | Convergencia (-) (1) | Total % del PIB Convergencia (-)
1990 3.7 0.7 448 -15.2
1991 4.4 1.4 45.5 -14.5
1992 3.5 0.5 48.0 -12.0
1993 6.7 3.7 60.0 (.0
1994 6.3 33 62.6 2.6
1995 7.3 4.3 65.5 5.5
19967 4.6 1.6 70.1 10.1
1997% 26 (1.4 68.8 8.8

(p) Provisional.
Fuente: Banco de Espafia.

4.3 INDICE DE PRECIOS DE CONSUMO ARMONIZADO (IPCA)

Base 1996
Grecia 1094 4.7
Irlanda 103.9 3.0
Portugal 104.6 22
Italia 104.1 2.2
Espaiia 104,2 2,1
Holanda* 103.2 1.4
Reino Unido 103.5 1.3
UE 15* 103.2 1.3
Unién Monetaria*® 103,0 1.2
Dinamarca 103.2 1.1
Finlandia 102.7 1.1
Bélgica 102.6 1.0
Luxemburgo 102.5 1.0
Alemania 1027 0.7
Austria¥® 101.9 0.7
Suecia 102.3 0.6
Francia 102.0 0.6

Datos correspondientes a agosto de 1998,

* Datos provisionales.
Fuente: INE.
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5. OTROS DATOS SOCIALES

5.1 PIB POR HABITANTE
Miles de unidades de paridad de poder de compra

Luxemburgo 31.5 165
Dinamarca 218 115
Bélgica 21.5 113
Austria 213 112
Alemania 209 110
Holanda 19.8 105
Francia 19.8 104
 Ttalia 19.2 101
UE 19,0 100
Reino Unido 18.9 100
Finlandia 18.7 99
Suecia 18.7 98
Irlanda 18.3 96
Espaita 14,6 78

Portugal 13.4 71

Grecia 13.1 6Y

Datos referidos a 1997,
Fuente: EUROSTAT.

5.2 GASTOS DE PROTECCION SOCIAL
[ Pases T Gastoporhabitante® [ TE-100 T VwobreelPIB ]

Suecia 6.061 125 35.6
Dinamarca 6.391 132 34.3
Finlandia 5.037 104 32.8
Holanda 3.762 119 31.6
Francia 5524 114 30.6
Austria 5.668 117 297
Bélgica 5.609 116 29.7
Alemania 5.797 120 294
Total UE 4.832 100 284
Reino Unido 4.543 94 277
Luxemburgo 7.719 160 253
Italia 4.490 93 24.6
Espaiia 3.000 62 22,7
Grecia 2.284 47 210
Portugal 2312 48 20.7
Irlanda 3.165 66 19.9

# En unidades de paridad de poder de compra.
Datos referidos a 1995,
Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
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5.3 GASTOS TOTALES EN I+D(¥)

(En % del PIB)

Suecia 3.60 Bélgica 1.61
Japén 2.98 Australia(a) 1.62
Corea 2.68 Islandia 1.54
Suiza(c) 2.66 Austria 1,54
EEUU(d) 2.55 Irlanda 1.40
Finlandia 237 Republica Checa 1.15
G7 2.36 Italia 1.14
Francia _ 2.33 Nueva Zelanda 0.98
Alemania 2.30 Espaiia 0,85
TOTAL OCDE 2,15 Hungria 0,75
Paises Bajos 2.09 Polonia 0.75
Reino Unido 2.05 Portugal .61
Dinamarca 1.92 Grecia(b) 0.48
EUR 15 1,85 Turquia (.38
Noruega 1.71 Mejico 0.31
Canada 1.65 Luxemburgo —

(¥} Financiados por el sector piblico v privado.
Datos referidos a 1995, excepto:

() 1994,

(b) 1993,

(e} 1992,

(d} Excluye los .gastos de capital.
Fuente: OCDE

5.4 PRESION FISCAL

Impuestos y cotizaciones sociales en porcentaje del PIB

Dinamarca 49.2 513

Suecia 51.0 49.7
Belgica 4.6 465
Finlandia 46,8 46.3
Francia 437 44.5
Luxemburgo 41.8 44.0
Paises Bajos 46.8 44.0
Austria 43.0 42,4
Media EUR-15 41,8 418
Grecia 39.6 414
Italia 42.1 413
Alemania 39.0 39.2
Reino Unido 35.1 353
Espaiia 359 34,0
Irlanda 354 338
Portugal 334 338

Fuente: Revenue Statistics 19635-1996, OCDE 1997,
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