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Empleo y Estado de Bienestar

La Europa actual de los 25 Estados miembros tiene una poblacién de 450 millones de
personas, de las cuales 209 millones constituyen la poblacién activa, y 19 millones la pobla-
cién desempleada’. El empleo constituye una de las mayores preocupaciones de la UE como
comunidad y de cada uno de los Estados miembros. Al principio de los afios 90, el paro
alcanzé cifras globales en Europa que llevaron ala Comisidn, presidida entonces por Jacques
Delors, ala elaboracién de un libro blanco sobre Crecimiento, competitividad y empleo.

Las politicas sociales, las grandes ausentes del Tratado de Maastricht, se intentaban incor-
porar a través de este llamado Plan Delors a las decisiones comunitarias; hay que sefialar que
con escaso o nulo éxito inicial, toda vez que faltaba para su ejecucién un poder superior uni-
tario. En el interior de este niimero pueden seguirse paso a paso las posteriores politicas euro-
peas de empleo desde los Tratados de Amsterdam y Luxemburgo, y mds tarde de Colonia,
hasta la decisiva Cumbre de Lisboa. En ésta se sefialan una serie de objetivos enmarcados en
el tiempo, con directrices cuyo fin tltimo expreso es alcanzar el pleno empleo. La valoracién
delos resultados de esta Cumbre, que ahora toca revisar desde las instituciones comunitarias,
tanto en la UE como en Espana, se realiza en las pdginas que siguen.

La Confederacién Europea de Sindicatos, con su entonces secretario general al frente,
Emilio Gabaglio, al que es justo recordar en toda politica social realizada en Europa, man-
tiene durante este proceso una presencia activa con didlogo, movilizaciones y propuestas,
muchas de las cuales se recogen en Amsterdam, Luxemburgo y Lisboa. Los interlocutores
sociales, sindicatos y empresarios, son institucionalmente reconocidos en la accién europea
por el empleo.

En Espafia, sobre la que versa especialmente este niimero monogréfico, la tasa de paro
alcanza el 10,3 por ciento de la poblacién activa; esto es, 2.007.100 parados de una pobla-
cién activa de 19.330.400 personas. Cifra que supera la media de la Unién Europea.

Como se sefiala en las pdginas que integran este ntimero, para alcanzar los objetivos de
Lisboa fijados para2010, Espana debe superar las diferencias con Europa en numerosos cam-
pos. Asi, deberfa incrementar la tasa de empleo de las mujeres en 10 puntos. El gasto en I+D
en Espafia es la mitad que en la UE; el esfuerzo para alcanzar un incremento del 3 por ciento,
que es el objetivo sefialado en Lisboa para 2010, habr4 por tanto de duplicarse.

Merecen atencién otros datos que se aportan en estas pginas, tales como el fracaso esco-
lar, superior en Espana al del resto de Europa, casi el 30 por ciento de los jévenes de entre 18
y 24 afos de nuestro pais abandonan sus estudios.

* Datos referidos a 2003.
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Si en términos absolutos la lucha por el empleo en Espafia tiene que ser necesariamente
mds intensa que en Europa, asimismo las acciones por un empleo de calidad han de ser supe-
riores a las de la mayorfa de los paises europeos. La temporalidad y la precariedad son en nues-
tro pafs prdcticamente el doble que en el resto de Europa.

A la elevada tasa de desempleo y la alta temporalidad se unen en Espafia los graves pro-
blemas que afectan a numerosos colectivos: la discriminacién de la mujer a pesar de las medi-
das actuales a favor del empleo femenino; la precariedad y el paro de los jévenes, entre cuyos
efectos estd la pérdida de la «centralidad del valor del trabajo» y por tanto el desarraigo de la
propia sociedad en que viven los jévenes; la situacién de exclusién y explotacién de la gran
inmensa mayorfa de los inmigrantes; la dificultad de acceso al trabajo de los desempleados
mayores de 45 afios. La siniestralidad, una de las mds altas de Europa, a cuya causa contri-
buye en primer grado la precariedad laboral.

Decfa Boltanski!, refiriéndose a las transformaciones empresariales de las tltimas déca-
das, que la estrategia empresarial de la «flexibilidad... permite trasladar sobre los asalariados,
asi como sobre los subcontratistas y otros prestadores de servicios, el peso de la incertidum-
bre del mercado». Dicho en términos menos académicos: mercado libre, si, pero que el coste
lo paguen otros.

La reforma laboral que en 1984 realiza el gobierno socialista es el primer gran hito de la
temporalidad en nuestro pais. Esta reforma, como se dice en el interior de este nimero, «per-
mitirfa canalizar la creacién de empleo generada por la expansién econémica hacia los con-
tratos temporales». Canalizacién que acaba convirtiéndose en uso habitual de la politica
empresarial. Aunque el nimero de contratos indefinidos aumenté después de la reforma de
1997 conlafirmadel ANC, la precariedad sigui6 presidiendo el mercado de trabajo. En parte
porel uso fraudulento —sin causa justificada— de los contratos temporales. Con el uso y abuso
de estos contratos por la gran mayoria de los empresarios medios y de las Administraciones
Publicas, en Espafia se habfa instalado «la cultura de la temporalidad».

Este mal cuasi estructural del mercado laboral espafiol se produce, ademds, en un
«modelo ocupacional» al que, desde una antigua economia con numerosos rasgos autdrqui-
cos y proteccionistas, se llega, después de la transicién democrdtica, en un proceso quizd ace-
lerado en el que coincide el predominio de la cultura ultraliberal con la globalizacién de la
economfa. Predominio en el que, como se subraya en las pdginas que siguen, prevalece «la
defensa del enriquecimiento privado como eje de la vida social y el desprecio de los efectos
negativos que la misma tiene para la sociedad».

No es casual que alo largo de este atin no acabado proceso, los sindicatos, ademds de otras
acciones reivindicativas sectoriales, han convocado cinco grandes huelgas generales, ele-
vando la protesta hacia el poder politico responsable dltimo de la marcha dela economia, sus-
tantivo éste que tantas veces designa, simplemente, los beneficios del capital.

1 Luc Boltanskiy Eva Chiapello, El nuevo espiritu del capitalismo. Akal. Madrid, 2002.
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Con todas las deficiencias y problemas apuntados, en Espafia, pais miembro de la UE, es
vigente, como no podia ser de otra manera, el «<modelo social europeo», en el que las relacio-
nes sociales y politicas estdn determinadas, dicho sea muy en sintesis, por derechos ciudada-
nos, politicos y sociales, que conjuntan las libertades individuales, la forma democrdtica de
gobierno y el derecho a la proteccién social dentro de una economia de mercado.

A pesar del ya citado olvido de Maastricht o de que en épocas de crecimiento econémico
no se le haya tenido en cuenta, precisamente por no constituir problema, el empleo es ele-
mento esencial del Estado de Bienestar, del modelo social europeo. Estado de Bienestar y
empleo caminan juntos desde que, frente a la crisis de los afios 30, la politica econémica
basada en las teorfas de John M. Keynes corrige el puro y duro lzissez faire del libre mercado
mediante la intervencién estatal, politicas puiblicas de crecimiento, politica fiscal y protec-
cién social. Politicas que durante el primer New Deal norteamericano, en la época de la gran
depresién, contribuyeron a sacar de la miseria a millones de trabajadores.

Sin empleo no son posibles ninguno de los demds bienes que caracterizan el modelo social
europeo: conjunto de derechos sociales de los trabajadores en activo, proteccién social a
desempleados, jubilacién y pensiones por cese de la vida laboral, sanidad y educacién pabli-
cas, viviendas... Insistimos en estas mds que conocidas consideraciones, porque, a pesar de la
centralidad del empleo, éste no ha estado en el primer plano de las preocupaciones reales de
las politicas europeas de convergencia hasta Amsterdam, como hemos dicho mds arriba. Es
sabida la prioridad que la CEE concedia a los temas monetarios, al control del déficit publico
y de la inflacién como base de la futura Unién Europea.

El actual Tratado Constitucional incluye el pleno empleo entre los objetivos de la UE en
un pdrrafo (Art.1-39) que a continuacién reproducimos: «La Unidén obrard en pro del desa-
rrollo sostenible de Europa basado en un crecimiento econémico equilibrado y en la estabi-
lidad de los precios, en una economia social de mercado, altamente competitiva, tendente al
pleno empleo y al progreso social, y en un nivel elevado de proteccién y mejora de la calidad
del medio ambiente. Asimismo, promoverd el progreso cientifico y técnico.

La Unién combatird la exclusién social y la discriminacién y fomentard la justiciay la pro-
teccién sociales, la igualdad entre hombres y mujeres, la solidaridad entre las generaciones y
la proteccién de los derechos del nifior. Mds adelante volveremos sobre el texto del Tratado
Constitucional.

Tienen razén Norberto Bobbio y Amartya Sen cuando afirman que el Estado de Bienes-
tar constituye una de las mayores aportaciones de la civilizacién europea al mundo. Bobbio
afiade que estaaportacion ha calado de tal modo en el pensamiento ylaopinién publicamun-
diales que es impensable su desaparicién.

Aun estando de acuerdo con Bobbio, no es posible dejar de sehalar algunas «deficiencias»
que aparecen ya en Europa afectando directamente a su modelo social. En el interior de este
ndmero se analizan algunas de las restricciones que a este modelo impone la situacién actual,
y de un modo especial aquellas relacionadas con la globalizacién de la economia.

En aras de la competitividad, muchos inversores extranjeros dejan de invertir en deter-
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minados lugares. En Europa, pocos paises industriales se libran de esta desinversién. En
mayor o menor grado, Reino Unido, Alemania o Francia han visto disminuirla inversién que
capitales extranjeros venian realizando en ellos. Una consecuencia de la actual globalizacién
de la economia es esta desinversién y deslocalizacion de empresas e industrias para su tras-
lado a lugares o paises mds competitivos.

No es éste, sin embargo, el tinico efecto de la economia global en Europa. Ignacio Sotelo,
bajo el expresivo epigrafe «<Desmontaje del Estado de Bienestar»?, sefiala cémo en Alemania,
después de medio siglo de vigencia, este modelo social inicia un «rdpido descenso». Y enu-
mera, entre otros hechos, el aumento de jornada laboral con el mismo salario, la disminucién
delaayudaalos desempleados y las peticiones patronales de facilidad de despido, o el anun-
cio de supresién de puestos de trabajo. Con doce mil despidos amenaza una importante com-
pafifa automovilistica.

Un derecho social, una conquista histérica del movimiento obrero, la jornada laboral de
48 horas semanales, norma que no se puede sobrepasar en Europa, empieza a ser cuestionada
no por organizaciones empresariales sino por la propia Comisién Europea, invocando el per-
manente argumento de necesidad de incrementar la competitividad en la economia global.

El concepto de «empleabilidad», intimamente unido a la formacién de los trabajadores,
comienza a ser sutilmente utilizado como carga contra el propio trabajador, responsabili-
zéndole a él, no a las empresas ni a la sociedad, de su situacién de desempleo; esto es, de «no
empleable».

En Espafia, ademds, las amenazas de deslocalizacién o las exigencias de incremento de la
competitividad se realizan sobre un modelo industrial que tradicionalmente ha basado ese
incremento en la disminucién de costes laborales; esto es, en el desempleo y la precariedad.
Modelo frente al cual desde diversos dmbitos, entre ellos las organizaciones sindicales, exigen
un modelo basado en un mayor valor anadido y mayor capacidad tecnoldgica.

Intentando no caer en el dramatismo a que antes aludiamos, hay que sefalar que la des-
localizacién no es inevitable. Hay que destacar, sin embargo, que los problemas de la globa-
lizacién econémica no pueden reducirse a la desinversién empresarial o la deslocalizacién.
Estos son hechos concretos cuya gravedad es obvia, pero frente alos cuales se pueden oponer
propuestas y soluciones, algunas de las cuales se apuntan en trabajos del interior de este
ndmero. El mayor peligro, sin duda, no es el hecho aislado, al que de un modo u otro la fir-
meza sindical y la unidad de los trabajadores pueden hacer frente. La amenaza que, a pesar
del optimismo de Bobbio, puede estar en el horizonte es el ataque al Estado de Bienestar que
realiza la expansién ideoldgica y prdctica del modelo ultraliberal de libre mercado y de des-
proteccién social, que generalmente cursan imbricados.

Recuerda John Gray?® —a propésito de la etnicidad, el territorio y la guerra, lo que, aun-
que no es el tema de estas pdginas, no deja de ser siempre pertinente— que «la liberalizacién

2 Ignacio Sotelo, El Pais, 7 de enero de 2005.
3 John Gray, Falso amanecer. Los engafios del capitalismo, Paidés, Barcelona 2000.
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econdémica y el fundamentalismo religioso suelen ir juntos». Parecfa que tratdbamos de téc-
nicas econémicas mds o menos complejas y nos encontramos con que un serio analista, pro-
fesor de la London School of Economics, apunta razones mds alld de la pura técnica econé-
mica, y aun de la politica —en el sentido estricto que este término adin conserva en Europa.

No hay que olvidar a propésito del fundamentalismo la oleada conservadora de finales de
los afios 70: la llegada al poder de Margaret Thatcher con sus duros golpes al sindicalismo de
Gran Bretafa, en un intento de reducirlo; la presidencia de Ronald Reagan, a la que precedié
dos anos antes la creacién de la Majority Moral, «alianza fundamentalista con la mayorfa con-
servadora» que, como subraya Klaus Kienzler?, fue decisiva en la derechizacién de la vida poli-
tica de aquel pais, y cuya ideologfa, como es sabido, tanto se ha dejado sentir en las tltimas
elecciones.

El fundamentalismo iniciado aquellos afos no se agota en este o aquel gobierno. Se
extiende por todas las latitudes de Occidente u Oriente, y abarca la mayoria de los dmbitos
publicos, aunque algunos nos caigan lejos o desconocidos. Una de las mds importantes expe-
riencias sociales del siglo que ha tenido lugar en Latinoamérica, la Teologfa de la Liberacién,
que intentaba liberar de la pobreza y la marginacién a millares de oprimidos centrando en los
pobres la teorfa y el mensaje religiosos, fue por aquellos anos victima, aunque parezca para-
déjico, del fundamentalismo religioso que volvié a imponer su tradicién de convivencia
pacifica entre religién y riqueza.

Aunque opiniones autorizadas como la de Alejandro Cercds sostienen con buen funda-
mento que las teorfas de Hayek o Friedmann fracasaron en su intento de resolver la primera
gran crisis del petréleo, la de los afios 70, lo cierto es que el neoconservadurismo se mantuvo
después de Thatcher y Reagan, y que en forma mds o menos moderada impregné algunas, si
no todas, politicas europeas —ya hemos citado la politica de precariedad introducida en
Espafiaen 1985—, y las medidas econédmicas de las grandes instituciones financieras interna-
cionales como el FMI o el Banco Mundial.

El atin reciente nuevo gobierno norteamericano y los datos que se tienen sobre su pro-
grama, y aun sobre su electorado, hacen todavia mds preocupantes las afirmaciones de John
Gray y los estudios de Kienzler. Resefian los medios de comunicacién que en su dltimo dis-
curso sobre el estado de la Unidn, el presidente norteamericano anuncia la congelacién del
gasto social —responsable tnico, al parecer, del déficit presupuestario de EE.UU.—, la priva-
tizacién total del sistema de pensiones, la «quiebra» de cuyo sistema puiblico se presenta como
inevitable, y esto a pesar de la opinién contraria de parte del propio Congreso de aquel pas.
Se acompafia esta politica, como no podia ser de otra manera, de una notable disminucién
de impuestos de las rentas mds altas.

Hemos insistido en esta cuasi hipdstasis entre fundamentalismo religioso, politico y eco-
némico porque este todo-uno neoconservador que ellos forman es hoy la ideologfa domi-

4 Klaus Kienzler, El fundamentalismo religioso, Alianza Editorial, Madrid 2000.

GACETA 11 sINDICAL



INTRODUCCION

nantey expansivade la primera—prdcticamente, Gnica— potencia mundial. Una potencia que
sobre la guerrailegal y preventiva practica politicas tan poco solidarias como la no aceptacién
de las decisiones de Kioto sobre la reduccién, por otra parte muy leve, de contaminacién
ambiental, o el no reconocimiento del Tribunal penal internacional, o la prdctica de la pri-
sién ilegitima y el desprecio a los derechos humanos en Guantdnameo...

Todas estas mds que sabidas cuestiones es pertinente recordarlas ahora que empiezan a
escucharse, incluso a ponerse en préctica, algunas politicas restrictivas del Estado de Bienes-
tar en la propia Europa.

Lasdificultades financieras que pueda plantear, mds o menosalalarga, la financiacién del
sistema publico de pensiones se esgrime ya como amenaza contra el sistema que, digdmoslo
aunque sea de pasada, admite soluciones técnicas y econédmicas que permiten su desarrollo y
viabilidad.

No esaconsejable hacer predicciones pesimistas basadas en las premisas conservadoras. Ni
se trata de establecer una distincién maniquea entre una u otra orilla del Atldntico. Baste
recordar los nombres de Von Mises o Von Hayek, ambos europeos, y cémo éste enfrentd las
teorfas de Keynes en los lejanos afios 40 . Y por el otro lado Amartya Sen, defensor del Estado
del Bienestar, Nobel de Economfa en 1998 y profesor de Harvard y Cambridge —del que mds
abajo citaremos algunas interesantes observaciones— no es, afortunadamente, el dnico norte-
americano que entiende la solidaridad y el bienestar como elemento bdsico de todas las socie-
dades.

Si es, sin embargo, conveniente recordar que frente al afén universalista del neoconser-
vadurismo ultraliberal en alianza con la globalizacién —si es que no son ambos las dos caras
del mismo fenémeno-—, es necesario fortalecer un amplio espacio politico y social capaz de
hacer frente a aquellas pretensiones hegemdnicas.

El fortalecimiento de la Unién Europea, y el capitulo importante que en ella se abre con
la nueva Constitucién, aparecen como garantia de un modelo de sociedad distinto al que se
proclama desde el <hegemén». El Tratado Constitucional de la Unién Europea, aun cuando
no recoge todas las propuestas sociales, algunas de las cuales especialmente planteaban las
organizaciones sindicales, si constituye, como sefiala el profesor Aldecoa®, «un paso mds bus-
cando la constitucionalizacién de la sociedad europea del bienestar». «El objetivo de la paz,
sus valores y el bienestar de los pueblos —anade el profesor Aldecoa— no puede quedar cir-
cunscrito a las relaciones de la Unién Europea, sino que son objetivos que han de estar igual-
mente presentes en las relaciones de ésta con otras partes del mundo, y que cobran un signi-
ficado especial en el actual contexto de la reciente guerra contra Irak».

Decfa Amartya Sen®: «Los dirigentes politicos que dividen a la Humanidad en distintos

5 Francisco Aldecoa Luzarraga, Una Europa. Su proceso constituyente. Ed. Biblioteca Nueva, Madrid,
2003.

6 Amartya Sen, «El mundo no puede ser fragmentado tan facilmente», New York Times , 21 de noviembre
2001. (Traduccion de larevista La Factoria, num. 16, octubre-enero 2002).
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“mundos” se exponen a hacer el mundo mds inflamable, incluso si esta no es su intencién».
La Unién Europea que proclama la solidaridad y que coloca en primer plano la sociedad civil
y la paz puede contrarrestar, sin duda, los ain no acabados intentos de divisién del mundo
que sefalaba el profesor de Harward.

Sefiala muy oportunamente Miguel Gonzdlez Zamora” que en Europa participan ciuda-
danosy Estados no pueblos, lo que es sin duda bastante significativo, dados los problemas y
enfrentamientos a que ha dado lugar el cardcter polisémico de aquel término. La Constitu-
cién recoge todos los derechos laborales fundamentales, aunque, como es sabido, porla opo-
sicién de Inglaterra, su aplicacién y legislacién quedan bajo los gobiernos de cada Estado
miembro. Asf, desde lalibertad de reunién y asociacién, negociacién y accién colectiva, dere-
cho ala informacién y consulta a los trabajadores y sus representantes, derecho al trabajoy a
la eleccién libre de profesién, no discriminacién «por razén de sexo, raza, origenes étnicos o
sociales, caracteristicas genéticas, lengua, religién o convicciones, opiniones politicas o de
cualquier otro tipo, pertenencia a una minorfa nacional, patrimonio, nacimiento, discapa-
cidad, edad u orientacién sexual»; igualdad de hombres y mujeres en todos los dmbitos, desde
el empleo a la retribucién.

Derechos que, como antes comentdbamos, se fundamentan en los valores de la Unién
Europea: «La Unién se fundamenta en los valores de respeto de la dignidad humana, liber-
tad, democracia, igualdad, Estado de Derecho y respeto de los derechos humanos, incluidos
los derechos de las personas pertenecientes a minorfas. Estos valores son comunes a los Esta-
dos miembros en una sociedad caracterizada por el pluralismo, la no discriminacién, la tole-
rancia, la justicia, la solidaridad y la igualdad entre mujeres y hombres». Estos conceptos,
naturales en paises de tradicién democrdtica, cobran especial importancia en paises como el
nuestro, de tan largos anos de dictadura.

Recordamos, como en niimeros anteriores, que de todos los trabajos que integran este
ndmero son responsables tinicamente sus autores.

M.M.

7 Miguel Gonzélez Zamora, «Una Constitucién para Europa», Gaceta Sindical, Nim. 4.
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Erich Mendelshon, Proyecto para una aceria.

Los importantes cambios econdmicos, politicos y sociales de las siltimas décadas
han puesto de manifiesto los limites que existen para mantener el modelo social
europeo y el Estado de Bienestar, caracterizado por el pleno empleo, desde dmbitos
puramente nacionales. Las modificaciones de las diferentes reformas
de los tratados comunitarios han ido incorporando a los compromisos iniciales
de liberalizacion de mercados otros objetivos econdmicos y sociales que, aun sin
haber conseguido todavia un adecuado equilibrio entre ellos, suponen un cambio
cualitativo en las lineas de actuacion comiin, como han quedado reflejadas
en el Tratado de Amsterdam y en las Cumbres de Luxemburgo y de Lisboa.
La adopcion de una estrategia comiin a favor del empleo en el dmbito europeo,
hace escasos anios, ha supuesto una importante aportacion en el camino seguido
en el proceso de integracion, hasta el punto de que se puede hablar de una nueva
filosofia en la construccion europea, en la que los objetivos de pleno empleo
y cohesidn econdmica y social ocupan un papel destacado.



LA ESTRATEGIA EUROPEA DE EMPLEO: UN PROCESO EN CONSTRUCCION

Introduccién

En el origen de la construccién europea, como espacio supranacional de convivencia
pacifica en el contexto del orden politico y econémico establecido tras la Segunda
Guerra Mundial, no tenfa entre sus objetivos centrales la consecucién del pleno empleo.
Este objetivo fue desarrollado a nivel nacional por los diferentes pafses miembros y otros
del entorno europeo —aunque no exclusivamente— dando cuerpo al Estado de Bienestar y
al modelo social europeo.

Sin embargo, la crisis del sistema econédmico internacional tras la quiebra del patrén
délar-oro, la crisis del petréleo o de la deuda externa y, posteriormente, los intensos cam-
bios basados en el desarrollo de las tecnologfas de la informacién y de las comunicaciones
—que hemos dado en llamar globalizacién— han supuesto una modificacién radical de las
relaciones politicas, econémicas, sociales y culturales a nivel mundial a la que no ha sido
ajena la construccién europea.

Es en este nuevo escenario, todavia por dibujar con claridad, donde la consideracién
del empleo —del pleno empleo y de calidad— ha ido ocupando un papel creciente en las
politicas comunitarias, enfrentadas a la evidencia de que el mantenimiento del Estado
de Bienestar y el modelo social europeo, como sefias histéricas de identidad, sélo es
posible hoy desde una perspectiva supranacional. Un proceso dindmico, y no pocas
veces contradictorio, en el que el empleo va ocupando un papel central de legitimacién
social en el desarrollo de la Unién Europea (UE) que afecta no sélo a su coherencia
interna, sino al papel que puede jugar en el nuevo escenario internacional. Se trata, en
definitiva, de garantizar la viabilidad futura del modelo social europeo, en el que los
derechos politicos de los ciudadanos, base de la democracia, han sido indisociables de
derechos laborales y sociales dando cuerpo al concepto europeo de ciudadania y, al
mismo tiempo, que estos derechos puedan ser extensibles al resto de este mundo glo-
balizado.

Las reflexiones que se desarrollan en este trabajo parten del andlisis del contexto en el
que se han ido desarrollando las politicas de empleo en el dmbito comunitario, marcadas
por los rasgos de este periodo de globalizacién, y por las caracteristicas del propio modelo
social europeo.

A continuacidn, se realiza un breve recorrido histérico del papel que ha ocupado el
empleo en el proceso de integracién europea, dedicando especial atencién a la filosofia
del libro blanco sobre Crecimiento, competitividad y empleo a principio de los afos

noventa y que constituye la base principal de la Estrategia Europea de Empleo. Poste-
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riormente, se describen los instrumentos y herramientas disefiados para la implementa-
cién de la Estrategia Europea de Empleo, asi como la evolucién de la misma alo largo de
los afios.

Seguidamente, se analizan las orientaciones de la estrategia a favor del empleo seguida
hasta hoy, y su coherencia, tanto interna como en relacién a otras politicas comunitarias,
enmarcada en la actualidad por la quinta ampliacién de la UE. Por ultimo, se sintetizan
una serie de conclusiones que apuntan la importancia del empleo y de las politicas comu-
nitarias para su fomento como via necesaria para garantizar la viabilidad del Estado de Bie-
nestar y del modelo social europeo, desde una perspectiva supranacional.

La consecucién del objetivo del pleno empleo y de calidad requiere combinar adecua-
damente las acciones dirigidas a la estabilidad macroeconémicay ala convergencia nomi-
nal, dentro de los compromisos de la Unién Monetaria Europea, y las dirigidas a la cohe-
sién econdémica y social y a la mejora del bienestar de los ciudadanos. Un empefio rele-
vante no sélo desde el punto de vista interno de la construccién europea, sino también
desde la consideracién del papel que ésta puede cumplir para conseguir unas relaciones
internacionales mds equilibradas e igualitarias como bases de una convivencia pacifica en

el mundo.

El empleo en la construccién europea
La ausencia de antecedentes de la politica europea de empleo

El proceso de integracién europea se inicia en los afios 50, sin embargo no es hasta
la década de los 90 cuando los temas en materia de politica de empleo y politica social
comienzan a tener un papel relevante dentro de la politica comunitaria. Algunos fac-
tores deben ser tenidos en cuenta para poder evaluarlo desde una perspectiva histé-
rica:

— El proyecto de construccién europea nace sobre la base de acuerdos de pacifica-
cién, tras la Segunda Guerra Mundial, entre los principales paises europeos con
mayores niveles de desarrollo y que habian sido protagonistas de la contienda
bélica.

— Se desarrolla en un contexto de gran estabilidad politica y econémica nacida de los
acuerdos de Bretton Woods, en los afios cuarenta, en los que la economia norteame-

ricanay el délar son la base del nuevo orden econémico nacido tras la Segunda Gue-
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rra Mundial, asi como de las instituciones econémicas internacionales (Fondo
Monetario Internacional, Banco Mundial, etc.) creadas tras los citados acuerdos.

— Las primeras décadas en las que transcurre el proyecto de integracion europeo son
décadas de un elevado nivel de crecimiento y, por tanto, de incremento de la rentay
del empleo; una situacién que apoya el enfoque liberal-conservador que orienta la
integracién europea a la creacién de un mercado comun, del que se espera una
mejora automdtica de los niveles de renta y de bienestar del conjunto de los ciuda-
danos delos distintos paises que lo integran, al mismo tiempo que se considera inne-
cesaria la politica social comunitaria.

— En paralelo a este enfoque inicial de la construccién europea, es en el 4mbito nacio-
nal en el que los Estados desarrollan un importante avance de las politicas sociales,
dando cuerpo al Estado de Bienestar y configurando las bases del llamado modelo
social europeo.

— Los pafses' que forman parte del comienzo de la integracién europea son paises con
altos niveles de industrializacién y de renta y relativamente homogéneos en sus
estructuras productivas.

Estos factores, que explican en gran medida una evolucién sin tensiones en la construc-

cién europea en las primeras décadas, van a irse modificando de manera significativa hasta

el punto de hacer inviable su continuidad en el tiempo sin modificaciones importantes.

EVOLUCION DE PIB Y EMPLEO EN LA UE
(% SOBRE ANO ANTERIOR, EN TERMINOS REALES)

Fuente: Elaboracién propia sobre datos de Eurostat.

1 Bélgica, Paises Bajos, Francia, Alemania, Italia y Luxemburgo.
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TASA DE PARO EN LA UE-15

Fuente: Elaboracién propia sobre datos de Eurostat.

La crisis de los afios 70, con el fin de la paridad délar-oro, supone una modificacién
radical del escenario internacional y de la estabilidad vivida en las décadas anteriores, con
la hegemonia de la economia norteamericana como garante de la citada estabilidad. Una
situacién que se viene a agravar con la crisis del petréleo, que afecta de manera generalizada
a todos los paises no productores de un bien esencial en la actividad econémica. Mds ade-
lante, a finales de los ochenta, la crisis de los paises del Este europeo y la caida del muro de
Berlin alterardn nuevamente, de forma sustancial, el escenario internacional afectando
directamente a un pais tan importante en el proceso de construccién europea como Ale-
mania. Paralelamente, comienzan los intensos cambios basados en el desarrollo de las tec-
nologfas de la informacién y de las comunicaciones —que hemos dado en llamar globaliza-
cién— y que suponen una modificacién radical de las relaciones politicas, econémicas,
sociales y culturales a nivel mundial a la que no ha sido ajena la construccién europea.
Como se puede comprobar desde una perspectiva histérica, la entonces Comunidad Eco-
némica Europea es incapaz de generar una respuesta coordinada y cooperativa para enfren-
tarse a los cambios que se estdn viviendo, mostrando la insuficiencia de los acuerdos adop-
tados hasta entonces para continuar con la integracién europea en el nuevo escenario inter-

nacional, como refleja el dramdtico aumento del desempleo de cardcter estructural.
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También losavances en el propio proceso de integracién han ido poniendo de manifiesto
las insuficiencias y carencias del camino hasta entonces seguido. Asi, merece destacar:

* Lassucesivasampliaciones, con laintegracién del Reino Unido, Irlanday Dinamarca
en 1973, de Grecia en 1981, mds delante de Espafia y Portugal en 1986, de Austria,
Finlandia y Suecia en 1995 vy, finalmente, la incorporacién de 10 nuevos paises en
2004, principalmente del centro y este europeo, van a suponer una creciente hetero-
geneidad entre los niveles de vida y las estructuras, y por tanto una creciente desi-
gualdad entre los Estados miembros que participan en el proyecto europeo.

e Lafirma del Acta Unica en 1985, por la que se acuerda la construccién de un mer-
cado interior inicoylaimplantacién delalibre circulacién de capitales, significa una
importante cesién de soberania de las politicas nacionales tanto en el dmbito indus-
trial como financiero que, sin embargo, tendrd un escaso contrapeso en el desarrollo
de politicas sociales en el 4mbito comunitario. Aunque se incorpora en la tercera
parte del Tratado de la CEE un nuevo titulo referido a la «cohesién econémica y
social» que dard lugar posteriormente a una ampliacién de los fondos estructurales
como mecanismo de redistribucién de riqueza y lucha contra el paro, y se aprueba en
1989 la carta comunitaria de derechos sociales fundamentales de los trabajadores y
el programa de accién social, estas medidas no palian suficientemente el creciente
desequilibrio entre los objetivos de liberalizacién econdémica y su impacto social.

* La firma del Tratado de Maastricht en febrero de 1992 significa un paso mds en la
construcciéon europea —ampliando la cooperacién de las politicas econédmicas— al
marcar el objetivo de crear una unién monetaria y adoptar una moneda comdn. Sin
embargo, los criterios de convergencia nominal que se establecen para incorporarse
alaunién monetaria—que buscan garantizar la estabilidad nominal de las econom{as
mediante el control de los déficit publicos y de la deuda publica y la limitacién de los
diferenciales entre los tipos de interés y tasas de inflacién—, tendrdn un escaso equili-
brio en el desarrollo de otros objetivos relacionados con la convergencia real, que
ocupan sélo un segundo plano en declaraciones genéricas respecto al objetivo de con-
seguir un alto nivel de empleo y de proteccién social, o la incorporacién como anexo
de principios bdsicos de actuacién de la politica social.

Los factores y sucesos mencionados (como la globalizacién de la economia, el incre-
mento del paro de cardcter estructural, laampliacién y la escasa atencién prestada a la poli-
tica social y de empleo en el proceso de construccidn europea) significan el fin del escena-
rio de estabilidad de la primera etapa dela construccién europeay ponen de manifiesto ten-

siones y contradicciones que generan una creciente deslegitimacion social del proyecto de
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integracién, como evidenciaron, en 1992, los referéndum de Francia y Dinamarca parala
ratificacién del Tratado de Maastricht, que en el primer caso se aprobé por un escaso 51%
delosvotosy en el segundo fue rechazado por un 50,7%, aunque mds tarde serfa ratificado.
A esta deslegitimacién se suma una creciente conflictividad social, aunque con cardcter
parcial, nacida fundamentalmente de decisiones de reubicacién o reestructuracién de
empresas en el dmbito europeo aprovechando las diferentes condiciones laborales de los
paises miembros, con efectos negativos sobre el empleo.

En este escenario es en el que se formulard un documento de especial relevancia en la
accién posterior del proyecto europeo: el libro blanco Crecimiento, competitividady empleo.
Retos y pistas para entrar en el siglo XXI formulado por el entonces presidente de la Comi-
sién Europea, J. Delors. La importancia politica de este documento reside en que supone
un cambio significativo en la concepcién liberal que durante décadas habia seguido la
construccién europea. Partiendo de un andlisis complejo de los cambios econémicos y
sociales que vive Europa, sittia el problema del desempleo como uno de los principales retos
a resolver, considerando que no puede analizarse exclusivamente desde la éptica de los
fallos en el funcionamiento del mercado de trabajo, sino que significa un fallo del conjunto
general del sistema econémico.

Como se puede comprobar desde esta perspectiva sintética, con el libro blanco de Delors
el desempleo no sélo pasa a ser un objetivo prioritario de las actuaciones comunitarias, sino
que se senala que en el aumento de las tasas de empleo deben estar involucradas el conjunto
de las politicas econémicas. El propio titulo Crecimiento, competitividad y empleo apunta las
principales lineas de actuacién que se recomiendan, partiendo de una apuesta por la liberali-
zacién delos mercados a la globalizacién econémica como base de expansién del crecimiento
econémico. En segundo lugar, senala la necesidad de apostar por una economia mds compe-
titiva en la que se potencien los sectores mds dindmicos econémica y tecnolégicamente, a lo
que deben contribuir la intensificacién de procesos de inversion en la esfera de la investiga-
cién cientifica, del desarrollo de infraestructuras y del capital humano mediante el fomento
de la educacién y la formacién. Finalmente, para transformar el aumento del crecimiento
econémico y la competitividad en empleo, considera necesario el desarrollo de nuevos sec-
tores y nuevas actividades, que tienen como especial referencia los denominados «yacimien-
tos de empleo», referidos a dmbitos donde existen importantes necesidades sociales por
cubrir, como el cuidado de los nifios y los ancianos, la preservacién del medio ambiente, la
potenciacién del dmbito rural o la promocién de los bienes publicos culturales.

La filosofia del libro blanco es el intento de recrear los mecanismos bdsicos que defi-

nieron al Estado de Bienestar en los 4dmbitos nacionales, desde una perspectiva supra-
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nacional, como Unica via para mantener lo que se ha dado en llamar el «<modelo social
europeo».

Desde mitad de los afios 70, los paises que han participado en la construccién euro-
pea han vivido menores niveles de crecimiento de la actividad econémica aunque, rela-
tivamente, han mantenido elevadas tasas de aumento de la productividad. De aqui la
légica de buscar un cambio de orientacién, como el propuesto por el libro blanco, para
mejorar la capacidad de generacién de empleo sin renunciar al desarrollo de los sectores
mds dindmicos econémicamente y con mayores niveles de innovacién tecnolégica. Sin
embargo, aunque la productividad es una variable de uso comtn en el andlisis econé-
mico, su complejidad es significativa si, mds alld de los niveles agregados para el conjunto
dela economia, se estudia su relacién con la especializacién productiva. No se trata, sim-
plemente, de obtener altos niveles de productividad agregada, sino de impulsar el desa-
rrollo de los sectores mds dindmicos y mds innovadores —que por su alta productividad
tendrdn una escasa capacidad de creacién de empleo en relacién a los requerimientos de
capital— al mismo tiempo que se fomentan nuevos sectores de actividad, generalmente
no sometidos a la competencia internacional, con una elevada capacidad de generacién
de empleo.

La importancia politica de las propuestas de Delors no se vio reflejada en la adopcién
de medidas concretas en los afios posteriores, especialmente en una actuacién mds activa
por parte de la Unién Europea en la formulacién de una politica industrial orientada a la
potenciacién de lo que denominaba «ejes de desarrollo», dirigidos a la mejora de las tele-
comunicaciones, el transporte y los sectores de energfa y medio ambiente.

Un éxito relativamente mayor tuvieron las propuestas para una accién comdn en el
dmbito del empleo, como se recogieron en el Consejo Europeo de Essen en diciembre de
1994, en que se acordé que el ECOFIN y el Consejo de Asuntos Sociales deberfan realizar
un seguimiento de la evolucién del empleo y de las politicas adoptadas por los Estados
miembros en torno a cinco dreas prioritarias de actuacién en el mercado de trabajo:
aumento de las inversiones en formacién profesional; crecimiento de la intensidad en la
creacién de empleo; reduccién de los costes laborales indirectos, especialmente en los tra-
bajos de menor cualificacién; mejora de la efectividad de las politicas referidas al mercado
de trabajo; y desarrollo de acciones a favor de los grupos con mayor riesgo de exclusién del
dmbito laboral. Sin embargo, aunque los distintos consejos europeos posteriores reitera-
ron en gran medida estas mismas prioridades, su desarrollo fue escaso, tanto en términos
de esfuerzos presupuestarios adicionales como en la voluntad de perfilar objetivos y accio-

nes mds concretas para llevar a cabo estos principios generales.
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La adopcion de la Estrategia Europea de Empleo (EEE)

La convocatoria de una Conferencia Intergubernamental, que comenzé sus trabajos en
1996, para reformar el Tratado vigente supuso la apertura de un nuevo escenario de refle-
xién, al que se vino a sumar la eleccién de distintos gobiernos mds proclives a las politicas
sociales como el caso del Reino Unido, Francia o Italia. Este cambio de escenario politico,
en el contexto descrito anteriormente, permite explicar en gran medida la elaboracién del
Tratado de Amsterdam en 1997, en el que se adopté un titulo especifico sobre el empleo,
en el que se prevén acciones conjuntas para combatir el desempleo y en el que se reconocié
que el empleo era un «dmbito de interés comun» (articulo 2) del conjunto de los Estados
miembros y uno de los objetivos de la Unién Europea.

El Tratado no cambia el principio de base de los Estados miembros que mantienen la
capacidad tinica parala politica de empleo, pero concede un fundamento juridico ala poli-
tica de empleo mediante la introduccién de un capitulo sobre empleo. Los gobiernos reco-
nocen que el desafio que plantea el empleo es una cuestién clave de alcance europeo, con
la misma importancia que los objetivos macroeconémicos y fiscales.

La Confederacién Europea de Sindicatos (CES) valord que no era suficiente el capitulo
sobre empleo acordado en el Tratado de Amsterdam para abordar los problemas en mate-
ria de empleo: el ndmero de personas desempleadas en la Unién Europea (UE) ascendfaa
17 millones y la mayorfa de los paises sufrfan un indice de paro elevado, una creacién de
empleo lenta y niveles de participacién cada vez mds bajos. La CES trabajé a fondo para
conseguir una cumbre extraordinaria sobre el empleo, que finalmente se celebré en
Luxemburgo a finales de 1997.

En la Cumbre Extraordinaria de Luxemburgo sobre el Empleo, los dirigentes europeos
adoptaron la Estrategia Europea de Empleo (EEE), definida en el Tratado de Amsterdan, y
supuso el compromiso de los Estados miembros para coordinar las politicas nacionales de
empleoy para promover la creacién de mdsy mejores empleos. Los Estados miembros se com-
prometen a adaptar sus politicas de empleo en funcién de un conjunto integrado de metas y
objetivos comunes establecidos en materia de empleo a nivel de la UE. Los jefes de Estado y
de Gobierno confian a instituciones europeas, al Consejo Europeo y a la Comisién con un
papel mucho mds fuerte, las nuevas tareas y herramientas para la implementacién de la EEE.

Laaplicacién dela EEE se realiza sobre la base del denominado método abierto de coor-
dinacién, inspirado en el método adoptado para conseguir la convergencia nominal en
relacién al objetivo de la Unién Monetaria, aunque con un cardcter vinculante de muy dis-

tinta naturaleza.
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El método abierto de coordinacién consiste en un proceso periédico de programacién,
informacidn, revisién paritaria, evaluacién y ajuste de los objetivos, que parte de la pro-
puesta de la Comisién sobre las orientaciones comunes para la actuacién de las politicas de
empleo de los Estados miembros, que son adoptadas posteriormente por el Consejo Euro-
peo por mayoria cualificada. Sobre estas orientaciones se elaboran los Planes Nacionales de
Accién para el Empleo (PNAE) de los distintos Estados miembros, que serdn posterior-
mente evaluados mediante un informe conjunto de la Comisién y del Consejo Europeo y
que dardn lugar a recomendaciones especificas, acordadas por el Consejo Europeo, paralos
diferentes Estados miembros. Estas recomendaciones, aunque no tienen efectos obligato-
rios ni implican sanciones para cada uno de los Estados miembros, se considera que tienen

un importante efecto politico.

CARACTERISTICAS DEL METODO ABIERTO DE COORDINACION,
COMO INSTRUMENTO DE LA ESTRATEGIA EUROPEA DE EMPLEO

* Establecimiento de objetivos generales y directrices en el émbito de la UE.

e TFijacién de objetivos/indicadores cuantitativos y cualitativos en cada drea de actuacién.
) ] y

* Traduccién de éstos en objetivos concretos y medidas politicas especificas para cada
Estado miembro a través de los Planes Nacionales de Accién para el Empleo.

* Evaluacién comparativa de las politicas nacionales y de sus resultados.

e Participacién de los interlocutores sociales, organizaciones sindicales y empresariales.

Busca coordinar a nivel europeo las politicas de empleo, responsabilidad de los Estados miembros,
facilitando el intercambio de informacién y experiencias a través de «buenas practicas».

En consonancia con la Estrategia de Lisboa, se establecen tres objetivos generales en
materia de politica de empleo, que se complementan y sostienen mutuamente:

* clevarlastasas de empleoy participacién, para conseguir el objetivo de pleno empleo;

* mejorar la calidad y la productividad en el trabajo; y,

* promover la cohesién y un mercado de trabajo inclusivo.

El Consejo, a propuesta de la Comisién, apruebaa principios de aio y con cardcter trie-
nal? una serie de 4reas prioritarias de accién, las directrices de empleo. Estas directrices

incluyen objetivos concretos, tanto cualitativos como cuantitativos.

2 Las directrices solamente se someteran a una revisién a fondo cada tres afios, limitandose su actualiza-
cién en los afos intermedios a lo estrictamente necesario.
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La coordinacién europea referida a las politicas de empleo entre los distintos paises se
concreta en los PNAE. Cada pais elabora anualmente su correspondiente PNAE, que es
presentado ala Comisién Europea. EIPNAE recoge las medidas concretas de actuacién en
materia de politica de empleo teniendo en cuenta los objetivos globales establecidos, las
orientaciones especificas que constituyen las directrices y las recomendaciones.

Tras la presentacién de los PNAE por parte de cada pais miembro, la Comisién y el
Consejo examinan conjuntamente cada plan de accién nacional, realizan un andlisis de la
aplicacién de las directrices de empleo en cada uno de los Estados miembros y una evalua-
cién de la situacién del empleo en la UE.

Posteriormente, la Comisién celebra las denominadas reuniones bilaterales con cada
uno de los paises miembros, a la que asiste la propia Comisién, en concreto la Direccién
General de Asuntos Sociales y de Empleo, representantes del gobierno titular del PNAE a
evaluar, asi como representantes sindicales y empresariales de las organizaciones naciona-
les mds representativas. Estas reuniones tienen como objeto evaluar la contribucién de cada
Estado miembro a los objetivos generales establecidos y la respuesta dada a las recomenda-
ciones especificas realizadas por el Consejo Europeo. Ademds, proporcionan un marco de
encuentro de las partes implicadas en la elaboracién, aplicacién, seguimiento y evaluacién
del PNAE, donde los interlocutores sociales tienen posibilidad de intervenir para realizar
observaciones tanto al PNAE presentado por el Gobierno como a la evaluacién y reco-
mendaciones realizadas por la Comisién y Consejo Europeo.

La evaluacién de los PNAE da como resultado:

* El informe conjunto sobre el empleo®, que incluye una evaluacién de la situacién del
empleo en la UE y un andlisis de la aplicacién de las directrices de empleo en los Esta-
dos miembros.

e Las recomendaciones especz]‘z‘ms4 sobre la politica de empleo de cada Estado miembro
a partir del andlisis comparativo de los resultados alcanzados por los Estados miem-
bros y de las principales lagunas observadas al aplicar las directrices para el empleo,
asf como a la luz de las conclusiones del informe conjunto sobre el empleo.

Se realiza un andlisis sobre la situacién de cada uno de los Estados miembros en mate-

ria de empleo, describiendo los retos de la politica de empleo, e indicando las prioridades
de accién en funcién de las directrices de empleo para mejorar la contribucién del pais en

cuestién a la consecucién de los objetivos globales fijados. De esta manera, la Unién Euro-

3 Proyecto de Informe Conjunto sobre el Empleo 2003/2004. COM(2004) 24 final.
4 Diario Oficial de la Union Europea L326/47 de 29/10/04. Recomendacion del Consejo, de 14 de octubre
de 2004, sobre la aplicacion de las politicas de empleo de los Estados miembros.
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pea participa doblemente en la politica de empleo: a través de su propia politicay apoyando
la de los Estados miembros.

A propuesta de la Comisién, el Consejo Europeo, en su caso, puede adoptar recomenda-
ciones especificas destinadas a los gobiernos de ciertos Estados miembros. Es decir, puede

recomendar medidas especificas para ayudarles a lograr sus objetivos politicos de empleo.

DIRECTRICES Y OBJETIVOS PARA LAS POLITICAS DE EMPLEO

Las actuales directrices para las politicas de empleo de los Estados miembros aprobadas por el Consejo
en el marco de la Estrategia Europea de Empleo centran las acciones de las politicas de empleo de los
Estados miembros en el pleno empleo, la calidad y la productividad del trabajo, y la inclusién social, y
reordenan las acciones para fomentar el empleo en torno a 10 dreas:

. Medidas activas y preventivas a favor de los desempleados y de las personas inactivas.

. Creacién de puestos de trabajo y espiritu de empresa.

Promocién de la adaptabilidad y la movilidad en el mercado de trabajo.

. Desarrollo del capital humano y el aprendizaje permanente.

. Aumento de la oferta de mano de obray prolongacién de la vida activa.

Reduccidn de la desigualdad entre hombres y mujeres.

. Integracion de las personas desfavorecidas en el mercado de trabajo y lucha contra la discriminacién.

. Introduccién de incentivos que hagan mds atractivo el empleo.

O[O0 | N OV W | N[ N —

. Regularizacién del trabajo no declarado.

10 Reduccién de las disparidades regionales en materia de empleo.

Los objetivos cuantificados establecidos en relacién a los objetivos generales de la EEE y de las directri-
ces para las politicas de empleo de los Estados miembros son los siguientes:

* Tasade empleo general: 67% en 2005 y 70% en 2010.

* Tasa de empleo femenino: 57% en 2005 y 60% en 2010.

* Tasa de empleo personas mayores de 55 afios: 50% en 2010.

¢ Ofrecer a cada desempleado una nueva oportunidad antes de que alcance 6 meses de paro en el caso
dejévenes, y 12 meses en el caso de adultos, en forma de formacién, reconversién, experiencia
profesional, empleo o cualquier otra medida que favorezca la empleabilidad.

El 25% de los desempleados de larga duracién participe en una medida activa, ya sea de formacién,
reconversion, pricticas u otra medida que favorezca la empleabilidad.

* Formacién continua en adultos en 2010: al menos el 12,5% de la poblacién laboral entre 25 y 64
afios deben haber participado en formacién continua.

* Escolarizacién de jévenes en 2010: 85% como minimo de los jévenes de 22 afios de edad deben
haber cursado la educacién secundaria superior completa.

* Fracaso escolar: abandono escolar prematuro no superior al 10% en 2010.

* Incrementar la media de edad a la que las personas dejan de trabajar (en 2001 se situaba en 59,9
afios) en cinco afios en 2010.

* Servicios de guarderfa: al menos al 90% de los nifios entre tres y seis afios en 2010; y al menos al
33% de los nifios menores de tres afios en 2010.

Fuente: Decisién del Consejo 2003/578/CE, de 22 de julio de 2003.
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La participacién de los interlocutores sociales en todo el proceso es uno de los elemen-
tos clave de la EEE, desde la elaboracién de propuestas hasta su aplicacién, seguimiento y
evaluacién, tanto a nivel europeo5 como a nivel nacional, regional y local.

Desde instancias europeas se sehala de manera explicita que para que la puesta en préc-
tica de las directrices de empleo sea efectiva se requiere la participacion activa de los inter-
locutores sociales en todas las etapas del proceso, desde la formulacién de las politicas hasta
su ejecucion y evaluacién. De hecho, la participacién de los interlocutores sociales se soli-
citade manera genérica en todo el proceso y explicitamente en el objetivo general de la EEE
«mejorar la calidad y la productividad del trabajo», y en la «Gobernanza y la cooperacién
en laaplicacién de las directrices de empleo», en concreto en lo que respecta a la gestién del
cambio y la adaptabilidad, las sinergias entre flexibilidad y seguridad, el desarrollo en los
recursos humanos, la igualdad entre hombres y mujeres, el hacer rentable el trabajo y el
mantenimiento de la vida activa pese a avanzar en la edad, asi como la salud y la seguridad
en el trabajo. También se requiere, de manera explicita, la participacién activa de los inter-
locutores sociales, organizaciones sindicales y empresariales, en las siguientes directrices:

* Directriz 3. Abordar el cambio y promover la adaptabilidad y la movilidad en el mer-

cado de trabajo.

* Directriz 5. Aumentar la oferta de mano de obra y promover la prolongacién de la

vida activa.

* Directriz 6. Igualdad entre hombres y mujeres.
La evolucidn de la EEE

Desde que se pusiera en marcha la EEE tras la Cumbre Extraordinaria de Luxemburgo,
noviembre de 1997, con la aprobacién de las primeras Lineas Directrices para 1998, los
Consejos Europeos siguientes han proporcionado las orientaciones fundamentales para la
EEE, han modificado aspectos de la misma y han reforzado su coordinacién con otras poli-
ticas de la UE, enriqueciendo las directrices y ddndoles unos objetivos mds concretos, esta-
bleciendo relaciones mds estrechas con otros dmbitos politicos pertinentes y definiendo
unos procedimientos mds eficaces para implicar a los diversos actores.

Es de resefiar que la primera evaluacién de los planes de empleo se desarrollara en el
Consejo Europeo de Cardiff en junio de 1998, al tiempo que se adoptaba un nuevo pro-

ceso de accién comun referido a reformas tendentes a mejorar la competitividad y el fun-

5 Através del Comité de Dialogo Social y del Comité Econémico y Social, entre otros.
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cionamiento de los mercados de bienes, servicios y capitales, con especial referencia a los
dmbitos financieros, de telecomunicaciones, de energfa y de transporte, estableciendo un
nuevo mecanismo de coordinacién en paralelo al de la convergencia nominal y al del
empleo, en este caso referido a lo que se ha dado en llamar reformas estructurales (proceso
de Cardiff).

Mds adelante, el Consejo Europeo de Colonia, en julio de 1999, planteé el llamado
«Pacto Europeo para el Empleo», conocido como el proceso de Colonia, con el objetivo de
fomentar la coordinacién de las politicas econdmicas y de empleo a través de un didlogo
social macroeconémico que permitiera debatir conjuntamente a miembros del Consejo
Europeo, de la Comisién, del Banco Central Europeo y de los interlocutores sociales. Este
pacto, como mds adelante se comenta, supone el intento de buscar nuevos equilibrios entre
las diferentes dreas de actuacién que mueven a la construccién europea y que hasta enton-
ces carecfan de dmbitos institucionales y de participacién social para su desarrollo. Cabe
destacar que la Propuesta de Pacto Europeo para el Empleo busca integrar la coordinacién
delas politicas macroeconémicas (proceso de Colonia), la estrategia coordinada de empleo
(Luxemburgo) y las reformas estructurales (Cardiff).

En el Consejo Europeo Extraordinario de Lisboa, en marzo de 2000, la UE acuerda un
nuevo objetivo estratégico para la préxima década: convertirse en la economia basada en el
conocimiento mds competitiva y dindmica del mundo, capaz de crecer econémicamente
de manera sostenible con mds y mejores empleos y con mayor cohesién social, que se tra-
duce en una estrategia global que tiene como meta el crecimiento econémico a largo plazo,
el pleno empleo, la cohesién social y el desarrollo sostenible en una sociedad basada en el
conocimiento. Se reconoce ala EEE como un instrumento clave paraavanzar haciala cohe-
sién econdémica y social.

La adopcién de la Estrategia de Lisboa supuso un nuevo cambio significativo en la
evaluacién de los diferentes procesos de adopcidén de decisiones de politica econémica,
centrdndose en cinco aspectos de diferente naturaleza: afrontar el reto tecnolégico para
impulsar actividades en los sectores mds avanzados; desarrollar la sociedad del conoci-
miento; mejorar la competitividad; potenciar la eficiencia de los mercados financieros
mediante su integracién y coordinacién; y modernizar el modelo social europeo con
especial referencia a los sistemas de proteccién social y al fenémeno del envejecimiento
de la poblacién. En Lisboa se adoptaron dos propuestas especialmente significativas:
conseguir que la Unién Europea fuera mds competitiva a nivel mundial, especialmente

frente a Estados Unidos, y adoptar el pleno empleo como un objetivo a conseguir para el
afo 2010.
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Laimportancia que se dio a las medidas para reforzar la competitividad mediante refor-
mas estructurales en los mercados, se complementaba con una llamada de atencién sobre
la necesidad de que las tecnologias de la informacién y comunicaciones pudieran transmi-
tirse al conjunto de la sociedad, poniendo en marcha iniciativas como «e-Europa, la socie-
dad de la informacién al alcance de todos»®, asi como buscar un proceso de cooperacién en
las reformas de los sistemas de proteccidn social y, de manera especifica, de los sistemas de
pensiones. Su corolario fue la adopcién del objetivo del pleno empleo a través de la fijacién
deobjetivos parael ano 2010, de manera que la tasa de empleo se situara, con cardcter gene-
ral, en el 70% de la poblacién en edad de trabajar (frente al 61% existente) y el 60% para
las mujeres (frente al 51%), de manera que el paro se situara en un entorno de 3 6 4%, que
se consideraba de cardcter friccional, aunque teniendo en cuenta las diferentes situaciones
de partida de los distintos paises miembro. Unos objetivos para los que se deberfa alcanzar
una media de crecimiento del PIB de 3%, aunque subrayando que no deberia suponer nin-
guna modificacién del Pacto de Estabilidad y Crecimiento, ni de la independencia del
Banco Central Europeo.

En la Cumbre de Niza, a finales de 2000, el esfuerzo comunitario en el 4mbito de la
politicasocial se redujo ala proclamacién de la Carta de los Derechos Fundamentales —que
redne en un solo texto los derechos civiles, politicos, econémicos y sociales enunciados
hasta la fecha en distintas fuentes internacionales, europeas o nacionales sin integrarlos en
el Tratado—, senalando que «la cuestién del alcance de la Carta se examinard posterior-
mente», aunque se avanzaron acuerdos generales para actuar de manera coordinada contra
la pobreza y la exclusién social, que darfan lugar a planes nacionales de inclusién social,
siguiendo el mismo procedimiento de los planes de empleo.

La Cumbre Europea de Estocolmo, en marzo de 2001, planted la necesidad de com-
plementar las propuestas sobre el empleo acordadas en Lisboa con la mejora de la calidad
en el trabajo y adoptando como objetivo general la inclusién en las directrices de empleo
de la definicién de enfoques comunes e indicadores estadisticos para mantener y mejorar
la calidad del empleo. Paralelamente se establecieron objetivos intermedios de accién para
el empleo dirigidos a un incremento de las tasas de empleo para el afio 2005, en toda la

Unién, hasta alcanzar el 67% en términos generales y el 57% para las mujeres; y la concre-

6 ElConsejo estableci6 objetivos a corto plazo, como el acceso de todas las escuelas de laUnidn a Internet
antes de finales de 2001 (objetivo que recogen las directrices de empleo para el afio 2000), la formacién
del profesorado en nuevas tecnologias, y la conexion a Internet de todos los servicios basicos antes de
2003. Igualmente, se establecio el objetivo de que, a lo largo de la primera década de 2000, se reduzca
un 50% el nimero de personas, con edades entre 18y 24 afios, que sélo terminan el primer ciclo de ense-
Aanza secundaria.
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cién de estos objetivos intermedios en sus respectivos planes nacionales de accién para el
empleo, de acuerdo con sus situaciones especificas; asi como un nuevo objetivo de
aumento de la tasa media de empleo de los hombres y mujeres de mds edad (de 55 a 64
afios) hasta el 50% para el afio 2010.”

Desde entonces el escenario internacional ha tenido cambios significativos, reflejados
enlosatentados en Estados Unidos el 11 de septiembre —que han supuesto una importante
alteracién de los pardmetros de la convivencia internacional— asi como los conflictos de
Afganistdn o Iraq, el agravamiento intenso del conflicto entre Israel y Palestina o la crisis
econémica de Argentina. Un nuevo escenario que permitia vaticinar una significativa
caida de las tasas de actividad econémica y, por tanto, el cuestionamiento de los objetivos
de pleno empleo adoptados en Lisboa.

Sin embargo, aunque el Consejo Europeo de Laeken, en diciembre de 2001, aprobé
una lista de indicadores sobre calidad del empleo y reforzé las propuestas sobre la partici-
pacién de los agentes sociales en la estrategia comidn del empleo, no dio una respuesta sig-
nificativa a cémo dar continuidad a los avances acordados en la EEE, en un contexto eco-
némico menos favorable al que se habia vivido desde su adopcién®. Tal y como se sefialé
en sus conclusiones: «La economia de la Unién atraviesa un periodo de crecimiento desa-
celerado y de incertidumbre a causa del efecto combinado de una desaceleracién general
y unadisminucién de la demanda. No obstante, se espera una recuperacién progresiva en
el transcurso del ano 2002. Las rentas disponibles aumentan en razén de la disminucién
delainflaciény delas reducciones de impuestos aplicadas en varios paises. La politica pre-
supuestaria tiene por objeto mantener unas finanzas publicas sanas. De ello ha resultado
una reduccién de los tipos de interés a largo plazo, que contribuird a sostener la demanda.
Los avances ya realizados hacia el equilibrio presupuestario en el marco del Pacto de Esta-
bilidad y Crecimiento permitirdn que la politica presupuestaria desempefe una funcién
favorable en la lucha contra la desaceleracion gracias al juego de los estabilizadores auto-
mdticos, manteniendo al mismo tiempo el objetivo de un equilibrio a medio plazo. La
confianza debe apoyarse en la aplicacién coherente de la estrategia en materia de politica

econdmica definida en las orientaciones generales de las politicas econémicas (OGPE) y

7 La Cumbre de Estocolmo se complet6 con la celebrada en Gotemburgo, en la que ademas de reiterar el
objetivo del pleno empleo y de su calidad se adoptaron propuestas para la mejora de las actuaciones en el
ambito de la preservacion del medio ambiente.

8 Merece resefiar que en la Cumbre de Laeken se convocoé una Convencion, presidida por Giscar d’Estaing
y compuesta por representantes de los parlamentos nacionales, los gobiernos, el Parlamento Europeoy la
Comision (66 miembros), para reforzar la legitimidad democratica y la transparencia y eficiencia de las ins-
tituciones europeas, que deberia desembocar en una «Constitucién para todos los ciudadanos».
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cuyos ejes principales son la estabilidad macroeconémica y las reformas estructurales des-

tinadas a reforzar la creacién de empleos y el potencial de crecimiento de la Unién»’.

Cuando en la Cumbre de Empleo de Luxemburgo (noviembre de 1997) se adopta la EEE,

se tenfa el ambicioso objetivo de conseguir un progreso decisivo en el plazo de cinco afos. La

Agenda Social Europea, adoptada en el Consejo Europeo de Niza 2000, contempla la necesi-

dad de una revisién y evaluacién de la incidencia de la EEE en 2002. Para responder a este

requerimiento, la Comisién Europea genera una serie de comunicaciones que tiene como

objeto contribuir a la revisién y evaluacién de la EEE:

* «Balance de cinco afios de aplicacién de la Estrategia Europea de Empleo»!?. Realiza una
evaluacién global de los resultados alcanzados tras cinco anos de aplicacién de la EEE.

* «Laracionalizacién de los ciclos anuales de coordinacién de la politica econémicay de la
politica de empleo»!!. Es elaborada como seguimiento y complemento de la comunica-
cién sobre evaluacién.

¢ «Proyecto de Informe conjunto sobre el empleo de 2002»!2. Dentro del informe la
Comisién presentd orientaciones generales sobre acciones futuras.

* «Elfuturo dela Estrategia Europea de Empleo (EEE). Una estrategia para el pleno empleo
y mejores puestos de trabajo para todos» . Realiza un esbozo de la estrategia revisada.

La evaluacién global de los resultados alcanzados, tras cinco anos de aplicacién de la EEE,

permitié confirmar mejoras de cardcter estructural, pero también que subsistian problemas

estructurales y desafios considerables en materia de empleo.

Como mejoras de cardcter estructural identifican4:

* Lanotable creacién de puestos de trabajo (de 157,5 a 167,8 millones de personas).

* Lareduccién considerable del desempleo (de 17,5 a 13,2 millones de personas).

* La poblacién activa ha aumentado en aproximadamente cinco millones de personas, la
mayorfa de ellas mujeres (de 166,2 a 171,1 millones de personas).

Entre los problemas estructurales que subsisten destacan:

¢ Las tasas de empleo y de poblacién activa de la UE siguen siendo insuficientes!.

Conclusiones de la Presidencia-Laeken, 14y 15 de diciembre de 2001.

COM (2002) 416, de 17 de julio de 2002.

COM (2002) 487, de 3 de septiembre de 2002.

COM (2002) 621, de 13 de noviembre de 2002.

COM (2003) 6, de 14 de enero de 2002.

Mayor intensidad del crecimiento en términos de empleo. Mejor relacion entre el crecimiento del empleo
y el incremento del PIB.

En la Comunicacién de la Comision COM (2002) 9final, «<Aumento de la tasa de poblacion activa y
fomento de la prolongacion de la vida activa», se indica que el empleo debe aumentar entre 2002 y 2010
en 15,4 millones de personas, de las cuales 9,6 deben ser mujeres y 7,4 trabajadores de mayor edad.
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El desempleo sigue siendo elevado en varios Estados miembros, especialmente
entre determinadas categorias tales como los jévenes, los trabajadores mayores,
las mujeres o las personas con desventajas especificas (13 millones de personas,
de las cuales el 42% son parados de larga duracién).

Congestién del mercado de trabajo en algunos sectores y regiones de la UE.
Diferencias entre hombres y mujeres, tanto en términos de empleo como de
desempleo, remuneracién o segregacién sectorial u ocupacional.

Diferencias dentro de las regiones y entre ellas.

Baja productividad laboral.

Asimismo, la EEE se enfrenta a nuevos desafios en materia de empleo provocados

por:

Las tendencias demogréficas.
La globalizacién y la tendencia a una sociedad mds basada en el conocimiento.
Pautas de trabajo mds irregulares. La vida laboral se estd volviendo mds compleja.

La ampliacién.

Por lo que se refiere al método utilizado para su implementacidn, la revisién de la

EEE constatd las ventajas de un enfoque basado en la colaboracién con vistas al desa-

rrollo y aplicacién de la estrategia, pero también subrayé el potencial de nuevas mejo-

ras a este respecto:

La necesidad de reformar la EEE a fin de alinearla mds estrechamente con la
Estrategia de Lisboa y abordar los nuevos retos.

La necesidad de realizar algunas reformas en los instrumentos utilizados en la
implementacién de la EEE.

La necesidad de mejorar la articulacién de la EEE con otros procesos de coordi-
nacién de politicas relacionadas.

Una mejor gobernanza, y la participacién de las principales partes interesadas.

En esta linea, la Comisién propone una serie de reformas:

a) El establecimiento de prioridades clave, en coherencia con la Estrategia de
Lisboa, que se traducirian en los siguientes objetivos: pleno empleo aumen-
tando los indices de empleo; calidad y productividad en el trabajo; y cohesién
y un mercado de trabajo integrador. Objetivos que estdn relacionados entre si

y que se apoyan mutuamente.

b) El examen y revision de los instrumentos previstos y desarrollados para la puesta
en prdctica de la EEE:
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e Unas directrices de empleo simplificadas'®, que permitieran sefalar con mds cla-
ridad las prioridades de las medidas a adoptar, estables y orientadas a los resulta-
dos, estableciendo objetivos concretos y cuantificados siempre que fuera posible,
que facilitaran su evaluacién asf como su proceso de implementacién.

* Centrar laaplicacién a través del PNAE.

* Aprovechar la evaluacién y el aprendizaje mutuo.

* La necesidad de garantizar una mayor coherencia y complementariedad con
Otros procesos comunitarios conexos, en particular con las orientaciones genera-

les de politica econémica.

c) Mejorar la gobernanza y la colaboracién en la aplicacion de la Estrategia:

* Servicios de aplicacion eficaces y eficientes: unos servicios de empleo modernos,
una cooperacién estrecha entre los servicios sociales y de empleo, una inspeccién
de trabajo eficaz y unos servicios de formacién de calidad.

* Una fuerte implicacién de los interlocutores sociales.

* Movilizacién de todos los agentes pertinentes.

¢ Una financiacién adecuada.

En la Cumbre de Barcelona (marzo de 2002) y en la Cumbre de Bruselas (marzo de
2003) se reforzaron estas orientaciones y se adopté unassistema de evaluacién trienal!’, que
se establecerfa en torno a tres objetivos fundamentales: el pleno empleo, el fomento de la
calidad y dela productividad del trabajo y la promocién de la cohesién y la inclusién social,
que se desarrollarfan en torno a diez dreas'® de actuacién, que se aprobaron en la Cumbre
de Salénica de junio de 2003 y que suponian una reordenacién de las directrices existentes
hasta 2002. También se apoy¢ la propuesta de coordinacién de los instrumentos de coor-
dinacién de las politicas —las orientaciones generales de las politicas econdmicas, las direc-
trices para el empleo y la estrategia para el mercado interior—. Igualmente, se remarcaba la

necesidad de una mayor coherencia entre distintos dmbitos territoriales de las medidas de

16 |_as directrices para 2002 incluian 18 acciones agrupadas en cuatro pilares. La mayoria de estas accio-
nes se subdividian en rdbricas. Ademas, en los dos Ultimos afos se habian afiadido seis «objetivos hori-
zontales». Como consecuencia de estas modificaciones, la jerarquia de prioridades en las directrices
de empleo no era tan nitida y los pilares habian perdido parte de su coherencia intrinseca.

17 Comunicacién de la Comision al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econémico y Social Euro-
peo y al Comité de las Regiones sobre «El futuro de la Estrategia Europea de Empleo: una estrategia
para el pleno empleo y mejores puestos de trabajo para todos». COM (2003) 6 final.

18 Decisién del Consejo de 22 de julio de 2003 relativa a las Directrices para las politicas de empleo de los
Estados miembros.
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empleo, entre los servicios de empleo y los servicios sociales, y una mayor implicacién de
los agentes sociales en su implementacién.

En la Cumbre de Primavera de 2003, tras la revisién de la EEE y en respuesta a la desa-
celeracién econémicay de sus efectos en el crecimiento del empleo, se insta «a la Comisién
a establecer un Grupo Europeo de Empleo para llevar a cabo un examen (...) de los retos
politicos clave relacionados con el empleo y para determinar medidas précticas de reforma
que puedan tener el mayor efecto directo e inmediato posible en la capacidad de los Esta-
dos miembros para aplicar la EEE revisada y para alcanzar sus finalidades y objetivos».

Los resultados alcanzados por el Grupo Europeo de Empleo!? concluyen que la mejora
de la situacién del empleo en el marco de la EEE depende de que se cumplan cuatro requi-
sitos fundamentales: incrementar la capacidad de adaptacién de los trabajadores y las
empresas; atraer a mds personas al mercado de trabajo; lograr que la inversién en capital
humano sea cada vez mayor y mds eficaz; y velar por la aplicacidn efectiva de las reformas
mediante una mejor gobernanza. Estas conclusiones han sido validadas en distintos Con-
sejos Europeos y han pasado a formar parte de las Recomendaciones en materia de empleo
para 2004.

Actualmente, se estdn realizando los trabajos preparatorios para la evaluacién y revisién
dela Estrategia de Lisboa tras cinco afios de aplicacién. Entre los trabajos preparatorios des-
taca el informe?° realizado por el grupo de alto nivel presidido por D. Wim Kok. El informe
indica que es mds necesario que nunca alcanzar los objetivos de Lisboa para hacer frente a
los retos de laampliacidn, el envejecimiento y la mayor competencia a escala mundial. Con-
cluye que Europa debe centrarse en lograr un mayor crecimiento y mds empleo para alcan-
zar las ambiciones de Lisboa. A este respecto determina cinco grandes dmbitos prioritarios:
la sociedad del conocimiento, el mercado interior, el clima empresarial, el mercado laboral
y la sostenibilidad ambiental. Respecto de cada uno de estos dmbitos, el informe formula
recomendaciones clave que incluyen actuaciones a nivel europeo y nacional.

El informe Kok indica que la consecucién de los objetivos de mayor crecimiento y
empleo para mantener el modelo social europeo exigird un liderazgo politico poderoso,
comprometido y convincente. Deberd haber mayor coherencia entre politicas y partici-
pantes, mejores procedimientos para alcanzar resultados mediante la implicacién de los

parlamentos nacionales y los interlocutores sociales, y una comunicacién mds clara en

19 «Jobs, Jobs, Jobs. Creating more employment in Europe». Report of the Employment Taskforce chai-
red by Wim Kok. November 2003.

20 «Facing the Challenge. The Lisbon strategy for growth and employment». Report from the High Level
Group chaired by Win Kok. November 2004.
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materia de objetivos y logros. Con respecto a la gobernanza, el informe Kok formula reco-
mendaciones como la elaboracién de programas de accién nacionales y el recurso a clasifi-
caciones por resultados.

El préximo Consejo de Primavera (marzo de 2005) adoptard las conclusiones sobre la
evaluacién intermedia de la Estrategia de Lisboa, en base a los documentos elaborados
desde los distintos comités, consejos e instituciones implicadas, que permitirdn la revisién

y mejora de la estrategia en cuanto a contenidos y a procedimiento.

Aportaciones y contradicciones de la Estrategia Europea de Empleo (EEE)
La coherencia de la Estrategia Europea de Empleo (EEE)

Desde una perspectiva histérica, la adopcién de una accidn coordinada a favor del
empleo en el dmbito europeo supone una significativa aportacién al proceso seguido desde
los afios 70. Como se ha sefialado, aunque la EEE tiene sus raices en las crisis de principios
de los 90, no ha sido hasta el afio 1997, con el Tratado de Amsterdam y la Cumbre de
Luxemburgo, cuando ha tenido efectos reales, jugando un papel fundamental en el equi-
librio entre los compromisos de convergencia nominal y convergencia real sobre los que se
estd construyendo el proceso de integracién de los paises europeos. Entre las principales
aportaciones de la Estrategia Europea del Empleo cabe sefialar:

— Ha conseguido elevar el objetivo de un aumento significativo de las tasas de empleo

y conseguir el pleno empleo a una categoria de alto nivel politico en los procesos de
actuacién de la Unién Europea, dotdndole de una sustantividad propia.

— Adopta una perspectiva de largo plazo, como la disefiada en Lisboa para alcanzar el
pleno empleo en el afio 2010, que puede suponer una aportacion significativa a las
decisiones mds coyunturales en este 4dmbito, como han demostrado las acciones
nacionales enormemente dependientes del ciclo politico.

— Es una actuacién realista en la medida en que ha permitido desbloquear la accién
comun en este 4dmbito, que no hubiera sido posible mediante la via legislativa —es
decir, a través del traspaso de competencias nacionales en este dmbito— o mediante
el desarrollo de acciones acordadas en el dmbito del didlogo social europeo, que ha
tenido un escaso desarrollo.

— El procedimiento escogido ofrece un equilibrio entre la actuacién conjunta a nivel

comunitario y las decisiones de los distintos gobiernos respetando, de acuerdo con
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el principio de subsidiariedad, las diferencias entre los niveles de desempleo y las
caracteristicas especificas de los mercados de trabajo y de los colectivos afectados, y
las peculiaridades especificas de las instituciones encargadas de las politicas de
empleo en los distintos paises.

Permite, a través de las orientaciones y de las directrices de accién especificas, obje-
tivos comunes —en algunos casos cuantificados—ala vez que desarrolla un proceso de
mejora de las estadisticas con una base comtin, asi como el establecimiento de plazos
de tiempo para su evaluacién.

Desarrolla un proceso de pedagogia acumulativa, mediante el aprendizaje comtin
basado en el contraste de las «<buenas pricticas» de los Estados que han obtenido
mejores resultados.

Genera un proceso participativo en la medida en que fomenta la intervencién de los
agentes sociales tanto en el dmbito comunitario (Comité Permanente de Empleo)
como en el disefio de los planes de empleo a nivel nacional, asi como en otros dmbi-

tos, como el regional y el local.

En definitiva, desde esta perspectiva la adopcién de la EEE supone un camino realista,

adecuado alasituacién de la construccidn politica europea, que permite una convergencia

real en un dmbito tan relevante como el empleo, que no hubiera sido posible desde otra

perspectiva.

Sin embargo, el desarrollo de esta estrategia presenta también debilidades significativas

si se considera que:

Es un proceso de cardcter «voluntarista» al no existir sanciones que obliguen a su
cumplimiento, ni garanticen un adecuado equilibrio entre los objetivos adoptados
y la existencia de recursos financieros suficientes dirigidos a ellos.

Puede suponer la renuncia a una actuacién supranacional, quedando meramente en
un dmbito de «intergubernabilidad» ya que la politica de empleo sigue siendo de res-
ponsabilidad nacional y se renuncia, en cierta medida, a la posibilidad de ampliar las
competencias de las instituciones comunitarias en la politica social o a un mayor
desarrollo del didlogo social en la configuracién de este proceso.

Aunquesse establece que los objetivos de empleo deben afectar al conjunto de las poli-
ticas econdémicas, tal y como establece el Tratado de Amsterdam, la primacia de los
objetivos de estabilidad econémica y de convergencia nominal queda de manifiesto
en los acuerdos de las diferentes cumbres.

El método abierto de coordinacién no garantiza unaadecuada interrelacién entre las

diferentes actuaciones politicas adoptadas ni una estrategia comun entre ellas. Las
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acciones a favor del empleo estdn subordinadas a los objetivos de estabilidad y con-
vergencia nominal, y las referidas a las reformas estructurales de los mercados gene-
ralmente poco tienen que ver con ellas.

— La creciente extensién de este método a otros 4mbitos, como la lucha contra la
pobreza, la educacién o la revisién de los sistemas de proteccién social, puede supo-
ner un debilitamiento de la entidad propia del empleo como dmbito de actuacién
comdun.

— Laslineas directrices mantienen una posicién pasiva tanto en el dmbito de la emplea-
bilidad o de la activacién como en el de la flexibilidad o la adaptabilidad, que pue-
den generar un aumento de la precariedad en el empleo, al igual que ocurre con el
enfoque referido a la fiscalidad y los sistemas de proteccién social.

— Nosehadesarrollado unasuficiente articulacidn entre los procesos de participacién
delos distintos niveles y se critica el cardcter burocrdtico en la elaboracién delos pla-
nes nacionales de empleo como una mera suma de acciones ya puestas en marcha
sin que exista una participacién efectiva de las organizaciones empresariales y sin-
dicales.

Ciertamente, es dificil evaluar la aportacién de la politica de empleo comunitaria a la
reduccién de los niveles de paro, en la medida en que es dificil separar los efectos que son
debidos a ella de los que se deben a la propia evolucién del ciclo econémico —téngase en
cuenta que se ha desarrollado fundamentalmente en una etapa expansiva del ciclo-o ala

actuacion especifica y aislada de alguno de los Estados miembros.
Valoracion de las orientaciones de las medidas a favor del empleo

Una parte importante de las debilidades de la EEE antes comentada tiene su reflejo en la
evolucién de las directrices que la han sustentado. En general, no han cambiado a lo largo
del tiempo, de manera que las lineas directrices que se desarrollaron en 1998 siguen vigen-
tes en la actualidad —buscando, posiblemente, dotarlas de una mayor solidez—, aunque si se

han reordenado en torno a diez 4reas de intervencién?!

, incorporando nuevos y significati-
vos temas referidos al desarrollo del empleo en ciertos servicios, la calidad del empleo, la
atencién a la dimensién territorial en su contribucién al fomento de la ocupacién, la difu-

sién de las nuevas tecnologfas, la adecuacién del sistema de proteccién social y la fiscalidad,

21 Aunque la reordenacion de las antiguas directrices en diez areas de intervencion da una mayor cohe-
rencia interna a las medidas de fomento del empleo, no han alterado significativamente su filosofia y
habra que esperar a su puesta en practica para su evaluacion concreta.
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asi como el desarrollo de estadisticas comunes, de objetivos cuantificados y de plazos de
tiempo para su cumplimiento.

En el andlisis de las acciones emprendidas por los diferentes Estados miembros se puede
subrayar que se han centrado en mejorar la empleabilidad y la activacién de los trabajado-
res para su insercién laboral, seguidas del desarrollo del espiritu empresarial y, en menor
medida, de la generalizacién de actuaciones a favor de la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeresy, especialmente, a fomentar la adaptabilidad de empresarios y trabaja-
dores al entorno econémico cambiante.

Sin negar las aportaciones al desarrollo de las politicas activas de empleo, se puede con-
siderar que las acciones se han dirigido mds hacia el fomento de la responsabilidad indivi-
dual de los desempleados para mejorar sus niveles de insercién profesional -fundamental-
mente a través de la mejora de su formacién—y en mucha menor medida a promover la
creacién de puestos de trabajo relacionados con las nuevas actividades que deberfan cubrir
necesidades sociales no cubiertas por el mercado, al desarrollo de puestos de trabajo rela-
cionados con las nuevas tecnologias, o la potenciacién del desarrollo endégeno mediante
actuaciones de la economfa local.

Parece que se ha optado por responsabilizar del desempleo a las personas que no tienen
ocupacion, frenteala potenciacién de mecanismos de creacién de puestos de trabajo en nue-
vas actividades y nuevos sectores; una opcién que vendria a confirmar la falta de coordina-
cién entre la promocién de la empleabilidad de las personas desocupadas y la politica indus-
trial necesaria para el desarrollo de nuevas actividades. Paralelamente, es criticable la inexis-
tencia de una adecuada coordinacién entre los diferentes mecanismos que relacionan las
actividades que promueven la empleabilidad: la orientacidn, la formacidn, la colocacién,
como formas necesarias para conseguir la eficiencia en el funcionamiento de los mercados
de trabajo directamente relacionada con el funcionamiento de los servicios de empleo.

La potenciacién de la creacién de empresas, especialmente PYME, ha estado muy vin-
culada a la eliminacién de trabas burocrdticas y, en menor medida, al desarrollo de estrate-
gias industriales, en un sentido amplio, dirigidas al fomento de nuevos sectores de activi-
dad econémica. De hecho, una segunda linea de actuacién ha estado relacionada con la
reduccién de la presidn fiscal en el dmbito de las pequefias y medianas empresas, sin que se
incorporaran elementos sustantivos y selectivos para la promocién de determinadas acti-
vidades econémicas consideras socialmente ttiles.

Respecto a la adaptabilidad de empresarios y trabajadores a un contexto econémico
cambiante, cabe sefalar que es el 4dmbito en el que menos acciones se han emprendido.

Aunque se ha desarrollado un extenso vocabulario sobre el equilibrio entre las opciones de
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flexibilidad y seguridad en el trabajo —dando lugar al hibrido término de «flexiseguridad»
oala «flexibilidad positiva»—, los procesos de modernizacién de la organizacién del trabajo
y el desarrollo de sistemas laborales m4s participativos no han contado con una respuesta
adecuada en un dmbito sustancial como el de la negociacién colectiva, elemento impres-
cindible para llevar a cabo un proceso como el disenado.

Por dltimo, respecto al desarrollo de la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres cabe sefialar que, a pesar de los avances realizados —especialmente en el dmbito de
la conciliacién de la vida laboral y familiar—, éstos han carecido de un planteamiento es-
tratégico por parte de los Estados nacionales, como deberia corresponder a un objetivo de

cardcter horizontal o transversal, y de un impulso suficiente en la negociacién colectiva.
La necesaria’y compleja coordinacion de las politicas econdmicas

Tras los acuerdos para desarrollar una estrategia coordinada a favor del empleo a nivel
europeo, se abre una nueva etapa que implica de manera directa a los agentes sociales,
modificando sustancialmente la tendencia hasta ahora seguida en la construccién europea
a tener su elemento central en los acuerdos politicos que se desarrollaban entre los diferen-
tes gobiernos de los Estados miembros, tanto por acuerdos del Consejo Europeo como por
las iniciativas emprendidas por la Comisién que, en cualquier caso, debian ser refrendadas
por aquél.

Se abre asi un espacio politico de cooperacién supranacional de notable complejidad
que requiere la combinacién de los objetivos de las distintas politicas econémicas —mer-
cado tinico, unién monetaria y empleo—y cuyo desarrollo necesita la implicacién no s6lo
de las instituciones europeas o de los compromisos entre los distintos gobiernos que com-
ponen la UE, sino de los agentes sociales.

La expresién mds directa del complejo escenario politico de esta nueva etapa estd en la
propuesta realizada en la Cumbre de Colonia (junio 1999) de llevar a cabo un Pacto Euro-
peo para el Empleo, que parte de considerar que: «El incremento del empleo sigue siendo
en Europa el objetivo primordial. El Consejo Europeo ha tomado por ello la iniciativa de
un Pacto Europeo para el Empleo (que se apoya en tres pilares) y ve en ellos procesos de
largo alcance que han de coordinarse entre si:

* Coordinacién de la politica econémica y mejora de las interacciones entre evolucién

de los salarios y politica monetaria, presupuestaria y financiera mediante un didlogo
macroecondmico, para desencadenar una dindmica de crecimiento duradera y no

inflacionista (Proceso de Colonia).
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* Desarrollo y mejor puesta en prdctica de la estrategia coordinada de empleo para la
mejora de la eficiencia de los mercados de trabajo mediante la mejora de las aptitu-
des para el empleo, del espiritu de empresa y de la capacidad de adaptacion de las
empresas y de sus trabajadores, asi como de la participacién con iguales derechos de
las mujeres en la actividad laboral (Proceso de Luxemburgo).

* Amplia reformay modernizacién de las estructuras para la mejora de la capacidad de
innovaciény de la eficacia de los mercados de bienes, de servicios y de capitales (Pro-
ceso de Cardiff).

El Consejo Europeo ha considerado que el didlogo macroeconémico con participacion
de representantes del Consejo, de la Comisién, del Banco Central Europeo y de los inter-
locutores sociales constituye un planteamiento eficaz para la puesta en practica de la poli-
tica macroecondmica orientada al crecimiento y la estabilidad definida en las Orientacio-
nes para las politicas econémicas de los Estados miembros y de la Comunidad»?2.

La propuesta del Pacto Europeo para el Empleo reconoce asi la necesidad de una accién
coordinada y consensuada en sus tres dmbitos de intervencién, senalando que: «Cada uno
de estos dmbitos tiene su importancia para una estrategia de empleo coherente, viable y
fructifera, para la cual hemos de trabajar en colaboracién con los interlocutores sociales.
Los campos de actividad se complementardn y redundardn en su propio fortalecimiento;
no obstante, ninguno de ellos podrd sustituir a los otros dos»?3.

Labase de esta propuesta nace de la consideracién de quelaadopcién dela unién mone-
taria supone la renuncia a la politica de tipos de cambio de las divisas nacionales como via
deajusteasus diferentes problemas econémicos. Un acuerdo que conllevala centralizacién
de la politica monetaria en el Banco Central Europeo —una de las pocas instituciones con
un poder significativo en su dmbito de competencia— que fija los tipos de interés con el
objetivo de mantener la estabilidad de los precios, evitando tensiones significativas en la
moneda comun, el euro.

Al mismo tiempo, la disciplina econédmica aceptada por los Estados nacionales que se
han incorporado a lazona euro obliga, entre otras cosas, a un estricto control de los déficit
publicos de manera que aun en las etapas de recesién econémica éstos no superen la cifra
del 3% (Pacto de Estabilidad), bajo la posibilidad de ser sancionados por su incumpli-
miento. De igual modo, la Cumbre Extraordinaria por el Empleo de Luxemburgo conlleva

laadopcién de medidas de coordinacién y vigilancia multilateral en el desarrollo de accio-

22 Cumbre de Colonia. Conclusiones de la Presidencia, 3 y 4 de junio de 1999.
23 [dem.
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nes a favor del empleo que, aun con un rango de compromiso muy inferior a los de cardc-
ter monetario, suponen una obligacién afiadida en el desarrollo de la construccién euro-
pea.

Es coherente, desde estos compromisos, plantear la necesidad de un tercer elemento
imprescindible parallevara cabo lanueva etapa de la construccién europea, que tiene como
principales protagonistas a los agentes sociales en la medida en que son los responsables de
fijar la evolucidn de los salarios —que significan en torno al 50% de lo que anualmente se
produce en las economias europeas—y las condiciones de trabajo, en evidente relacién con
la evolucién de la productividad y con influencia significativa en la evolucién del empleo
y de los precios.

La importancia de integrar los procesos de formacién de los salarios y del conjunto de
las condiciones de trabajo en el desarrollo de la Unién Monetaria y de los compromisos de
accién a favor del empleo es evidente, pero también lo es su papel de mantener la cohesién
social. En el escenario de la Unién Monetaria, las pérdidas de competitividad en un pais
no podrdn suavizarse mediante la politica de tipos de cambio, a través de devaluaciones
competitivas, como anteriormente, ni de la politica monetaria, responsabilidad del Banco
Central Europeo, sino a través de la reduccién de los costes, y entre ellos los laborales via
salarios o empleo, o porla reduccién de los mdrgenes empresariales. Existe el riesgo, en este
escenario, de que se produzcan «pactos competitivos de rentas» que, mediante la disminu-
cién de los estdndares de las condiciones laborales, busquen mejorar la posicién competi-
tiva de un pafs, arrastrando en una espiral de «dumping social» al conjunto de los Estados
miembros, de la que finalmente nadie se beneficiarfa, pero en la que siempre perderfan los
trabajadores y el conjunto de ciudadanos.

El Pacto de Empleo reconoce el papel de las organizaciones sindicales y empresariales
en el desarrollo de las relaciones laborales como un componente central y no subordinado,
como hasta ahora, en los compromisos de integracién de los paises europeos, y en la nece-
sidad de dotar de coherencia a las politicas econdmicas.

Mids alld de la valoracién politica concreta que merezca esta propuesta para llevar a cabo
un Pacto Europeo para el Empleo, si cabe reconocer la necesidad de ir mds alld de concep-
ciones para las que la participacién de los agentes sociales ocupa un papel meramente sim-
bélico de legitimacién, y profundizar en lo que es un reto de las sociedades democrdticas:
para que se lleven a cabo acuerdos generales de cardcter politico, en especial en sociedades
complejas y de culturas diversas como las europeas, es necesaria la implicacién de la ciuda-
danfaa través de sus distintas organizaciones sociales, en las que los sindicatos de clase ocu-

pan un lugar esencial.
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Se abren asf un importante niimero de interrogantes sobre el desarrollo de la propuesta
del Pacto Europeo para el Empleo, en la medida en que la formacién de los salarios y de las
condiciones de trabajo no pueden limitarse al intento de buscar un cierto consenso en los
objetivos de las revisiones salariales —que se mueven sélo en el «margen» de las estructuras
salariales, especialmente con niveles de inflacién en el entorno del 2%-y que, aun asf,
requieren un significativo esfuerzo para desarrollar una estrategia coordinada por parte de
los agentes sociales. Incorporar los procesos de formacién de salarios y de condiciones labo-
rales en los compromisos de integracién econémica y de fomento del empleo que caracte-
rizan la actual etapa del proyecto europeo requiere coordinar y articular, desde su diversi-
dad, los procesos de negociacién colectiva. Un proceso que, como demuestra la préctica,
serd lento pero imprescindible para una actuacion eficaz a favor del empleo.

Menos avances se han producido en la coordinacién, pricticamente inexistente, de la
politica industrial con el resto de las politicas econédmicas, mds alld del principio de la mera
apertura de mercados. Ese hecho es especialmente preocupante si se tiene en cuenta, como
se ha analizado anteriormente, que una accién coordinada a favor del empleo requiere de
una politica industrial amplia no s6lo en los sectores considerados mds dindmicos o estra-
tégicos, sino en un conjunto de aspectos que alcanzan a la mejora de los niveles de investi-
gacién y desarrollo o a las politicas educativas. Sin una adecuada coherencia de las politi-
cas industriales y sectoriales con el resto de las politicas econémicas, los resultados finales
de las actuaciones a favor del empleo serdn escasas.

Desde esta perspectiva, es de resaltar la importancia de las modificaciones que se han
introducido en el proceso de aplicacién de la EEEZ4, que buscan hacerlas coincidir en el
tiempo con las grandes orientaciones de politica econémicay de las reformas estructurales
de los mercados, en torno a la celebracién de las denominadas Cumbres de Primavera, asf
como la institucionalizacién de una Cumbre Social Tripartita para el Crecimiento y el
Empleo? en la que estén presentes distintas representaciones del Consejo, la Comisién y
de las organizaciones empresariales y sindicales europeas, dirigida a promover la concerta-
cién social como elemento imprescindible en el desarrollo de las politicas comunitarias®®.

Paralelamente, cabe resaltar el impulso que se ha dado al didlogo social bipartito entre

24 Comunicacion de la Comision relativa a «La racionalizacion de los ciclos anuales de coordinacién de la
politica econémicay de la politica de empleo». COM (2002) 487 final. Bruselas.

25 Decision del Consejo 2003/174, de 6 de marzo de 2003 (DOCE L 70, de 14 de marzo de 2003).

26 En el &mbito comunitario se diferencia entre los términos concertacién social tripartita, en la que estan
implicadas las instituciones comunitarias y las organizaciones sindicales y empresariales europeas; del
diaglogo social, de caracter bipartito, y que protagonizan estos ultimos, y los procesos de informacion y
consulta.
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las organizaciones empresariales y sindicales europeas (CES, UNICE, UEAPME y CEEP),
que hanadoptado un programa conjunto de trabajo parael periodo 2003-2005 que se cen-
tra en temas relacionados con el empleo, la educacién y la formacién profesional, las rees-
tructuraciones industriales, el envejecimiento de la poblacién, la ampliacién y la movili-
dad laboral. Los resultados del didlogo social bipartito son, sin embargo, bastante escasos,
aunque serd necesario esperar a su maduracién futura para poder evaluarlos con una mayor

perspectiva.
La insuficiencia del presupuesto comunitario y la falta de armonizacién fiscal

Desde el marco tedrico con el que se han abierto estas reflexiones, cabe apuntar al limi-
tado alcance del presupuesto comunitario como una significativa restriccién, tanto para el
desarrollo de los objetivos de cohesién como para garantizar que la unién monetaria no va
asuponer amedio plazo efectos claramente negativos para algunos de los paises que la com-
ponen, en el caso de que se produjeran perturbaciones exteriores que los afectaran de
manera distinta, tal y como sefialaba la teorfa de las dreas monetarias éptimas.

Esta reflexién critica es mds evidente si tenemos en cuenta el escenario presupuestario
aprobado por el compromiso de la Agenda 2000, en marzo de 1999, para el periodo 2000-
2006. La prictica de la programacién plurianual del gasto de la UE es relativamente
reciente, nacida de la reforma presupuestaria que se llevé a cabo en 1988 para «conseguir
los recursos financieros necesarios para lanzar una politica de cohesién econémica y social
a escala comunitaria», asegurdndose al mismo tiempo que estos nuevos recursos no fueran
absorbidos por la Politica Agraria Comun. Los distintos escenarios de las perspectivas
financieras de los llamados Paquete Delors I (1988-1992) y Delors II (1993-1999) aun-
que no supusieron un cambio radical en el volumen de recursos disponibles para el presu-
puesto comunitario, significaron un progresivo incremento sobre el que se apoyé la poten-
ciacién de los fondos estructurales y la creacion del Fondo de Cohesién para los paises con
menor nivel de renta, como muestra de la filosofia de la necesidad de avanzar en la creacién
del mercado dnico europeo y de la unién monetaria de manera inseparable al desarrollo de
las politicas de cohesién.

No deja de ser paraddjico que cuando se culminaba la dltima fase en la creacién de la
unién monetaria, el debate sobre las perspectivas financieras se centrara bdsicamente en la
estabilidad del gasto, que se limita al 1,27% del PNB como techo mdximo —ya acordado
en previsiones financieras anteriores—, y en una preocupacién por los saldos financieros de

cada pais miembro.
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Silos limitados esfuerzos por ampliar el presupuesto comunitario y, con ello, las politi-
cas de cohesién pueden tener un efecto negativo en el funcionamiento de la unién mone-
taria, existen igualmente restricciones importantes en los procesos de cooperacién de las
politicas nacionales desde una Sptica comunitaria. Posiblemente la mds relevante sea la
falta de una armonizacién suficiente de la fiscalidad en la UE que, en el contexto de los
compromisos adquiridos en el Pacto de Estabilidad para limitar los déficit pablicos, estd
implicando un proceso de «desfiscalizacién competitiva» en la medida en que la libre cir-
culacién de capitales hace menos atractivo su destino hacia los paises donde éstos estdn
sometidos a una mayor tributacién. El efecto final es tanto una limitacién de los recursos
publicos de los presupuestos nacionales como un creciente desequilibrio entre la tributa-
cién de las distintas fuentes de rentas.

La falta de una voluntad de armonizacidn fiscal entre los Estados miembros de la UE se
ha puesto claramente de manifiesto en el largo y penoso camino recorrido para la aproba-
cién del llamado «Paquete Monti», a pesar de su limitado alcance, dirigido a establecer un
sistema comun en la retencién a cuenta sobre la renta del ahorro, un cédigo de conducta
fiscal de las empresas para evitar ayudas que afectaran a la libre competencia, y otras medi-
das de menor significacién.

Igual ocurre con la falta de armonizacién en el IVA, que ha convertido un régimen
«transitorio», que deberfa haber sido modificado hace varios afios, en pricticamente defi-
nitivo, siendo un impuesto ligado al comercio y por tanto al proceso de creacién del mer-
cado tnico europeo. Otro ejemplo mds que viene a senalar la escasa voluntad politica de
cooperacién en este dmbito.

Si se tiene en cuenta que, desde una perspectiva tedrica, una unién econémica plena
debe sustentarse sobre tres pilares fundamentales: un espacio econémico, una moneda
tnica y una politica fiscal comun, cabe considerar las limitaciones del camino recorrido y
los peligros a los que, en un contexto internacional de intensas transformaciones como el
actual, puede enfrentarse a medio plazo, tras la adopcién de una moneda comin; espe-
cialmente si se mantienen orientaciones como la expresada por la Comunicacién de la
Comisién «La Estrategia de Lisboa — hacer realidad el cambio» a la Cumbre de Barcelona,
en la que se sefiala el cardcter positivo de la reduccién impositiva que de manera bastante
generalizada se estd llevando a cabo, asocidndola a la reduccién del gasto publico, e incluso
fijando como objetivo para el afio 2005 una reduccién de impuestos del 1% del PIB, aun-
que se intente concentrar en las personas con salarios mds bajos.

La adopcién de una estrategia comun a favor del empleo en el dmbito europeo, hace

escasamente cinco afos, ha supuesto una importante aportacién en el camino seguido en
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el proceso de integracién, hasta el punto de que se puede hablar de una nueva filosoffa en
la construccién europea, en la que los objetivos de pleno empleo y cohesién econémica y
social ocupan un papel destacado.

Posiblemente, la adopcién de la Unién Monetaria como nuevo espacio de cooperacién
y sus contradicciones, expresadas en la crisis monetaria de mitad de los afios 90, han con-
tribuido ala apertura de este espacio politico y ala reconduccién del modelo europeo hacia
un modelo de cardcter mds social y solidario.

Los avances realizados a favor del empleo no son desdefiables, como se ha estudiado en
las conclusiones de las principales cumbres europeas, pero no se han resuelto problemas
esenciales para su adecuado desarrollo. Entre estos problemas cabe destacar la supremacia
de los objetivos de estabilidad econédmica, monetaria y fiscal sobre el resto de las politicas
que se desarrollan conjuntamente, o la ausencia de una estrategia adecuada de coordina-
cién entre las politicas a favor del empleo y las politicas dirigidas a la mejora del capital
fisico, tecnolégico y humano.

Paralelamente, el escaso presupuesto comunitario y la falta de voluntad politica para su
ampliacién suponen una restriccién importante, a la que se suma la tendencia a una des-
fiscalizacién competitiva basada no sélo en la contencién o reduccién de la presion fiscal,
sino en el desplazamiento de los impuestos directos hacia los impuestos indirectos, social-

mente mds regresivos.
Los retos de la quinta ampliacion

Estos factores llevan a interrogarse sobre el futuro de la propia EEE ya que, aunque se
valore positivamente su desarrollo en los tltimos afios —en los que se ha vivido una etapa de
expansién econémica—, serd necesario contrastar su evolucién en un contexto internacional
caracterizado por notables incertidumbres, en un posible periodo de desaceleracién econé-
micay con el reto de una importante ampliacion hacia los paises del centro y este europeo
que modificard significativamente las caracteristicas de la propia construccién europea.

Los retos son importantes, porque en mayo de 2004 se ha formalizado la quintaamplia-
cién de la Unién Europea que algunos llaman, de manera pomposa aunque con cierta
l6gica, la «gran ampliacién», por la que se ha integrado 10 paises de distintos rasgos hist4-
ricos y culturales, pero entre los que predominan los que provienen de antiguos sistemas
de economia central planificada: Eslovaquia, Eslovenia, Estonia, Hungrfa, Letonia, Litua-
nia, Polonia, Republica Checa, ademds de Chipre y Malta. Con esta ampliacién se abren

paso, también, otras posteriores como las fijadas para Bulgaria y Rumanfa en 2007 o la
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incorporacién, todavfa sin fecha, de Turquia®’ y, previsiblemente, en una perspectiva de
futuro la de algunos paises balcdnicos anteriormente integrados en la antigua Yugoslavia.

La importancia de esta «gran» ampliacién no es cuantitativa sino, principalmente, cua-
litativa; no reside s6lo en el elevado nimero de paises que se incorporan ni en su peso en
términos demogréficos o econémicos, sino en su implicacién para conseguir una reunifi-
cacién pacifica del continente europeo, por primera vez desde hace muchas décadas, como
espacio de convivencia democrdtica y libertad, de cooperacién, pazy prosperidad, como
escribieron los fildsofos de la construccién europea tras la Segunda Guerra Mundial, aun-
que su desarrollo no obedeciera siempre a tan altos ideales.

Sin embargo, junto a la importancia estrictamente politica que se da a la ampliacién,
conviene tener presente la dimensién econémica, como parte fundamental de ella, en
cuanto significa la extensién del mercado europeo y el compromiso de coordinacién de las
politicas de un importante nimero de Estados, que deben dar a la construccién europea
una mayor dimensién internacional y contribuir a la solidez de su desarrollo interno. La
dimensién econédmica supone un pilar fundamental para que la quinta ampliacién se lleve
acabo de maneraarménicay equilibrada, en la medida en que no sélo se trata de una mera
extensién del mercado tinico europeo, o de la mejora de las estructuras productivas y de las
empresas que operan en él, sino de progresar, también, en la universalizacién del modelo
social europeo 0, lo que es lo mismo, en la ampliacién de los derechos laborales y sociales,
asociados a los derechos politicos, y en la mejora de la cohesién econédmica y social y de los
niveles de bienestar de sus ciudadanos.

Como se ha sefialado, estamos ante laampliacién mds numerosa en términos de paises,
dado que se integran diez nuevos miembros con un volumen importante de poblacién, en
torno a 75 millones de habitantes, que significard pasar de la actual UE-15 con 378 millo-
nes de habitantes a una Europa con mds de 450 millones de habitantes y, si se produce la
integracién posterior de Bulgaria, Rumania y Turquia, se alcanzard la cifra de casi 550
millones de habitantes.

Sin embargo, conviene tener presente, desde el punto de vista de su peso econémico,
que el conjunto de los paises que se integran supondrd menos del 5% del PIB de la UE-25,
con un peso inferior al que tiene Espafia, en torno al 7%. El corolario de las variables
comentadas es que estos paises —aunque con notable diversidad— tienen niveles de renta

por persona significativamente inferiores a los de los Estados miembros de la UE-15. Asf,

27 Convencionalmente se denominan paises de laampliacién a los nuevos diez Estados que se integraron
en 2004, y paises candidatos a los anteriores mas Bulgaria, Rumania y Turquia. Una terminologia que,
l6gicamente, se modifico a partir del mes de mayo, una vez producida la ampliacién.
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lamediadelos 10 paises de PIB per cdpita, en términos de paridad adquisitiva, alcanza sola-
mente el 47% delarenta media dela UE, una cifra que disminuye hasta el 42% si se incluye

a Bulgaria, Rumania y Turquia.

ESTRATEGIA EUROPEA DE EMPLEO: OBJETIVOS PARA 2010 Y SITUACION
DE LA UNION EUROPEA Y LOS PAISES DE LA AMPLIACION EN 2002

INDICADORES UE-15 PA-10 UE-25  OBJETIVO 2010
Tasa de empleo general (1) 64,3 55,9 62,9 70,0

Tasa de empleo de las mujeres 55,6 50,2 54,7 60,0

Tasa de empleo de los mayores (2) 40,1 30,5 38,7 50,0

Tasa de paro general (3) 7,7 14,8 8,9 Reduccién
Tasa de paro de las mujeres 8,7 15,6 9,9 Reduccién
Tasa de paro de los jévenes (4) 7,2 12,1 8,2 Reduccién
Tasa de paro de larga duracién (5) 3,0 8,1 3,8 Reduccién
Abandono escolar (6) 18,8 8,7 10,0
Participacién de adultos en formacién continua (7) 8,5 5,0 12,5

(1) Porcentaje de la poblacién de 15 a 64 afios que tiene empleo. (2) Porcentaje de la poblacion de 55 a 64
afios que tiene empleo. (3) Porcentaje de la poblacién activa de 15 o mds afios que estd en paro. (4) Porcentaje
de la poblacién de 15 a 24 afios que estd en paro. (5) Porcentaje de la poblacién activa de 15 o mds afios que
lleva un afio o mds en paro. (6) Porcentaje de la poblacién de 18 a 24 afios que habiendo completado al menos
el nivel educativo de secundaria inferior no participa en el sistema educativo. (7) Porcentaje de la poblacién
de 15 a 64 afios que recibe algun tipo de formacién o educacién.

Fuente: Eurostat, Encuesta de Poblacién Activa 2002 y Decision del Consejo 2003/578/CE, de 22 de julio de 2003,
relativa a las Directrices para las politicas de empleo de los Estados miembros. Tomado de CES, 2004.

Desde el punto de vista de la estructura sectorial de la actividad econémica, también
estos paises presentan diferencias significativas respecto ala media de la UE. Asi, junto con
un significativo peso de la industria, que en la mayorfa se sittia por encima de la UE en tér-
minos relativos, cabe destacar el peso del sector primario, tanto en términos de valor aha-
dido —principalmente Estonia, Lituania o la Reptiblica Checa y Polonia— como, sobre
todo, en términos de empleo, ya que superan ampliamente la media del 4% de ocupacién
en esta rama, y en paises como Polonia, Lituania o Letonia se sitdan entre el 20 y el 15% de
poblacién ocupada. Este hecho manifiesta ademds el bajo nivel de productividad por per-
sona ocupada en este sector, los retos a los que se enfrentan en la UE y la importancia de
una adecuada aplicacién de la Politica Agraria Comun.

Es imprescindible, por tanto, conseguir un adecuado equilibrio entre la convergencia
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nominal y la convergencia real, mediante la adopcién del acervo comunitario de acuerdo
con el modelo social europeo. Este objetivo requiere el desarrollo de politicas de cohesién
que garanticen el proceso de solidaridad entre paises y el impulso de politicas redistributi-
vas capaces de asegurar la cohesién econémica y social. Un reto para el conjunto de la UE
que se desarrolla en un preocupante escenario politico, y una reforma de las instituciones
que las haga capaces de adecuarse a su nueva dimensidn, y al que Espana deberfa contribuir
para que se despejara desde una posicién menos «economicista» o localista de lo que hasido
hasta ahora.

Desarrollar un proceso equilibrado de ampliacién hace necesario apoyar a los agentes
sociales de los pafses de la ampliacién y a sus sistemas de relaciones laborales, para evitar
que la precarizacién de las condiciones de trabajo de los paises que se integran suponga una
ventaja competitiva basada en los bajos niveles de renta o en el empobrecimiento relativo
de sus ciudadanos. Colaborar a una mayor representatividad y presencia de las organiza-
cionessindicales y empresariales de los paises de laampliacién es un reto asociado a la nece-
sidad de impulsar una mayor extensién de la negociacién colectiva y de otros foros de nego-
ciacién y concertacién social, como elementos claves del modelo social europeo, evitando
que se produzca un parén en el acervo social comunitario por la adopcién de un modelo
anglosajén de relaciones laborales, caracterizado por su mayor atomizacién e individuali-
zacién y por el menor peso representativo de los agentes sociales.

También estdn por definir con claridad los compromisos politicos del Pacto de Estabi-
lidad y Crecimiento y de control de los déficit presupuestarios para los paises de la zona
euro, tras el incumplimiento de Alemania y Francia en 2003, y su denuncia por la Comi-
sién, en una confrontacién institucional interna con pocos precedentes histéricos. Una
situacién que refleja la necesidad de aclarar las bases de funcionamiento econémico del
euro, como moneda dnica, mds atin teniendo en cuenta el interés de los paises de laamplia-
cién en formar parte de la moneda comun. Sin embargo, por las dificultades que acompa-
flan aestaampliaciény por suimportancia en la construccién de espacios delibertad y con-
vivencia, cabe defender que si el camino es acertado, aunque el momento no sea favorable,
el empefo deberd ser mds intenso y cierto en el hacer de los agentes politicos, econémicos
y sociales que deben llevarla a cabo.

En igual sentido, el mantener los objetivos de pleno empleo y de calidad del empleo
definidos por la EEE y adoptados en la Cumbre de Lisboa supone un importante reto al
que deben incorporarse los nuevos paises, sin que se produzca un debilitamiento de los
objetivos trazados. Es necesario tener en cuenta los procesos de transicién que han seguido

la mayorfa de los paises de laampliacién y los futuros candidatos en la década de los 90 —de
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una economia de planificacién centralizada a una economia de mercado—, y su coste en tér-
minos de intensas caidas de sus tasas de empleo y la aparicién de importantes bolsas de
pobreza y de economia sumergida.

Esta perspectiva solidaria de la ampliacién deberfa implicar un aumento del presu-
puesto comunitario en el nuevo escenario financiero que comenzard en 2007, especial-
mente en lo referido a las politicas de cohesién, asi como reforzar la coordinacién de los sis-
temas de proteccién social. No parece razonable que si laampliacién supone la incorpora-
cién de pafses con menores niveles de renta, los recursos financieros dirigidos a las politi-
cas regionales y de cohesién se mantengan estancados como, desgraciadamente, parecen
defender los paises comunitarios con un mayor peso econémico y politico.

Se han abierto, por tanto, nuevos espacios de cooperacién pero en ellos seguirdn con-
viviendo diferentes opciones de politicas econdmicas que reflejardn distintos intereses
politicos y sociales. El futuro de la construccién europea dependerd de la capacidad de los

agentes politicos y sociales para generar una dindmica en una determinada opcién u otra.

Conclusiones

Las reflexiones planteadas parten de la hipétesis de que las politicas de empleo, por si
mismas, no pueden generar un aumento de la ocupacién con cardcter duradero, ya que el
empleo evoluciona a través de procesos muy diversos como la formacién de los trabajado-
res y de los empresarios, su capacidad de innovacién y de desenvolverse en los sistemas de
competencia de los mercados, los rasgos de la estructura productiva y de su especializacién
concreta en determinados perfodos histéricos, o los procesos de regulacién de la actividad
econdmica y social no directamente relacionados con el mercado de trabajo sino referidos
a objetivos diversos, como la estabilidad de las variables macroeconémicas, la distribucién
de la renta o los niveles de proteccidn social, entre otros. La politica de empleo cobra todo
su sentido cuando se encuadra en un conjunto de politicas econédmicas y sociales que den
coherencia a las intervenciones que se realizan.

Los importantes cambios econémicos, politicos y sociales de las dltimas décadas han
puesto de manifiesto los limites que existen para mantener el modelo social europeo y el
Estado de Bienestar, caracterizado por el pleno empleo, desde dmbitos puramente nacio-
nales. Las modificaciones de las diferentes reformas de los tratados comunitarios han ido
incorporando a los compromisos iniciales de liberalizacién de mercados otros objetivos

econdmicos y sociales que, aun sin haber conseguido todavia un adecuado equilibrio entre
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ellos, suponen un cambio cualitativo en las lineas de actuacién comin, como han quedado
reflejadas en el Tratado de Amsterdam y en la Cumbre Extraordinaria sobre el Empleo de
Luxemburgo.

La adopcién de una estrategia comun a favor del empleo en el dmbito europeo, hace
escasos afios, ha supuesto una importante aportacién en el camino seguido en el proceso
de integracidn, hasta el punto de que se puede hablar de una nueva filosofia en la cons-
truccién europea, en la que los objetivos de pleno empleo y cohesién econémica y social
ocupan un papel destacado.

Posiblemente, la creacién de la Unién Monetaria Europea como nuevo espacio de coo-
peracién y sus contradicciones, expresadas en la crisis monetaria de mitad de los afios 90,
ha contribuido al dar un mayor peso al objetivo del empleo, yalareconduccién dela cons-
truccién europea hacia un modelo de cardcter mds abierto y solidario; aunque, cierta-
mente, es un espacio politico que no estd predeterminado y que es necesario hacer efectivo.

Los avances realizados a favor del empleo no son desdefiables, como se ha estudiado en
las conclusiones de las principales cumbres europeas, pero no se han resuelto problemas
esenciales para su adecuado desarrollo. Entre estos problemas cabe destacar la supremacia
de los objetivos de estabilidad econdmica, monetaria y fiscal sobre otros objetivos, o la
ausencia de una estrategia adecuada de coordinacién entre las politicas a favor del empleo
y las politicas dirigidas a la mejora del capital fisico, tecnoldgico y humano.

Paralelamente, el escaso presupuesto comunitario al que se suma la tendencia a una
desfiscalizacién competitiva basada no sélo en la contencién o reduccién de la presién
fiscal, sino en el desplazamiento de los impuestos directos hacia los impuestos indirectos,
socialmente mds regresivos.

Por una parte, es necesario articular estos objetivos con los procesos de fijacién de sala-
rios y condiciones laborales que nacen de la negociacion colectiva y de los acuerdos entre
los agentes sociales, dentro de la autonomia que se les reconoce en los marcos juridicos e
institucionales de los paises europeos, que definen una parte importante del «modelo social
europeo». Esta esla perspectiva adoptada en la Cumbre de Coloniayla base de la propuesta
del Pacto Europeo para el Empleo, que abre un interesante espacio de reflexién sobre el
papel de la accién de los agentes sociales como vertebradores de la actual etapa de la cons-
truccién europea. Un proceso que previsiblemente serd lento, pero que se hace cada vez
mds imprescindible.

Por otra parte, la adecuacién de las instituciones comunitarias al escenario de la quinta
ampliacién supone una rémora cuya correccion es urgente si no se quiere entrar en una cre-

ciente pardlisis de las politicas europeas y en un proceso de dos velocidades no cooperativo
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que, como ensefa la historia reciente, termina traduciéndose en menores niveles de empleo
y bienestar.

Estos factores llevan a interrogarse sobre el futuro de la propia EEE ya que, aunque se
valore positivamente su desarrollo en los afios en los que se ha vivido una etapa de expan-
sién econémica, no estd ocurriendo lo mismo en el actual periodo de desaceleracién eco-
némica, en un contexto internacional caracterizado por notables incertidumbres, y con el
reto de una importante ampliacidn hacia los paises del centro y este europeos que ha modi-
ficado significativamente las caracteristicas de la propia construccién europea.

En definitiva, el futuro de la construccién europea no sélo requiere la adopcién de
medidas coherentes, sino el impulso de los agentes politicos y sociales implicados en la
construccién europea para llevarlas a cabo, asi como la potenciacién de instituciones
comunitarias sélidas, democrdticas y transparentes, capaces de actuar en un escenario
histérico caracterizado por cambios profundos a nivel internacional alos que el propio pro-

yecto europeo puede aportar elementos de cooperacién enormemente positivos.

GACETA 52 SINDICAL



DOLORES LICERAS RulZ

Los Planes Nacionales de Accién
para el Empleo en Espania



David Wark Grifﬁth., fotograma de A Corner in Wheat, 1909.

En la Cumbre de Lisboa se fijé un objetivo general, que se expresa de forma
un tanto grandilocuente, y que es «hacer de Europa una zona del mundo capaz
de competir en base al conocimiento, al desarrollo de la sociedad
de la informacion y de la comunicacidn». Mds alld de las palabras pomposas,
se trata de aumentar la productividad del trabajo a través de la inversion
en tecnologia de una parte, y de otra, mediante la inversién en la educacion
y formacidn de las personas para mejorar los bajos niveles de cualificacion,
para aumentar los niveles educativos y la participacion de los adultos
en la formacion «permanente». Sobre este objetivo se han sefialado metas
cuantificadas. Ast, todas las escuelas deberian tener ya actualmente acceso a
Internet, el profesorado deberia haber adquirido las competencias necesarias
en el uso de las tecnologias de la informacion y la comunicacion, la poblacion tra-
bajadora debe tener conocimientos suficientes en dichas tecnologias,
asi como acceso electrdnico a los servicios piiblicos y, finalmente,
Europa quiere conseguir que en 2010 el gasto en I+D alcance el 3% del PIB.



LOs PLANES NACIONALES DE ACCION PARA EL EMPLEO EN ESPANA

Qué son los Planes Nacionales de Accién para el Empleo

Los Planes Nacionales de Accién para el Empleo (PNAE) son el instrumento mds con-
creto sobre el que se materializa la Estrategia Europea de Empleo. Una estrategia que
tiene como objetivo la coordinacién de las politicas de empleo del conjunto de los Estados
miembros de la Unién Europea. Politica de coordinacién nada mds, pero tampoco nada
menos.

La Unién Europea, en su proceso de construccidn, no se ha dotado de una politica de
empleo comtin, un objetivo por otra parte no fécil de materializar, sino que cada Estado
desarrolla sus propias acciones y estrategias en esta materia. Pero lo que si acordaron los
gobiernos en el Consejo Extraordinario sobre el Empleo celebrado en Luxemburgo en
1997 fue establecer la coordinacién de las respectivas politicas nacionales a partir de un
conjunto de objetivos, acciones e instrumentos que son los que conforman la llamada
Estrategia Europea de Empleo (EEE). La Unién Europea por tanto no tiene una politica
de empleo comun, pero tiene una estrategia coordinada que es quizds, entre el conjunto de
las politicas europeas y con todas sus debilidades, una de las mds concretas en los objetivos
cuantificados fijados, en las acciones previstas y en los instrumentos puestos en marcha.

Los objetivos. El gran objetivo declarado de esta estrategia coordinada es conseguir el
pleno empleo en Europay, paraello, el compromiso adquirido es alcanzar, en el afio 2010,
una tasa media de empleo europea del 70% (un 60% para las mujeres y el 50% para las per-
sonas mayores de 55 afios) . Para apoyar la consecucién de este objetivo bdsico se han esta-
blecido otros especificos en materias como la formacién permanente de la poblacién tra-
bajadora, la escolarizacién de los jévenes, la incorporacién de mds mujeres a la actividad
laboral o el desarrollo de la innovacidn, las tecnologias de la informacién y de la comuni-
cacién, la investigacién y el desarrollo?.

Las acciones. Para impulsar el desarrollo de acciones que permitan alcanzar los objeti-
vos fijados, cada afio la Comisién Europea fija un conjunto de directrices, desde 2003 arti-

culadas en 10 ejes de accidn, y que responden a cuatro grandes bloques temdticos:

1 Se establecié ademas un objetivo intermedio para el afio 2005 de alcanzar una tasa general de empleo
del 67%, el 57% para el empleo femenino.

2 En estas materias, los objetivos fijados para 2010 son los siguientes: al menos el 12,5% de la poblacion
laboral entre 25 y 64 afios deben haber participado en procesos de formacién continua; el 85% de los
jovenes hasta 22 afos de edad deben haber cursado la educacién secundaria superior completa; el
abandono escolar prematuro no debe superar el 10%; al menos el 90% de los nifios entre 3 y 6 afos
deben estar escolarizados, y al menos el 33% de los menores de 3 afios deben contar con plazas de guar-
deria; el gasto en |1+D debe alcanzar el 3% del PIB.
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1. La prevencién frente al desempleo y las acciones que favorezcan que las personas
desempleadas estén en mejores condiciones para encontrar un empleo. Es el eje en
el que aparecen los objetivos cuantitativos mds concretos. Entre ellos estd el que
todos los jévenes desempleados menores de 25 anos deben recibir algin tipo de
actuacion antes de permanecer seis meses en paro, asi como los adultos antes de que
alcancen los doce meses en el desempleo.

2. La promocidn de puestos de trabajo y el apoyo a la creacién de empresas. Frente al
eje anterior, en el que se trata de «cualificar» a las personas desempleadas para que
encuentren empleo, en éste se trata de generar empleos. Sin embargo, es el eje donde
las medidas son mds imprecisas y que se ha desarrollado menos en el conjunto de los
paises y, al menos en Espafia, se reiteran cada afio las mismas medidas generalistas
sin evaluar siquiera sus resultados.

3. Laadaptacién de trabajadores y empresas a los cambios productivos y a los cambios
en la organizacién del trabajo. Es el conjunto de directrices que tienen mds que ver
con las relaciones laborales, con la vida en las empresas y con las condiciones de tra-
bajo, y donde se reclama la intervencién directa de las organizaciones sindicales y
empresariales.

4. Laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y la inclusién social del con-
junto de la poblacién trabajadora. Es una de las apuestas mds positivas de la EEE y
aporta la novedad de exigir una mirada y una intervencién de género en el desarro-
llo de las politicas europeas de empleo.

Los instrumentos. Los Planes Nacionales de Accién para el Empleo son precisamente la
forma en que se materializa esa estrategia europea coordinada para el empleo. En ellos los
gobiernos concretan las prioridades, objetivos y acciones a desarrollar en su pais siguiendo
las directrices comunes previamente fijadas por la Comisién Europea, y con el fin tltimo
de contribuir al objetivo estratégico del pleno empleo.

Asi, cada gobierno debe presentar su propio plan ala Comisién Europea —actualmente
la fecha fijada es el 1 de octubre de cada afio—. Posteriormente, dichos planes son analiza-
dos por aquélla, conjuntamente con cada uno de los gobiernos nacionales, a fin de ver el
grado de adecuacién entre las medidas y los objetivos concretos. De esta evaluacién se des-
prenden nuevas recomendaciones y lineas de actuacién® que a su vez deberin ser tenidas

en cuenta en la conformacién de los sucesivos planes.

3 La suma de recomendaciones para todos los Estados miembros se recogen en el Informe Conjunto
sobre el Empleo que aprueba la Comisién Europea cada afio.
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Laimportante novedad que aportala EEE es que los gobiernos deben contar con la par-
ticipacién de los interlocutores sociales —los sindicatos y las organizaciones empresariales—
en todo el proceso de elaboracién de los PNAE, no sélo en la fase de identificacién de las
medidas, sino también en la puesta en marcha de las mismas y, posteriormente, en la eva-

luacién de su desarrollo y resultados.

Las potencialidades y los limites de los Planes Nacionales de Accién para el Empleo

Los PNAE tienen potencialidades ciertas como instrumento para ordenar las politicas
nacionales de empleo en coordinacién con el conjunto de los paises europeos. CC.OO.
apoyamos la EEE y sus mecanismos de desarrollo, compartimos una buena parte de sus
directrices y propuestas y nos corresponsabilizamos en su desarrollo. En el plano mds ins-
trumental, cadaano, en el momento de elaboracién del PNAE por parte del gobierno, pre-
sentamos un conjunto de propuestas articuladas en torno a las directrices correspondien-
tes para que sean tenidas en cuenta. Posteriormente hacemos una valoracién de cada uno
de los PNAE aprobados, valoracién que trasladamos a la Comisién Europea para que
forme parte de la evaluacién que realiza sobre el PNAE de Espaiia.

Nuestra valoracién de la EEE es que sus limites no estdn tanto en que sélo se ha instru-
mentado una estrategia de coordinacién de las politicas nacionales de empleo —frente auna
politica de empleo comtin—, sino en la falta de voluntad politica de las instituciones euro-
peasy de los gobiernos de cada pais para desarrollar el conjunto de la estrategia y para esta-
blecer instrumentos de coordinacién también en otras politicas relevantes, como en el caso
de la fiscalidad, o para disponer de un mayor presupuesto econémico comun.

El primer limite que cabe sefalar es que la tedrica articulacién entre las politicas eco-
némicasy de empleo se traduce, en la prictica, en la subordinacién de la politica de empleo
alaeconomia. De hecho, todala estrategia estaba pensada para un crecimiento econémico
europeo sostenido del 3%. Cuando el ritmo de crecimiento se ha reducido sensiblemente,
como sucede actualmente, las mejoras en el empleo y en las politicas activas también han
sufrido un freno en el conjunto de Europa.

El segundo limite es la falta de financiacién afiadida para el desarrollo de los PNAE,
incluso porque instrumentalmente las directrices y los PNAE se han venido aprobando
con posterioridad en el tiempo a los Presupuestos Generales del Estado, aunque la razén
de mds peso es la falta de voluntad politica para ampliar el presupuesto destinado a politi-

cas de empleo, al menos en el caso de Espafa. La primera razén expuesta, la mds instru-
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mental, ha sido modificada para 2004 por las instancias europeas, cambiando el calenda-
rio para la aprobacién de las directrices y para la presentacién de los PNAE a la Comisién
Europea, de manera que los presupuestos econémicos puedan tenerlas en cuenta.
Respecto a los limites de contenido, las directrices para el empleo ponen demasiado
énfasis en la «empleabilidad» de los trabajadores y trabajadoras —en las llamadas politicas
de demanda—, y poco en las politicas de oferta—de creacién de mds y mejores empleos—. Se
proponen actuaciones con las personas en paro para que estén en mejores condiciones de
encontrar empleo, de «competir» por el empleo escaso, al menos en la situacién espafola.
Y si bien es cierto que elevar los niveles de educacién y formacidn, asi como mejorar las
competencias de la poblacién trabajadora, es una garantia para el empleo y para el empleo
de calidad, es igualmente cierto que el problema de la falta de empleos no se resuelve aun-

que el conjunto de la poblacién sea muy «empleable».

El desarrollo de los PNAE en Espana

Espafia, como el resto de paises (Europa de los 15), ha elaborado y presentado todos los
afios sus PNAE. El primero fue en 1998 y el tltimo en octubre de 2004.

Laelaboracién delos PNAE en Espafia, hastaahora, no haestado presidida por el impulso
politico de aprovechar la oportunidad para articular mds y mejores politicas de empleo, sino
que por el contrario ha respondido mds a un criterio de los sucesivos gobiernos de «tener que
cumplir con un trdmite administrativo», con el resultado de ajustar las medidas y programas
que ya se venian desarrollando a las directrices europeas aprobadas cada afio. Los sucesivos
PNAE son la suma de las medidas ya existentes. De hecho no podemos sefialar ninguna
medida significativa que haya tenido su origen en la nueva forma de abordar la politica de
empleo. En todo caso, los PNAE de algunos afios han recogido las medidas derivadas del did-
logo social, bien bipartito entre las organizaciones sindicales y empresariales, o con la con-
currencia del gobierno, pero que no tuvieron su origen en la Estrategia Europea de Empleo.

En correspondencia con la falta de innovacién en las medidas, tampoco se ha incremen-
tado el presupuesto econémico para el desarrollo de las politicas de empleo, y éste es uno de
los lastres mds significativos, no s6lo en Espana, sino en el conjunto de la politica europea.

Uno de los déficit mds importantes de los sucesivos PNAE en Espafia es que no se fijan
objetivos especificos, tendentes a converger con los objetivos generales fijados para el con-
junto de la Unién Europea, ni se identifican las prioridades para nuestro pafs. Es esta una

exigencia reiterada afo tras afio por las organizaciones sindicales. No se puede entender
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que, siendo Espafia uno de los paises que debe mejorar mds sus indicadores de empleo
—tasas de actividad, de ocupacién y de paro— para contribuir asi al logro comun del pleno
empleo4, el PNAE no fije objetivos cuantificados para aumentar los niveles de actividad y
de empleo y reducir el alto volumen de desempleo, en linea con el objetivo general de tener
una tasa de empleo del 70% en el ano 2010.

Tampoco se fijan prioridades en torno a las que articular las propuestas, a pesar de que
estdn perfectamente identificados los problemas del empleo en Espafia. La propia Comi-
sién Europea los sehala cada afio: aumentar los niveles de empleo, especialmente para las
mujeres; mejorar la calidad del empleo existente, especialmente para los jévenes; incre-
mentar la productividad del trabajo; mejorar los niveles de educacién y de formacién, espe-
cialmente en las ensefanzas medias y reducir el elevado volumen de fracaso escolar; o mejo-
rar los Servicios Publicos de Empleo.

Otro de los problemas que demuestra esa falta de voluntad politica para articular la
politica de empleo en torno al PNAE, es la escasa coordinacién e implicacién del conjunto
de los Ministerios y de las Administraciones Publicas que tienen competencias de gestién
en las politicas de empleo. La elaboracién del PNAE estd centrada en el Ministerio de Tra-
bajo y Asuntos Sociales y, dentro de él, bdsicamente recae todo el peso en el Servicio Publico
de Empleo Estatal, a pesar de que la implicacién de éste estd referida casi exclusivamente al
primer eje de accidn, el de la prevencién del desempleo. Paraddjicamente, la obligacién
europea de coordinar el conjunto de las politicas nacionales de empleo ha puesto de mani-
fiesto la escasa coordinacién existente en la politica de empleo en Espafia, dentro del pro-
pio gobierno, y entre éste y las comunidades auténomas que tienen importantes compe-
tencias de gestién de la politica de empleo.

Toda politica de coordinacién persigue aunar esfuerzos en torno a un objetivo comtin
y debe, por tanto, establecer instrumentos que midan si se estdn alcanzando los resultados
previstos. Debe evaluar. El desarrollo de indicadores comunes que permitan medir de
forma homogénea los resultados de la EEE ha sido uno de los aspectos mds debatidos en
las instituciones europeas y, de hecho, se han ido implementando y precisando a lo largo
de estos siete afios de puesta en marcha. Pues bien, este es el otro gran déficit del PNAE en
Espafia. Mds alld de las medidas mds cuantitativas, como las referidas al nimero de accio-
nes desarrolladas por los Servicios Piblicos de Empleo con los distintos grupos de perso-

nas desempleadas identificadas en las directrices como grupos prioritarios —jévenes, adul-

4 Espafia tiene actualmente una tasa de empleo inferior a la media europea (UE-15) en 4,6 puntos por-
centuales y una tasa de paro superior en 3,3 puntos porcentuales.
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tos, parados de larga duracién—, no se hace un seguimiento del grado de desarrollo de las
medidas recogidas en el plan, ni de sus resultados efectivos.

La participacién de las organizaciones sindicales y empresariales en la elaboracién y
seguimiento del PNAE puede calificarse de «débil» a lo largo de estos afios. El gobierno, a
pesar de la peticién reiterada de ambas partes, no ha conseguido establecer un método de
trabajo estable, periédico y adecuado, que permitiera la participacién, tanto en la primera
parte del proceso de elaboracién de medidas como en la fase posterior de seguimiento y de
evaluacién de resultados. Esto requiere identificar dmbitos de seguimiento temdticos que
aseguren la interlocucién con los responsables mds adecuados.

La participacién se halimitado, ya en la dltima fase previa a la aprobacién del PNAE de
cadaafio, ala presentacién de las respectivas propuestas de las organizaciones sindicales de
una parte y de las empresariales de otra, y a la presentacién por parte del gobierno de los
borradores, ya muy ultimados, del PNAE. Se ha tratado de cumplir el trdmite formal por
parte del gobierno, intercambiando opiniones de tltima hora sobre decisiones poco modi-
ficables, mds que del desarrollo de un proceso de participacién entendida como se define
en la Estrategia Europea de Empleo, que significa también una mayor implicacién de los

interlocutores sociales, con sus propias acciones, en el desarrollo de los objetivos.
Las aportaciones de los sindicatos

Como ya se ha sefialado, desde el primer afio de la puesta en marcha de la EEE y de la ela-
boracién del primer PNAE, CC.OO., conjuntamente con UGT, hemos presentado al
gobierno un conjunto de propuestas en torno a los problemas del empleo en Espana y hemos
senalado lo que, desde nuestro punto de vista, deberfan ser las prioridades de la politica de
empleo. Los objetivos considerados durante estos afios se agrupan en torno a tres grandes ejes.

De una parte estdn las acciones y medidas que apoyan a las personas desempleadas para
encontrar un nuevo empleo, las que deben garantizar el derecho al empleo y, junto a ellas,
las que persiguen mejorar los Servicios Pablicos de Empleo en tanto que instrumentos de
apoyo ala colocacién y ala formacién y cualificacidon de quienes han perdido el empleo. Se
trata de invertir en las personas desempleadas. De otro lado estdn las medidas para crear
mds y mejores empleos, para mejorar la inversién productiva, para hacer un tejido pro-
ductivo mds sélido. Se trata en este caso de invertir en la creacién de riqueza y de mds pues-
tos de trabajo. Un tercer bloque de medidas tienen que ver con la mejora de los sistemas de
proteccién social y con las politicas que favorecen la igualdad de trato y la no discrimina-

cién social y laboral. Se trata por dltimo de invertir en equidad y cohesién social.
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Por tanto, las reivindicaciones sindicales presentadas a los sucesivos gobiernos ante la

elaboracién de los PNAE durante estos afios se pueden resumir en los siguientes puntos:

* Reducir el desempleo y potenciar y mejorar el papel de los Servicios Piiblicos de Empleo

Los problemas de desempleo en Espafa estdin muy concentrados entre las mujeres y los

jévenes. Por tanto, las politicas activas de empleo deben atender a estas situaciones

mediante una mayor adecuacién y especializacién. Ademds hay que cumplir con los obje-

tivos europeos fijados para prevenir el paro de larga duracién —que en nuestro pais alcanza

niveles significativos—, es decir, que todos los jévenes menores de 25 afos reciban algtin

tipo de accién antes de cumplir los seis meses en el paro, y que todos los adultos sean aten-

didos antes de cumplir el afilo como desempleados. Para ello creemos necesario:

a) Definir objetivos, prioridades e instrumentos propios

b)

Los objetivos generales europeos de prevencién del paro necesitan ir acompafiados
de objetivos especificos fijados para el conjunto del Estado espafiol que pongan en
correspondencia necesidades y politicas.

Es por tanto imprescindible planificar las actuaciones de los Servicios Publicos de
Empleo y fijar las prioridades en funcién de los problemas y déficit del mercado
laboral en Espafia. Para el desarrollo de estas tareas es un instrumento bdsico el com-
partir la informacién entre el conjunto de agentes que intervienen en el desarrollo
de las politicas activas de empleo, la coordinacién de los Servicios Publicos de
Empleo y la implantacién definitiva del sistema de informacién compartido
(SISPE), el contar con observatorios ocupacionales potentes que permitan planifi-
car a medio plazo, aumentar la gestién puiblica de ofertas y demandas de empleo.
Especializar las politicas activas de empleo

El nuevo contexto en el que se desarrollan las politicas activas de empleo, caracte-
rizado de una parte por una reduccién significativa del desempleo y de otra por el
proceso de descentralizacidn territorial de las politicas activas de empleo y su apro-
ximacidn a los mercados laborales concretos, permite trabajar en esa mayor espe-
cializacién de las actuaciones, e incidir en las medidas de prevencidn frente al paro.
No valen las mismas actuaciones y medidas para todas las personas desempleadas.
Para avanzar en esta direccién hay que generalizar la atencién personalizada a los
demandantes de empleo mediante la definicién de itinerarios de insercién laboral.
Los Servicios Pablicos de Empleo deben ser los encargados de establecer, junto con
la persona desempleada, dichos itinerarios y de hacer el seguimiento correspon-

diente.
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©) Reforzar la intermediacion laboral priblica

d)

Los Servicios Publicos de Empleo deben ser mds proactivos en la captacién de ofer-
tas y en el buen ajuste entre la oferta y la demanda de empleo. Captar todo tipo de
ofertas y no sélo las que le llegan —las mds dificiles de cubrir—, o los empleos de
menor cualificacién. Dar un buen servicio a las empresas, haciendo una seleccién
adecuada de los demandantes, diferenciando entre buen ajuste de ofertay demanda
y lo que deben ser los programas y politicas de fomento del empleo de los grupos
con mayores dificultades de insercién laboral. Informar y orientar a las empresas,
tanto sobre las politicas de incentivos econédmicos a la contratacién como para que
ajusten sus ofertas de empleo y los requisitos exigidos a las necesidades del puesto de
trabajo que se pretende cubrir, porque los desajustes en la cobertura de vacantes por
«sobrecualificacién» producen desplazamientos de los menos cualificados, que ven
reducidas sus posibilidades de empleo.

Una buena intermediacién publica mejora las posibilidades de insercién laboral de
los demandantes de empleo, pero permite también tener un mejor conocimiento
de los requerimientos del mercado laboral, detectar las necesidades de cualificacién
y poder planificar a medio plazo la formacién requerida.

Coordinar a los diferentes gestores de las politicas activas de empleo

El modelo seguido por los Servicios Publicos de Empleo en Espafia de desarrollar
las politicas activas de empleo a través de multiples entidades colaboradoras que
actian en competencia de gestién entre s y no mediante la coordinacién, hacen
muy dificil la especializacidn, la eficacia y la evaluacién.

La descentralizacidn territorial de las politicas y la participacién de entidades cola-
boradoras de los Servicios Publicos de Empleo en la gestién de los programas
requieren a su vez mayores esfuerzos por parte del dmbito estatal para definir obje-
tivos generales y prioridades, para coordinar actuaciones, para evaluar resultados.
La autonomia de gestién no puede dar como resultado la falta de planificacién en
torno a objetivos generales, y el desconocimiento respecto a las politicas impartidas

y a sus resultados.

e) FEvaluar resultados

Es imprescindible realizar evaluaciones sistemdticas generales sobre los resultados
de las distintas politicas y programas, asi como sobre los obtenidos por los diferen-
tes gestores de los programas. Hacer visibles los resultados y las comparaciones. Los
programas y los gestores sin resultados deben ser revisados. Los resultados compa-

rados «animan» a los gestores con peores indicadores a aproximarse a los mejores.
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£) Contar con mds recursos para las politicas de empleo y para los Servicios Piiblicos

de Empleo

Una buena parte de las iniciativas senaladas en los epigrafes anteriores competen a los
Servicios Publicos de Empleo, tanto en su nivel central o estatal como en los dmbitos
autonémicos. Una gestién de las politicas de empleo mds compleja —muiltiples gesto-
res— y mds especializada —atencién personalizada y segtin necesidades especificas—
requiere de Servicios Publicos de Empleo potentes, que cuenten con los suficientes
recursos, técnicos y humanos, para desarrollar las tareas encomendadas. La escasa
valoracién ciudadana del Servicio Pablico de Empleo y su devaluacién han sido una
constante en nuestro pafs con la que hay que romper. Necesitamos construir los Ser-
vicios Publicos de Empleo que queremos para que la sociedad los pueda querer y

defender. Asi sucede con otros servicios ptiblicos, como la sanidad o la educacién.

* Mejorar los niveles de ocupacion de las mujeres y reducir su desigual situacion laboral

Espafia tiene actualmente un diferencial negativo de seis puntos porcentuales respecto
a ese objetivo general de alcanzar una tasa de empleo del 70%. Pero los problemas genera-
les del empleo en Espafna —baja tasa de actividad y de empleo y altas tasas de paro— estin
muy concentrados en las mujeres. Las tasas de actividad, de empleo y de paro masculinas
en Espafa no son diferentes a la media europea. Sin embargo, si comparamos estos tres
indicadores entre las mujeres espanolas y las europeas, las primeras tienen una tasa de acti-
vidad inferior en 7 puntos porcentuales, 10 puntos inferior su tasa de empleo, y su tasa de
paro es casi el doble.

Para alcanzar en nuestro pais el mismo objetivo intermedio establecido en la Cumbre
de Lisboa habrfa que conseguir aumentar la tasa de empleo de las mujeres en 10 puntos
porcentuales. Por tanto, para que Espafia deje de ser negativamente diferente respecto a
Europa tiene que resolver la desigual situacién laboral de las mujeres.

La primera premisa para favorecer el aumento de la tasa de actividad de las mujeres es
crear mds equipamientos sociales, servicios de atencién y cuidado para las personas depen-
dientes, ya sean nifios, mayores o personas con discapacidad, servicios colectivos que libe-
ren a las mujeres de la asuncién en exclusiva de estas tareas no compartidas en el dmbito
doméstico y les permitan desarrollar una actividad laboral retribuida. Es imprescindible,
desde la responsabilidad de los poderes publicos, facilitar la conciliacién de la vida laboral,
personal y familiar. Porque éste es un gran déficit en Espafa. Lo sefala la Comisién Euro-
pea en sus recomendaciones anuales cuando evalda el Plan Nacional de Accién para el

Empleo del gobierno espafol, pero ademds hay que cumplir los objetivos europeos que se
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han fijado, precisamente en la Cumbre de Barcelona de marzo de 2002, donde se estable-
cié el objetivo de prestar servicios de acogida para al menos el 90% de los nifios entre 3y 6
afos, asi como para al menos el 33% de los nifios menores de 3 afios, cifras que deberdn
alcanzarse en el ano 2010. Espafia estd lejos de cumplir este dltimo objetivo.

Para hacernos una idea del diferencial negativo de Espana en los llamados servicios de
proximidad, en nuestro pafs trabajan 4,5 personas por cada mil habitantes en servicios de
atencién y cuidado, la proporcién mds baja del conjunto de paises de la Unién Europea
—Francia por ejemplo tiene 18 ocupados por cada mil habitantes—, por lo que para alcan-
zar su mismo nivel necesitarfamos crear medio millén de nuevos empleos en este dmbito.
Invertir por tanto en servicios sociales de atencién a la dependencia genera un circulo vir-
tuoso porque permite aumentar el Estado del Bienestar, permite incorporar a mds mujeres
a la actividad laboral al establecer alternativas a un trabajo que realizan pricticamente en
exclusiva en el dmbito de lo privado, y permite crear nuevos empleos. Queremos una red
de servicios, no politicas fiscales individualizadas.

Junto al desarrollo de estos servicios, es necesario impulsar medidas que garanticen la
igualdad de trato en el empleo paralas mujeres. CC.OO. reclamamos una ley paralaigual-
dad en el 4mbito laboral, que ademds de transponer a nuestras normas las definiciones y
medidas derivadas de la Directiva europea 2002/73 CE, establezca un marco general que
favorezca el desarrollo de acciones positivas en las empresas privadas y en las Administra-
ciones Publicas. Reducir la persistente segregacién ocupacional de las mujeres y eliminar
las actuales diferencias retributivas existentes entre mujeres y hombres, que son las dos
grandes caracteristicas de la desigual posicién laboral de las mujeres, requieren de un con-
junto de actuaciones que deben ser tomadas no sélo por los poderes publicos, sino también
por los llamados interlocutores sociales, las organizaciones sindicales y empresariales. Las

directrices europeas para el empleo nos emplazan en este sentido.

» Impulsar la creacion de empleo e incrementar la productividad del trabajo

En la Cumbre de Lisboa se fijé un objetivo general, que se expresa de forma un tanto
grandilocuente, y que es «<hacer de Europa una zona del mundo capaz de competir en base
al conocimiento, al desarrollo de la sociedad de la informacién y de la comunicacién». Mds
alld de las palabras pomposas, se trata de aumentar la productividad del trabajo a través de
la inversién en tecnologfa de una parte, y de otra, mediante la inversién en la educacién y
formacidn de las personas para mejorar los bajos niveles de cualificacién, para aumentar
los niveles educativos y la participacién de los adultos en la formacién «permanente». Sobre

este objetivo se han sefialado metas cuantificadas. Asi, todas las escuelas deberfan tener ya
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actualmente acceso a Internet, el profesorado deberfa haber adquirido las competencias
necesarias en el uso de las tecnologfas de la informacién y la comunicacién, la poblacién
trabajadora debe tener conocimientos suficientes en dichas tecnologias, asi como acceso
electrénico a los servicios publicos y, finalmente, Europa quiere conseguir que en 2010 el
gasto en [+D alcance el 3% del PIB.

Espaifia tiene que hacer un doble esfuerzo para aproximarse a estos objetivos y contribuir
acumplirlos, y necesita hacerlo porque, de manera especial, tiene que aumentar la producti-
vidad del trabajo. Porque el reto estd en seguir optando por un modelo de competencia como
el sostenido hasta ahora, basado en bajos salarios, en la falta de cualificacién y formacién, en
el empleo temporal y precario, o apoyar un modelo basado en la calidad de los bienes y ser-
vicios producidos. El primero conlleva un uso inadecuado y generalizado de la contratacién
temporal que fomenta la cultura del fraude laboral y que repercute en la baja productividad
del trabajo. El segundo requiere de inversion en formacién y cualificacidn, en investigacién
e innovacién tecnoldgica, y supone una apuesta de futuro, mdxime ante la ampliacién de la
Unién Europea. Competir con los nuevos paises exclusivamente en base a costes es prdctica-
mente imposible, pues sus costes laborales medios por hora son el 30% de los espafioles.

Respecto al desarrollo tecnolégico, el diferencial actual con la media europea es muy sig-
nificativo. El gasto dedicado alas tecnologfas de la informacién y la comunicacién (TIC) no
llega en Espafia al 5%, cuando la media europea es el 8%>°. En cuanto al gasto en [+D en
Espafia es el 0,9% del PIB, casi la mitad del de la Unién Europea y, como ya se ha sefialado,
el objetivo europeo es alcanzar un gasto del 3% en el afio 2010. La propuesta sindical
reclama, por tanto, mejorar los niveles de inversién publica y privada en estos dmbitos.

En el campo de la formacién se han producido avances significativos en Espafa, pero
persisten graves desequilibrios. Actualmente conviven altos porcentajes de participacién
de la poblacién espafiola en las ensefianzas superiores —la poblacién espafola en edad de
trabajar con niveles educativos superiores es tres puntos porcentuales mds alta que la media
europea—con una muy débil participacién en las ensefianzas medias, especialmente en for-
macidn profesional —el diferencial es negativo para Espafia en casi 23 puntos—, asi como
elevados niveles de fracaso escolar —casi el 30% de los jévenes entre 18 y 24 afos abando-
nan sus estudios—. En cuanto a la participacién de la poblacién en programas de aprendi-
zaje permanente, en Espafa dicha participacién apenas alcanza al 5,8% de la poblacién

total, mientras que la media europea es del 9,7%?0.

5 Datos Eurostat 2002.
6 Datos Eurostat 2003.
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Las lineas de actuacién que proponemos para mejorar la educacién, la formacién y el
aprendizaje permanente, reclaman un mayor gasto publico; fijar objetivos concretos para
incrementar el nimero de jévenes que cursan educacién secundaria, el niimero de adultos
que participan en acciones de formacién continua, as{ como para reducir el fracaso esco-
lar; con la promocidén de la formacién profesional y con la integracién de los tres subsiste-
mas —reglada, ocupacional y continua—, asi como avanzar en el reconocimiento de las cua-
lificaciones adquiridas en el proceso formativo y mediante la experiencialaboral; conla for-

macién del profesorado.

* Reducir la temporalidad del empleo y la elevada rotacion laboral

Las directrices europeas para el empleo no sélo persiguen contar con mds empleos, sino
también con mejores empleos. La calidad del empleo no puede expresarse en un tnico
indicador y, en cualquier caso, no es ficil medirla. La Comisién Europea, a fin de ver los
avances que se producen en los distintos paises respecto a la calidad del empleo, ha identi-
ficado diez pardmetros: la calidad intrinseca del trabajo —grado de satisfaccién del trabaja-
dor y perspectivas de desarrollo profesional—; cualificaciones, formacién continua y pro-
mocién; igualdad entre hombres y mujeres; salud y seguridad en el trabajo; flexibilidad y
seguridad; inclusién y acceso al mercado laboral; organizacién del trabajo y conciliacién
entre vida profesional y privada; didlogo social y participacién de la poblacién trabajadora;
diversidad y no discriminacién; rendimiento general del trabajo.

La temporalidad excesiva es uno de los desequilibrios bdsicos del mercado laboral espa-
fiol. En Espafia asociamos la baja calidad del empleo con los elevados indices de tempora-
lidad y los altos niveles de siniestralidad laboral. La tasa de temporalidad en Espafia supera
en 18 puntos porcentuales la de la media europea. Y esto a pesar de que en los dltimos afos
se ha producido una inflexién a la baja, con una reduccién de siete puntos porcentuales
desde 1996 en el sector privado. Una reduccién que no se ha visto acompafada de esa
misma evolucién en el empleo publico, donde la tasa de temporalidad en ese mismo
perfodo ha aumentado casi siete puntos porcentuales’.

Las causas de la temporalidad en Espafia hay que buscarlas, de una parte, en los «usos y
costumbres» de las empresas y Administraciones Publicas en materia de contratacién, en
la «cultura de la temporalidad» —sélo asi se explica el elevado diferencial de temporalidad

con la media europea, aun descontando en la comparacién las actividades estacionales que

7 El Consejo Econémico y Social de Espafia ha aprobado recientemente —diciembre 2004- un Informe
exhaustivo sobre los niveles, causas y posibles soluciones de la temporalidad en las Administraciones
Publicas.
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tienen un mayor peso en la economia espafiola—. El problema de la temporalidad no es
tanto de inadecuacién de la norma como de su incumplimiento sistemdtico.

Esto no quiere decir que no se requieran algunos cambios en la normativa laboral, como
los que hemos venido sefialando las organizaciones sindicales en las propuestas anuales
para los PNAE. Asi, es necesario actualizar la regulacién —obsoleta y débil- de las contra-
tas y subcontratas ante el fenémeno creciente de descentralizacién productiva seguida por
las empresas dentro de sus estrategias de organizacién del trabajo. Complementariamente
hay que ajustar la regulacién del contrato de obra o servicio determinado, precisamente
para que no sea el contrato «comodin» en las empresas contratistas. Y hay que realizar una
transposicién adecuada de la directiva europea sobre contratos de duracién determinada®
para evitar el encadenamiento de sucesivos contratos temporales con el mismo trabajador
y en la misma empresa.

La segunda causa determinante de la alta temporalidad es la estructura empresarial y el
modelo productivo, que a su vez se retroalimenta con la utilizacién abusiva de la contrata-
cién temporal bajo el argumento de que la temporalidad es «el factor de competencia» de
las empresas espafiolas. Los datos sin embargo demuestran que la brecha entre las tasas de
temporalidad espafola y europea se concentra en los sectores menos abiertos a la compe-
tencia —la construccién y los servicios explican el 76% de la diferencia—. Por el contrario,
la elevada temporalidad es un desincentivo para la especializacién, la innovacién y el desa-
rrollo de actividades de mayor valor afadido.

En todo caso, para resolver este grave problema general del empleo se requiere volun-
tad politica, tanto para incentivar otro tejido productivo como para hacer cumplir la nor-
mativa laboral. Hay que cambiar la cultura del «todo vale», de la utilizacién de la contrata-
cién temporal sin tener en cuenta la normativa vigente, por desconocimiento en unos
casos, por desidia en otros, o por intereses empresariales de corto alcance. Y hay una impor-
tante responsabilidad publica para hacer cumplir las normas existentes, para hacer una
sociedad menos infractora. La legitimacién de los gobiernos y del conjunto de la sociedad

se produce no sélo porque nos dotamos de normas, sino también porque éstas se aplican.

o Asegurary mejorar los sistemas de proteccion social
Las propuestas sindicales se centran en la extensién de las prestaciones econémicas por
desempleo, estableciendo como prioridad aumentar la cobertura del subsidio para aque-

llos trabajadores y trabajadoras en paro sin otras rentas alternativas; en la mejora del sis-

8 Directiva 1999/70/CE, de 28 de junio de 1999.
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tema publico de pensiones y en las reformas negociadas para garantizarlo a futuro; en la
creacién de una nueva pata del sistema publico de proteccidn social que atienda a las per-
sonas con graves dependencias —mayores, personas con discapacidad-; en la mejora de las
prestaciones familiares.

Estas reivindicaciones responden a las carencias que todavia hoy tiene del sistema
publico de proteccién social en Espafia, especialmente las dos dltimas sefaladas anterior-
mente. Pero son también la respuesta confrontada a algunos de los criterios europeos en
materia de proteccién social, que no compartimos.

Asi, bajo el objetivo aparente de preservar los sistemas publicos de proteccién social, se
ponen en cuestién sus efectos en algunos casos, y en otros se proponen actuaciones para
adelgazarlos. Las prestaciones econémicas por desempleo se ven como «desincentivadoras»
paralabusqueda de empleo y se confrontan, bajo el rétulo de politicas «pasivas», a las poli-
ticas activas de empleo. Los sistemas puiblicos de pensiones se presentan como poco viables
a futuro y se propone trabajar en dos direcciones, retrasar la edad de jubilacién para pro-
longar la vida laboral y los periodos de cotizacién de los futuros pensionistas, y aumentar
su componente de capitalizacién o sustituirlos por sistemas privados.

Dada la escasa normativa comunitaria existente en materia social, el movimiento sin-
dical europeo es un agente imprescindible para el mantenimiento de los sistemas ptblicos
de proteccion social, que son, y deben seguir siéndolo, una de las sefias de identidad del

modelo social europeo.
Las aportaciones conjuntas de los sindicatos y de las organizaciones empresaria[ex

Las directrices europeas para el empleo hacen unallamada clara ala participacién de los
interlocutores sociales —organizaciones sindicales y empresariales— en una doble direccién.
Los gobiernos tienen la obligacién de implicarles en el proceso de elaboracién, desarrollo
y evaluacién de los PNAE, pero a su vez sindicatos y empresarios tienen también la obli-
gacién de comprometerse directamente con sus acciones en el desarrollo de la EEE, espe-
cialmente en determinadas directrices como las relativas al impulso de la formacién per-
manente, la promocién de una organizacion del trabajo flexible y segura, el desarrollo de
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el trabajo.

Sin duda esta exigencia europea de implicacién de los interlocutores sociales ha contri-
buido en Espafiaa vencer las resistencias empresariales para abordar, de forma bilateral con
las organizaciones sindicales, cuestiones como la igualdad de oportunidades entre hom-

bres y mujeres en el dmbito laboral, un tema en cierta medida «tabi» hasta hace pocos afios
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para las organizaciones empresariales y, por qué no decirlo, un tema de «segunda catego-
ria» para las organizaciones sindicales.

Afortunadamente, desde el afio 2003 contamos con un andlisis compartido por
CC.O0., UGT, CEOE y CEPYME de los factores que dificultan la igualdad de oportu-
nidades entre hombres y mujeres, incluidos los previos al momento del acceso al empleo,
reconocen ambas partes la operatividad de la negociacién colectiva en la promocién de la
igualdad, y tenemos un catdlogo de buenas prdcticas, cldusulas en los convenios colectivos
que abordan aspectos bésicos para la igualdad, como los mecanismos de acceso a la
empresa, la promocién y la formacién profesional, las medidas de conciliacién de la vida
laboral y personal, la salud y seguridad en el trabajo en relacién con la proteccién de la
maternidad, el acoso sexual, entre otras. La recomendacién y difusién de estas buenas prc-
ticas entre los negociadores de convenios colectivos —patronales y sindicales— son sin duda
una aportacion ttil y concreta al desarrollo de la EEE en el pilar relativo a la igualdad entre
hombres y mujeres.

En materia de formacién profesional para los trabajadores y trabajadoras con empleo,
la llamada formacién continua, las organizaciones sindicales y empresariales en Espafia
han tenido un protagonismo directo en la gestién compartida de este tipo de formacién,
yaantes de la puesta en marchadela EEE. Asi, desde el ano 1993, comparten la Fundacién
para la Formacién y el Empleo, actualmente de cardcter tripartito por la participacién del
gobierno, por lo que en este tema podemos afirmar que hay compromiso e implicacién de
los interlocutores sociales. Este sistema, actualmente en revisién porque requiere de modi-
ficaciones que lo adapten a las nuevas realidades sectoriales y territoriales del empleo, ha
contribuido sin duda a extender las posibilidades de formacién de los trabajadores, en un
contexto productivo como el espafiol, especialmente dificil por el predominio de peque-
fias empresas y de sectores intensivos en mano de obra poco cualificada.

La otra cuestién sobre la que desde las directrices europeas se nos llama a participar a las
organizaciones sindicales y empresariales es la relativa a la «adaptabilidad» de los trabaja-
dores y de las empresas. En este sentido se pueden considerar una aportacién los sucesivos
Acuerdos Interconfederales para la Negociacién Colectiva suscritos desde el afio 2002 y
cuyo objetivo es trasladar a los negociadores de los convenios colectivos de cualquier
dmbito (estatal, regional, provincial o de empresa) unos criterios comunes.

Asi, los acuerdos abordan el tratamiento del empleo y de la contratacién, recomen-
dando la promocién de la contratacién indefinida y la utilizacién adecuada de las distintas
modalidades de contratacién temporal. La politica salarial, que quiere conjugar el mante-

nimiento del empleo y el crecimiento moderado de los salarios. A su vez, el tratamiento de
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los elementos que conforman la organizacién del trabajo en su conjunto, como la clasifi-
cacién profesional y la movilidad funcional vinculada a ella, la ordenacién del tiempo de
trabajo o el desarrollo de la formacién continua, pretenden conjugar flexibilidad interna
para las empresas, claramente preferible a los ajustes externos, y seguridad para los trabaja-
dores y trabajadoras.

En todo caso, el didlogo social mantenido entre las organizaciones sindicales y empre-
sariales en torno al desarrollo de la negociacién colectiva y a los temas nucleares de ésta es
sin duda un valor que contribuye al desarrollo de las directrices que llaman a los interlocu-

tores sociales a involucrarse en la marcha de la EEE, en concreto las referidas al eje 3.

La evaluacién de los PNAE por la Comisién Europea y las recomendaciones a Espafa

Una de las potencialidades de los PNAE es precisamente la evaluacién que de los mis-
mos hace la Comisién Europea, en presencia del gobierno de cada pais, y ala que se invita
a asistir a las organizaciones sindicales y empresariales.

En el caso de Espana, las aportaciones en forma de propuestas y de valoracién de los
sucesivos PNAE de las organizaciones sindicales, junto a nuestra asistencia a las sesiones de
evaluacién, han contribuido de manera ciertaa conformarla propiavaloracién de la Comi-
sién Europea. De hecho, los sindicatos hemos sido un contrapunto a las opiniones unila-
terales del gobierno, produciéndose la paradoja de que algunas de nuestras propuestas, ané-
lisis y valoraciones sobre el empleo en Espafa y sobre el propio PNAE han sido hasta ahora
mds atendidas por la Comisién Europea que por el propio gobierno espanol.

Las organizaciones sindicales y la Comisién Europea coincidimos en la identificacién
de los principales problemas del empleo en nuestro pafs, los bajos niveles de participacién
laboral, especialmente de las mujeres, las altas tasas de empleo temporal, los desequilibrios
territoriales, la necesaria mejora de los Servicios Pablicos de Empleo.

Y compartimos buena parte de las recomendaciones que en los sucesivos afios ha reali-
zado la Comisién, una vez analizados los PNAE, como las referidas a:

a) Aumentar laadaptabilidad de los trabajadores y las empresas: «modernizar» la orga-
nizacién del trabajo; revisar el marco regulador para potenciar los contratos indefi-
nidos y disuadir del uso de los contratos temporales; aprovechar las posibilidades de
diferenciacién salarial en funcién de las condiciones locales, regionales y sectoriales.

b) Atraer a mds personas al mercado laboral: facilitar la participacién laboral de las

mujeres incrementando los servicios para el cuidado de los hijos y otras personas
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dependientes; aumentar la cobertura de las politicas activas de empleo, en particu-
lar para jévenes, personas con discapacidad, inmigrantes y parados de larga dura-
cién; completar la modernizacién de los Servicios Pablicos de Empleo y la coordi-
nacién entre ellos (dmbito de comunidad auténoma).

¢) Invertir mds y de forma mds eficaz en «capital humano» y aprendizaje permanente:

reducir el abandono escolar; potenciar los incentivos al aprendizaje permanente,
especialmente entre las personas con bajo nivel de cualificacién.

No compartimos sin embargo algunas indicaciones especificas, derivadas a su vez del
Informe sobre empleo de la Taskforce de 2003 «Creando mds empleo en Europa». Sehala
dicho informe que «<hay que hacer los contratos indefinidos mds atractivos para los emplea-
dores, desalentando al mismo tiempo el uso de los contratos temporales; favorecer la diver-
sidad de las modalidades de trabajo, haciendo mds atractivo el trabajo a tiempo parcial y en
las empresas de trabajo temporal (ETT).

En ambos casos el «<mensaje» que se quiere trasladar es que la regulacién de la contrata-
cién en nuestro pafs, especialmente la indefinida, necesita de mayor «flexibilidad». Pero,
¢lanecesita realmente? Nuestra regulacién legal de la contratacién es totalmente homolo-
gable ala de otros paises europeos y responde perfectamente a las directivas europeas sobre
trabajo a tiempo parcial y sobre los contratos de duracién determinada. Las modalidades
de contratacién temporal existentes contemplan todas las causas posibles para cubrir las
necesidades temporales que puedan tener las empresas —un exceso de pedidos o una punta
de produccién, una obra o servicio especifico limitada en el tiempo, la cobertura de una
interinidad, ademds de los contratos temporales existentes para promover la insercién
laboral de los jévenes, como los de practicas o para la formacién—. Sin embargo, a pesar de
estaamplia variedad, del total de contratos temporales realizados, el 88% se concentran en
dos modalidades, punta de produccién y obra o servicio determinados’.

Asuvezlas ETT, reguladas en Espafia desde 1994, gestionan una parte significativa de
la contratacién temporal, en torno al 13%. Los sucesivos cambios en la normativa de fun-
cionamiento de las ETT, con nuevas obligaciones y deberes como empresas y con sus tra-
bajadoresy, por tanto, mds garantista, no han afectado, de una parte, ala cuota de mercado

de estas empresas, que ha seguido aumentando ligeramente, pero tampoco ha conseguido

9 En el afio 2003 se registraron en el INEM 13.398.295 contratos temporales, que afectaron a 4.156.925
asalariados temporales, es decir, 3,2 contratos de media por cada trabajador con un empleo temporal.
El 51,5% de esos contratos tuvo una duracion inferior al mes. Del total de contratos temporales regis-
trados, 1.758.295 fueron gestionados por ETT y casi la mitad, un 49%, tuvieron una duracién inferior a
cinco dias.
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aumentar la estabilidad laboral de sus trabajadores; el empleo indefinido apenas alcanza el
0,2% de sus plantillas.

En cuanto al empleo a tiempo parcial, es cierto que en Espafia sigue habiendo una tasa
baja de esta forma de empleo, en torno al 8%. Pero tampoco se puede achacar este estan-
camiento a la regulacién del contrato. En los tlltimos diez afios esta modalidad contractual
se ha modificado cuatro veces (1994, 1997, 1998, 2001), pasando en ocasiones por regu-
laciones muy flexibles para las empresas, como la actual, y en otras por regulaciones mds
garantistas para los trabajadores y trabajadoras, como la de 1998. Sin embargo, a pesar de
estos avatares normativos, nunca el volumen de este empleo se ha distanciado de ese 8%.

Las causas de que no aumente el peso del empleo a tiempo parcial no estdn por tanto en
la regulacién del contrato, ni siquiera en los costes de despido, dado que mds de la mitad
de este empleo es temporal y, por tanto, précticamente sin costes de extincién. Por el con-
trario hay que buscarlas en los intereses empresariales, en los de las propias trabajadoras y
trabajadores, e incluso en la estructura productiva de nuestro pais.

Del lado de las empresas, éstas prefieren la «flexibilidad» de la contratacién temporal
frente ala gestion del tiempo parcial indefinido —el alto volumen de empleo temporal hace
la «competencia» al tiempo parcial-. Del lado de las trabajadoras (el 82% son mujeres), es
una forma de empleo no querida —y menos adn por los trabajadores—, dado que se con-
centra en actividades de baja cualificacién y de bajos salarios, con escasas posibilidades de
formacién y de promocién, ademds de que paraddjicamente es la forma de empleo que
hace mds dificil conciliar el trabajo con la vida personal y familiar por la gran irregularidad
en la distribucién de la jornada (las cajeras de las grandes superficies comerciales pueden
ver cambiado su turno de trabajo cada semana). Del lado de la estructura productiva, el
bajo desarrollo en nuestro pais de los servicios sociales de atencién a la infancia y a perso-
nas mayores o que sufren alguna dependencia, un dmbito que absorbe gran cantidad de
empleo a tiempo parcial, hace dificil la extensién de esta forma de empleo que, incluso en
los paises donde se ha desarrollado mds, no se extiende a todos los sectores productivos, ni

a todas las actividades, sino bédsicamente entre algunas del sector servicios.

Los resultados de los PNAE en Espana
La primeraafirmacién sobre los resultados serfa precisamente el desconocimiento sobre
los mismos. Como ya se ha sefialado, en Espafia no hay una evaluacién precisa de todas y

cada una de las medidas que se incluyen en los sucesivos PNAE, ni se utilizan los indica-
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dores definidos por la Comisién Europea relativos a la calidad del trabajo, ni se contrasta
cémo nos aproximamos a los grandes objetivos generales fijados para 2010 —el pleno
empleo tomando como referencia alcanzar una tasa media de empleo del 70% (60% para
las mujeres), la cobertura de plazas de escuelas infantiles, la formacién continua para los
adultos, la escolarizacién de los jévenes, la reduccién del fracaso escolar, o el incremento
del gasto en I+D.

Incluso las medidas mds evaluables delos PNAE, las que afectan a las directrices que tie-
nen como objetivo prevenir el paro de larga duracién, dado que en ellas se fijan objetivos
cuantitativos concretos de atencién por parte de los Servicios Publicos de Empleo, pre-
sentan déficit importantes. Si reconstruimos los datos incluidos en los PNAE desde 1998,
vemos que Espafa sélo cumple los objetivos de prevencién del paro, desde el ano 2002, en
el caso delos jévenes, pero sélo atiende al 64% de los adultos que llevan menos de 12 meses
en paro y al 48% de las personas en paro de larga duracién, lejos por tanto del 100% esta-
blecido con cardcter general. Ademds, en este tiltimo caso los datos son poco coherentes,
ya que en 2002 se atendid a casi el 68% de los desempleados de larga duracién, bajando la
atencién en 2003 al 48%, lo que pone de manifiesto que no hay planificacién previa para
intentar cumplir los objetivos y que los resultados son bastante aleatorios.

También se constata que contindan siendo précticamente inexistentes los itinerarios
completos de insercién con cada persona desempleada, y aunque no hay datos especificos de
las acciones recibidas segun el tipo de beneficiarios, el dato agregado medio de acciones por
beneficiario durante estos afios no llega en ningtin caso a las dos acciones. Tampoco este ratio
mantiene una progresién razonable y varfa de forma aleatorial?, lo que demuestra que los
resultados de cada afio reflejan simplemente la realidad de lo que sucedid, pero no responden
auna planificacién previa ni a la voluntad publica de orientar y modificar esa realidad.

En cuanto al nimero total de acciones de insercién realizadas durante los tltimos seis
anos también presenta una variacién no explicable. Asi, en 2002 se incrementaron un 38%
las acciones realizadas respecto al afio anterior, llegdndose a realizar algo mds de dos millones
de acciones, aunque no lo hicieron en la misma proporcién los demandantes de empleo no
ocupados (Denos), mientras que en 2003 se redujeron ligeramente, un 5%, aunque parale-
lamente aumentaron ligeramente los Denos. En 2003 se realizaron 1.942.393 acciones.

Pero el dato mds significativo es el tipo de acciones. Las que tienen mayor peso son las

acciones de muy corta duracidn, las de orientacién, un peso que se mantiene en el tiempo

10 En el afio 1999 se realizaron una media de 1,7 acciones por beneficiario, en el afio 2000 pasaron a 1,5
acciones, en el ano 2001 bajaron a 1,4 acciones y en 2003 se mantiene esta Ultima cifra.
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e incluso se incrementa en los tltimos dos afios, llegando a representar el 56% del total en
el afio 2003. Le siguen las acciones de formacidn, que representan el 26% del total, aun-
que entre ellas las de formacién y empleo (Escuelas Taller, Casas de Oficio y Talleres de
Empleo) contintan sin despegarn, a pesar de que son los «programas estrella» del INEM
y efectivamente tienen la virtualidad de darala persona desempleada un empleo y al mismo
tiempo la formacién que requiere ese empleo. Y las acciones que representan la parte mds
pequefia del conjunto de programas son las directamente vinculadas al fomento del
empleo'?, que son el 18% del total de acciones realizadas en 2003. Entre ellas las iniciati-
vas locales de empleo y la contratacién de técnicos de desarrollo local siguen teniendo un
peso muy pequefio, a pesar de son programas que teéricamente responden a uno de los ejes
de la estrategia europea, la atencién a los mercados locales de empleo. Es imprescindible
por tanto analizar por qué estos programas no funcionan, y modificarlos en consecuencia.

En cuanto a la distribucién de las acciones realizadas entre hombres y mujeres, se cons-
tata un progresivo aumento de la participacién de éstas, llegando en 2003 a absorber casi
el 60% del total de las acciones realizadas. Sin embargo, la participacién es muy desigual
segtin el tipo de programas, concentrdndose en las acciones de orientacién (64%) y en las
de formacién (58%), pero bajando en las acciones de fomento del empleo, donde sélo son
beneficiarias del 50% de este tipo de acciones. Teniendo en cuenta que las mujeres repre-
sentan ya casi el 60% del total del paro registrado, al menos se debe garantizar este nivel de
participacién en todos y cada uno de los programas.

;Queremos decir con estas constataciones que los PNAE no son dtiles en Espana para
mejorar las politicas de empleo y para coordinarlas con el resto de los paises europeos? No,
e incluso con sus grandes debilidades, la obligada puesta en marcha de los PNAE ha tenido
aspectos positivos y CC.OO. consideramos que han servido, al menos, para avanzar en
cuestiones significativas como:

a) Los Servicios Pablicos de Empleo han tenido que hacer un esfuerzo de recopilacién

y conocimiento del conjunto de politicas activas de empleo que se desarrollan con
las personas desempleadas, tanto en el dmbito estatal como en las distintas comu-
nidades auténomas. El cumplimiento de las directrices relativas a las medidas pre-
ventivas del paro ha favorecido el intercambio de informacién entre los distintos

gestores de estas politicas, y al menos se ha empezado a hablar de compromisos

11 Sélo son el 13% del total de las acciones de formacion realizadas con personas desempleadas.

12 | as acciones de fomento del empleo incluyen los programas de Iniciativas Locales de Empleo, Apoyo
al Autoempleo, Técnicos de desarrollo local, Empleo de interés social, Empleo de personas con disca-
pacidad, Subvenciones a la contratacion.
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comunes. No es ésta una cuestién menor, y todavia queda mucho parallegar a com-
partir la informacién y hacerla transparente publicamente.

b) Derivada en parte de la necesidad anterior, se ha impulsado la reforma del Servicio
Publico de Empleo y la aprobacién de una nueva Ley de Empleo que ordena el con-
junto del Sistema Nacional de Empleo, conformado por el Servicio Piblico de
Empleo estatal y Servicios Publicos de Empleo de las comunidades auténomas.

¢) Sehahecho visible en Espafa la importancia que tiene, en toda politica de empleo,
la promocién delaigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Si nuestros
problemas generales del empleo —baja participacién laboral y altas tasas de paro—
estdn concentrados bdsicamente entre las mujeres, parece imprescindible impulsar
las politicas de igualdad.

d) Han contribuido a remover obstdculos para que las organizaciones sindicales y
empresariales abordemos, de forma conjunta, temas clave para el empleo que se
habfan tratado poco y con resistencias anteriormente, especialmente los relativos a
la igualdad laboral entre hombres y mujeres.

e) Han favorecido el desarrollo de pactos territoriales, con la participacién de los
gobiernos e interlocutores sociales en el émbito respectivo, que también han tenido
en cuenta las directrices europeas. Précticamente todas las comunidades auténo-
mas, en estos afios de PNAE, han concluido algtin acuerdo cuyo eje bdsico es el
empleo.

En definitiva, los Planes Nacionales de Accién para el Empleo son el instrumento crea-
do para coordinar las politicas de empleo del conjunto de los paises de la Unién Europeay
contribuir a alcanzar los objetivos fijados en la Cumbre de Lisboa, el pleno empleo de cali-
dad, el desarrollo de la sociedad del conocimiento y la integracién social del conjunto de la
poblacién. El éxito de esta estrategia coordinada depende en buena medida de la voluntad
politica de los distintos Estados para poner en marcha las acciones que se derivan de las
directrices y las recomendaciones que se aprueban cada afo. En el caso de Espafia, hasta
ahora, ha faltado ese impulso politico y los PNAE se han considerado por los sucesivos
gobiernos mds como una obligacién burocrdtica a cumplir que como una oportunidad
para hacer mejores politicas de empleo. Y sin embargo sf son una oportunidad, a pesar de
sus limites y ambivalencias, no sélo para confluir con el resto de Europa, sino para mejo-

rar las propias acciones que en materia de empleo se desarrollan en nuestro pais.
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Notas sobre el modelo de empleo espafol

1 En gran medida, la notas que siguen recogen las ideas planteadas en un trabajo mas académico reali-
zado con Josep Banyuls (Universitat de Valencia) que puede encontrarse en Recio y Banyuls (2004).



Achille d"Orsi, Proximus tuut.

La actual situacion es el resultado de la adaptacion de un viejo modelo social a las
fuerzas de la globalizacién. Un proceso en que los actores principales a la hora de formular
las politicas han sido los grandes grupos empresariales multinacionales y locales, con el
apoyo eficaz de una tecnocracia econdmica incapaz de pensar en otros términos que los
de corte neoliberal. Y que el tipo de ajuste realizado ha sido la linea de menor resistencia
entre la base productiva anterior y los imperativos externos. Y en ellos se aprecian
cambios notorios, pero también importantes lineas de continuidad con el pasado, tanto
en términos de lineas de especializacion como de adiccion a un modelo que
continuamente genera efectos negativos sobre buena parte de la poblacion y su hdbitat
natural. Y que las posibilidades de cambios estdn fuertemente condicionadas por los
poderes reales que provienen del mundo privado y de los organismos econdmicos

internacionales, empezando por la Comision Europea y el Banco Central Europeo.



NOTAS SOBRE EL MODELO DE EMPLEO ESPANOL

Introduccidén: la idea de modelo de empleo

na forma bastante habitual de abordar los problemas econémicos y laborales es la

de considerar que existe un solo modelo de referencia al que deben tender todas las
sociedades. Un modelo que permitiria establecer una clasificacién completa del grado de
desarrollo de cada pais y evaluar los pasos que debe dar para situarse en la posicién Gptima.
Esen el fondo lo que hacen con bastante persistencia muchas de las recomendaciones que
emanan de grandes instituciones internacionales (OCDE, FMI, Banco Central Euro-
peo...) y nacionales (Banco de Espafa) al sugerir que los problemas econémicos de cada
pais se deben a que no se han seguido correctamente las reglas de procedimiento adecua-
das (casi siempre reducidas a garantizar los derechos de propiedad, favorecer la compe-
tencia en todos los mercados, contener la inflacién y ofrecer algunas provisiones publicas
bdsicas). Y por tanto deducir que si todos hacemos lo mismo, se implantard en el planeta
el reino del bienestar generalizado.

Los hechos sin embargo son mds tozudos y ala hora de la verdad no hay forma de esta-
blecer clasificaciones tan simplistas de la realidad. Algo que muestra por ejemplo el estu-
dio detallado del indice de bienestar humano, donde es posible ver que paises con un PIB
per cépita elevado son bastante mediocres en materia de esperanza de vida. O cuando se
toman en consideracién un conjunto de datos econémicos y se observa que no siempre
una reducida tasa de paro estd asociada a un buen manejo en materia de competitividad
exterior. Las cosas resultan ain mds peliagudas cuando del andlisis general se pasa al estu-
dio de sociedades concretas y se hace evidente que cada pafs se caracteriza por condicio-
nes sociales muy particulares que determinan lo que podemos llamar su «<modelo de
empleo».

Hay dos buenas razones para esperar que existan modelos especificos de economia
y empleo, como han subrayado desde hace tiempo corrientes de pensamiento hetero-
doxas.

En primer lugar estd el viejo debate del desarrollo desigual del capitalismo, basado en
la idea que el capitalismo se instaurd en unas zonas especificas del planeta y se extendid a
base de imponer una especializacién productiva particular a diferentes 4reas del planeta.
En parte como resultado de actuaciones deliberadas (como nos recuerda la historia del
colonialismo y del imperialismo, como nos lo recuerda a diario la guerra de Irak y Pales-
tina), y en parte por la propia naturaleza de la competencia privada y el papel de las gran-
des empresas multinacionales. La historia de esta expansién desigual del capitalismo ha

formado parte de las investigaciones de los mds destacados pensadores de izquierdas y
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renacen periédicamente en formulaciones diversas como el sistema-mundo de Wallers-
tein, los estudiosos del subdesarrollo latinoamericano, etc.?

La segunda reflexién proviene de los autores institucionalistas. Estos consideran que
cada sociedad concreta se organiza por medio de instituciones diversas (estatales, colecti-
vas, familiares...) que son el producto de historias particulares. Historias en las que ha
habido conflictos que se han resuelto de formas diversas o donde simplemente las diversas
instituciones se han ido adaptando de forma particular’.

Enambas interpretaciones se sugiere que la situacién de cada pais es fruto de un camino
en el que se han ido descartando opciones y han cristalizado unas formas concretas de fun-
cionamiento. Un camino en el que han intervenido tanto fuerzas internas del propio pais
como elementos externos que han condicionado este desarrollo. En todo ello no cabe
entender una visién determinista de la sociedad, pero sf un condicionante para el futuro.
Conocer cudl es el modelo con el que funciona una sociedad es indispensable para poder
promover un cambio que la mejore, ignorar las caracteristicas y condicionantes de este
modelo puedellevara propugnar politicas sin sentido o que acaben generando graves males
sociales.

Considero que este es un buen punto de partida para discutir los problemas recurren-
tes del sistema laboral espanol y obtener una perspectiva a largo plazo que permita buscar

respuestas colectivas.

Lineas de andlisis del modelo de empleo

Un modelo de empleo es la forma como se estructura la relacién de las personas con el
empleo mercantil en un determinado pais. Como el sistema mercantil no es un sistema
universal, en muchas sociedades el modelo de empleo ha jugado un papel secundario, lo
que no supone que no exista actividad laboral. Y aun en nuestras sociedades existe una
fuerte relacién entre el modelo de empleo y el papel que juegan las actividades extramer-
cantiles.

Los modelos nacionales de empleo se constituyen por las relaciones particulares que
existen entre tres esferas bdsicas de las sociedades capitalistas: la esfera del capitalismo pri-
vado, ladel sector ptiblico y ladoméstico-societaria, y de las formas particulares que adopta

cada una de ellas.

2 Un repaso reciente a esta perspectiva en Amin, S. et al. 2004.
3 Laidea se fundamenta en el trabajo de Wilkinson (1983).
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El nicleo central del modelo de empleo se encuentra en la esfera mercantil, en la que
podemos diferenciar distintos planos. En primer lugar la estructura productiva (peso de
cada actividad) que a su vez estd influida por diversos elementos. En economias cerradas,
los mds importantes son las pautas de consumo internas, la distribucién de la renta (que
influye crucialmente en las pautas e intensidad de los diversos consumos) y las tecnologias
y formas de organizacién dominantes. En economias abiertas, se tiende hacia una mayor
especializacién productiva que, a su vez, es el resultado de fuerzas diversas: politicas de las
empresas multinacionales, dotacién local de recursos, respuesta de los agentes locales a la
competencia exterior... En definitiva, la composicién del producto social influye directa-
mente en la estructura ocupacional. En segundo lugar, a las formas especificas de organi-
zacién de la actividad productiva, lo que depende crucialmente de decisiones empresaria-
les en materia de divisién del trabajo, modelo de relaciones laborales, etc.4 Todo ello
influye en planos diferentes, no sélo en el tipo de actividades a las que se dedica la gente,
sino también a cuestiones tales como la mayor o menor estacionalidad o volatilidad del
empleo, el nivel de cualificaciones formales, etc. Como es obvio no se trata de una mera
cuestién técnica, puesto que las formas de organizar las diversas actividades dependen de
respuestas organizativas en las que las politicas empresariales juegan un papel esencial.

En segundo lugar estdn las politicas puiblicas actuando en planos diversos: regulaciones
de las actividades mercantiles y laborales, empleo puiblico, provisién de bienes y servicios
a la comunidad, politicas redistributivas. Su influencia puede resumirse en tres planos: la
regulacién de las normas laborales del sector privado (derechos individuales y colectivos),
la creacién directa de empleo y provisién de servicios y rentas a la poblacién. El empleo
publico no sélo es importante en términos cuantitativos sino también cualitativos, en la
medida que suele constituir un espacio en el que rigen pautas diferentes que en el sector
privado. La segunda actividad es crucial porque condiciona en gran medida el proceso de
reproduccidn de la fuerza de trabajo e influye en las transiciones hacia el mercado laboral
(proceso de entrada), en el mercado laboral (movilidad entre empresas) y hacia fuera del
mercado laboral (retiro, expulsién). La influencia de las politicas publicas se extiende a
otros aspectos que afectan tanto a la reproduccién de la fuerza de trabajo como a la propia
estructura del sector mercantil (como muestra la relacién intima existente en los EEUU
entre el gasto en armamento y la industria de alta tecnologfa). Hay que considerar a su vez
en qué medida las politicas publicas obedecen a demandas democrdticas o estdn influidas

por las demandas de los grandes grupos capitalistas.

4 Trabajos sobre la relacién entre sistema productivo y sistema educativo en diferentes paises han resul-
tado esclarecedores de esta situaciéon; Maurice, Sellier, Silvestre (1987), Ashton y Green (1996).
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En tercerlugar se encuentran el resto de instituciones sociales, entre las que destaca la fami-
lia como principal institucién que organiza el sistema de género y garantiza la reproduccién
de la fuerza de trabajo, aunque con una estrecha correlacién con las politicas publicas. Las
familias tienen un papel importante en varios aspectos del modelo laboral. De una parte cola-
boran en la produccién de una sistemdtica divisién social por género que ayudan a reforzar
cuestiones como la segregacién ocupacional o la misma definicién de cualificaciones. Por otra,
al constituirse ellas mismas como productoras de servicios, especialmente de actividades de
cuidados, constituyen alternativas o complementos al empleo mercantil. Y, ademds, al cons-
tituirse como instituciones con sistemas distributivos no mercantiles, permiten el acceso a
recursos a individuos que de otra forma estarfan forzados a vender su fuerza de trabajo. Lavida
familiar no puede entenderse tampoco sin conectarla con el papel que juegan otro tipo de ins-
tituciones sociales formales o informales, que refuerzan su papel, lo complementan, lo susti-
tuyen o lo modifican y que tienen un peso diferente en cada contexto nacional®.

Entre estos tres espacios, mercantil/capitalista, publico y familiar-social, se producen
influencias diversas, fruto de procesos histdricos particulares, los cuales explican las enormes
diferencias que se advierten cuando se estudian y se comparan los diferentes modelos nacio-
nales, y que obligan a un cuidadoso conocimiento para entender sus légicas, tratar de trans-
formarlos o analizar los cambios generados en su interior por factores externos o internos. De
la comprensién de esta cuestién se derivan dos conclusiones bdsicas. La primera es que nunca
se puede entender una sola institucién laboral analizando unos pocos pardmetros sin contar
con el contexto (por ejemplo, es imposible entender el bajo coste del despido danés sin conec-
tarlo con la existencia de una amplia red de soporte financiero a los desempleados y una poli-
ticaempefada en el pleno empleo, o analizar el pretendidamente elevado coste monetario del
despido espafiol sin conocer la facilidad con la que se lleva a cabo en un contexto donde esca-
seael empleo). Lasegunda eslainanidad de las politicas disefiadas en torno a unas pocas cifras

estadisticas que reflejan ellas mismas modelos sociales muy diferentes.
El modelo de empleo del capitalismo espanol I: el modelo de partida
y los factores del cambio

En los dltimos treinta afios el sistema productivo espafiol ha experimentado cambios

muy notables en su composicidn y caracteristicas, pero éstos han tenido lugar en torno a

5 Sobre esta cuestion es util la lectura de Carrasco (1999) y Maruani et. al. (2000).
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lineas de actuacién que en parte obedecen a las transformaciones que han tenido lugar en
la esfera internacional y en parte tienen una cierta continuidad con etapas anteriores de
desarrollo. Por esto conviene empezar por analizar cudl era el punto de partida y ver cudl

ha sido lalégica de los cambios.
El punto de partida

En el periodo final del franquismo hab{a bastante acuerdo entre los diferentes analistas
en caracterizar la economia espafiola y su desarrollo reciente por una serie de rasgos
bdsicos®:

— Una economia relativamente cerrada al exterior, a causa de elevadas barreras pro-
teccionistas y de una intervencién publica omnipresente y generadora de espacios
protegidos («nichos de mercado») para empresas con buenas relaciones con el poder.
El principal efecto delaliberalizacién de1959 habia sido el de propiciar la llegada de
muchas multinacionales extranjeras atraidas por entrar en un mercado protegido y
poco explotado. Estas empresas tuvieron un papel crucial en el desarrollo del primer
consumismo espafiol (automévil, electrodomésticos, etc.) y en la expansion de un
modelo laboral de tipo fordista —grandes empresas, division parcelaria del trabajo,
etc.—. Pero junto a ellas persistia un amplio volumen de pequefas empresas, orien-
tadas a producir para el protegido mercado doméstico, con bajo nivel tecnolégico,
deficiencias organizativas diversas y dependiente de las diferentes medidas protec-
cionistas (por ejemplo el sector textil, uno de los que generaba mayor empleo).

— Elsector privado espafiol tenfa su centro en un nicleo muy reducido de grupos ban-
carios que controlaban de forma oligopolista el mercado financiero y tenfan nume-
rosas posiciones de control sobre las grandes empresas del pais.

— Junto a la expansién del modelo de consumo «fordista», el crecimiento espafiol se
habia sustentado en otros dos pilares: el turismo extranjero, basado en la oferta de
sol y precios baratos, y el auge de la construccién fomentada por el propio proceso
de urbanizacidn, la expansién del turismo y la obra ptblica. Mientras esta tltima fue

siempre un campo reservado a las grandes empresas con buenas conexiones con los

6 En el periodo final del franquismo florecié un analisis critico, de desigual categoria, pero sin duda mucho
mas realista e informativo que el tipo de analisis econémico que actualmente se realiza. Me refiero a tra-
bajos del colectivo Arturo Lépez Mufioz, a algunos de los textos de Tamames sobre la oligarquia espa-
fola, a articulos con seuddnimo publicados en la editorial Ruedo Ibérico, etc. Quizas no eran tan finos
como los trabajos econométricos de los jovenes economistas actuales, pero ilustraban bastante bien el
tipo de pais en el que estdbamos.
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poderes financiero y politico, la construccidn residencial y turistica permitié ama-
sar fortunas a una capa de «nuevos ricos» (aunque en muchos casos era cuando
menos necesaria la conexién con el poder local en temas como las recalificaciones de
terrenos).

El sector publico, a pesar de su aparente omnipresencia en la vida politica y econé-
mica, era, por su tamafo, de pequefio tamafno, como correspondia a un pais con
bajos impuestos. Ello se traducfa en un muy reducido nivel de provisiones puablicas
tanto en servicios como en transferencias monetarias. En el plano normativo lo
caracteristico era la combinacién de un elevado nivel de disposiciones, pero un bajo
nivel de control de su cumplimiento que explican, por ejemplo, el elevado nivel de
fraude fiscal o el incumplimiento sistemdtico de las normas laborales. En el plano del
empleo el sector publico era también raquitico y en su mayor parte creaba empleos
relacionados con el control de la poblacién, lo que hacia que para gran parte de la
poblacién el empleo piblico se viera como una especie de privilegio social. La excep-
cién la constitufa el sector publico productivo, nacido en parte de los proyectos de
industrializacién del primer franquismo y en parte de la absorcién de diversas
empresas privadas en pérdidas.

La familia jugaba un papel esencial en la provision de servicios y seguridad econd-
mica, ligado a una desarrollada divisién sexual del trabajo (hombres en la esfera mer-
cantil y mujeres en la doméstica) y la explotacién de los lazos de solidaridad. La baja
participacion laboral femenina era en parte debida a la inexistencia de oportunida-
des (salvo excepciones como el textil o la sanidad) y en parte debido a la gran canti-
dad de tareas que debia realizar en el hogar.

Este modelo productivo era un modelo laboral de baja calidad. Bajos salarios, largas
jornadas laborales, ausencia de derechos, despreocupacién por la educacién y for-
macidn de la fuerza de trabajo (excepto algunas grandes empresas que contaban con

sus propias organizaciones de formacién).

Los factores del cambio

Las fuerzas bdsicas del cambio de modelo han sido la internacionalizacién de la econo-

mia espafiolay el desarrollo de un nuevo régimen politico democritico. Un proceso que se

ha producido en un contexto particular, el que configura la nueva fase neoliberal del capi-

talismo caracterizada tanto por intensos cambios en las formas de regulacién publica como

en el mismo funcionamiento de las empresas capitalistas. En este dltimo caso animado
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tanto por laimplantacién delas tecnologias de la informacién y lacomunicacién como por
importantes innovaciones organizativas.

La apertura internacional de la economia espafola, que tuvo lugar en un contexto de
fuerte recesion a escala mundial, obligaba a una importante restructuracién de muchos
sectores productivos, a la busqueda de nuevas pautas de especializacién y a la reubicacién
de los grupos capitalistas locales.

Donde mds afectd la apertura internacional fue 16gicamente en la actividad industrial
que experimenté un periodo de reorganizacién radical con reconversiones en muchos sec-
tores, cierre de empresas, cambios de propiedad, crecimiento del empleo sumergido en
algunas dreas, etc. El balance de este proceso es complejo. En términos cuantitativos se ha
producido una moderada desindustrializacién, muy clara si se considera el peso relativo
de la industria y la minerfa (entre 1976 y 2004 ha pasado de representar el 37,5% del
empleo asalariado al 19,5%) y menos evidente en términos absolutos (la pérdida neta de
400.000 empleos puede deberse ala mera externalizacién de actividades auxiliares). En tér-
minos cualitativos destaca principalmente el reforzamiento del control de los grandes gru-
pos empresariales fordneos sobre los sectores mds dindmicos, la casi desaparicién de la
empresa industrial publica y la aparicién de nuevas formas organizativas. Considero que
este cambio tiene un impacto econémico importante, especialmente porque supedita una
gran parte del empleo industrial a las decisiones estratégicas de las multinacionales ford-
neas y por otra explica el subdesarrollo de actividades tecnoldgicas avanzadas que tienen
lugar en los centros mundiales de estas mismas empresas.

En este proceso los grandes grupos capitalistas locales experimentaron una convulsa trans-
formacidn, en gran medida favorecida por las politicas del sector puiblico, que si bien supuso
la desaparicién de algunos de ellos, permiti6 salvar un importante nicleo. El efecto mds rele-
vante de este proceso ha sido el abandono de la actividad industrial por parte de los grandes
grupos capitalistas locales y su concentracién en otras 4reas de actividad, que incluye ademds
una clara orientacién internacionalizadora: sector financiero, construccién y obras publicas o
servicios colectivos forman el nicleo de especializacién de los grandes grupos locales.

Evidentemente los procesos de adaptacién y especializacién han sido mds complejos. En
unos casos se ha profundizado la especializacién en determinados sectores, particularmente
el turismo que se ha consolidado como la primera actividad exportadora. En otros se ha pro-
cedido a una auténtica reorganizacién sectorial que ha dado lugar a la aparicién de grandes
grupos empresariales allf donde antes imperaba la pequefia empresa —como es el caso de la
distribucién comercial y la confeccién textil (en ambos casos con presencia simultdnea de

empresas locales y fordneas)—. Y en unos pocos se ha consolidado la industria local (aunque

GACETA 85 SINDICAL



ALBERT RECIO

los ejemplos, del tipo industria cerdmica, no abundan). Pero esquematizando la situacién
podemos considerar que se ha producido simultdneamente una especializacién productiva,
la pérdida de control local de sectores econdémicos bdsicos (especialmente los de mayor
impacto tecnoldgico) y la consolidacién de un capitalismo local en dreas en las que existia
una tradicién previa (finanzas, turismo, construccién, servicios colectivos).

Junto a esta reestructuracién privada ha tenido lugar una importante transformacién
del sector publico en el contexto de paso a un régimen democrdtico. En cierta medida se
ha tratado de una transformacién contradictoria por cuanto se ha producido la expansién
del sector publico en un contexto de politicas neoliberales, que al menos en teorfa se plan-
tean como politicas de adelgazamiento del sector piblico’. Laexpansién del sector ptiblico
ha tenido un papel importante tanto en términos de empleo (especialmente relevante en
el periodo 1980-1992), de creacién y sostenimiento de la demanda para el sector privado
(via compras directas y transferencias de renta), de apoyo a los procesos de reconversiéon
privada. Pero también ha jugado un papel esencial en el desarrollo de una nueva regulacién
laboral que ha permitido el desarrollo de un nuevo marco de relaciones laborales, relativa-
mente adecuado a las necesidades del nuevo modelo neoliberal. Aunque también aqui se
advierten aspectos contradictorios, pues si bien el nudcleo central de estas politicas se
encuentra en la promocién de la precariedad laboral (generalizacién de los contratos tem-
porales, legalizacién de las ETT), la reduccién de algunos derechos laborales y la promo-
cién de politicas de moderacidn salarial (particularmente la erosién del valor real del sala-
rio minimo y de las prestaciones sociales asociadas al mismo), de otro, han consolidado la
institucionalizacién sindical a diferencia de las politicas de los paises anglosajones. Y ha
tenido mucha importancia en adoptar politicas y regulaciones adecuadas para el desarro-
llo del nuevo modelo de capitalismo que hoy conocemos, desde la privatizacién de muchos

servicios publicos a las politicas de regulacién urbanistica.

El modelo de empleo espafol II: la estructura ocupacional en un periodo de auge

Desdeel final delaaguda crisis 1992-1994, quesitud el paro por encima delos tres millo-
nes de personas, la economia espafola experimentd un continuado crecimiento del empleo

que, visto en la distancia y atendiendo sélo a los resultados especificos, puede parecer espec-

7 Aunque en la practica no hay evidencia de una fuerte reduccion del sector publico en casi ninglin pais
(Standing, 1999) y mas bien hay que pensar las politicas neoliberales como formas de regulacion alter-
nativas y no como politicas de debilitamiento del sector publico.
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tacular. En cierta medida este periodo refleja la consolidacién del ajuste realizado la década
anterior, de la misma forma que el perfodo 1962-1973 ejemplifica el modelo gestado por la
liberalizacién de 1959.

Es bien sabido que el Partido Popular traté de presentarlos como un éxito innegable de
su gestién. Pero ello es posiblemente exagerado si nos atenemos a varios elementos crucia-
les: en primer lugar que la recuperacién del empleo ya se habia iniciado antes de 1996 y la
politica macroeconémica ha tenido en grandes lineas bastante continuidad, en segundo
lugar porque la regulacion sustancial del mercado laboral ya estaba hecha y sélo le afiadie-
ron algunos retoques, en tercer lugar que las fuerzas mds dindmicas ya se habfan manifes-
tado en el periodo de crecimiento anterior (1985-1991). En todo caso la politica de los
Gobiernos Aznar reforzé las lineas bdsicas del modelo y posiblemente lo consolidé. Pero
también es cierto que parte del éxito depende crucialmente de un estado adecuado de la eco-
nomia internacional que ha permitido durante un periodo sustancialmente prolongado
convertir en un éxito unasituacién que en muchos aspectos resulta insostenible. Puede tam-
bién objetarse que parte de este «éxito» es meramente virtual, provocado por las numerosas
modificaciones en las estadisticas de empleo, pero creo que esto es exagerado y realmente
debemos explicar cémo ha sido posible un crecimiento del empleo tan espectacular.

Cabe destacar que en este perfodo se han producido una serie de condiciones econémi-
cas que es cuando menos inseguro que puedan reproducirse indefinidamente. En primer
lugar la continuidad del crecimiento a escala mundial alimentado especialmente por los
EEUU a costa de endeudamiento exterior o fiscal. Saber hasta cudndo se podrd mantener
es incierto, y hay razones para pensar que en la actual estructura econémica no hay alterna-
tivas claras al modelo (Bhaduri, 2004). En segundo lugar una situacién relativamente
benigna en el comercio exterior espafiol, uno de los puntos negros tradicionales de la eco-
nomia espafiola, alimentada por la intensa devaluacién de inicios del periodo, y porque en
este tiempo Espafa se convirtié en la gran plataforma productora de autos baratos. A
medida que ha avanzado el periodo esta situacién se ha deteriorado, especialmente por
efecto del délar débil (una medida proteccionista forzada por la situacién norteamericana)
y por la entrada de nuevos competidores en los mercados de productos de gama medio-baja
en los que se ha especializado la industria espafiola (Recio y Banyuls, 2000). Tercero, una
coyuntura turfstica excepcional en parte derivada de circunstancias politicas particulares de
alguno de los destinos alternativos (la ex Yugoslavia, el norte de Africa); el deterioro de la
economia europea y la pacificacién de alguna de estas zonas auguran mercados mds duros.
Cuarto, el auge de la construccién alimentado por la nueva economia financiera y el des-

control urbanistico asi como por una politica de obras publicas generosa.
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Podemos tratar de analizar el modelo en base a la informacién de la Encuesta de Pobla-
cién Activa. Es evidente que cualquier economia desarrollada se caracteriza por su elevado
grado de complejidad, en gran parte debida a que muchas actividades son dificiles de des-
localizar porque su produccién debe hacerse préxima o simultdnea (en muchos servicios)
al consumo. Y el crecimiento econémico suele tirar de un gran ndmero de actividades. Por
ello considero que lo mds significativo es analizar los diferentes ritmos de crecimiento del
empleo y ver si existen sectores en los que se aprecia un cambio significativo. Como el
empleo ha crecido ininterrumpidamente desde el primer trimestre de 1994, me limito a
comparar los cambios en los extremos (1¢' trimestre de 1994 y 2° del 2004, aunque el resul-
tado no varfa si se toman medias anuales).

Las tablas 1 y 2 confirman alguno de los grandes ejes del cambio. En primer lugar el
aumento persistente de la asalarizacién en la mayorfa de sectores. Especialmente relevante
en dreas de tradicional incidencia del empleo auténomo como el de la agricultura (donde el
empleo asalariado crece a pesar de la destruccién masiva de empleo) y el comercio. En
segundo lugar el peso decisivo de algunos sectores, tanto en términos relativos como abso-
lutos. Destacan especialmente construccidn y servicios a las empresas, seguidos en términos
relativos de hosteleria y otros servicios (con un mayor crecimiento de los llamados servicios
personales) y en términos absolutos del comercio (especialmente comercio al detall). El cre-
cimiento de la construccién resulta crucial para la economia espafola e influye en otras
muchas actividades (las actividades inmobiliarias representan, directamente. un 10% del
nuevo empleo creado en su subsector y su influencia es también importante en las activida-
des industriales) y tiene una importante conexién con el desarrollo de las actividades turis-
ticas (que afectan de forma importante al crecimiento del empleo en transportes). Mds com-
plejo es sin duda el papel de los servicios a las empresas que en parte recoge las précticas de
externalizacién de muchasactividades, en parte la introduccién de cambios tecnoldgicos (la
informdtica explica otro 15% del crecimiento sectorial del empleo) y en parte cambios en
las propias actividades empresariales. El resto de actividades de servicios, si bien experi-
mentan un importante crecimiento, lo hacen a ritmos inferiores a la media, en gran parte
influidos por las politicas neoliberales de subdesarrollo del sector puiblico que directa o indi-
rectamente (educacién y, en algunas comunidades, sanidad concertadas) es responsable de
su desarrollo.

El crecimiento industrial parece ser mds el producto del clima econémico general (aun-
que matizado por la externalizacién de empleo hacia los servicios) que de una nueva especia-
lizacién delaindustria espafiola. En este tltimo caso cabe indicar que un andlisis sectorial més

detallado muestra: a) un deterioro creciente de la situacién comercial en la mayoria de sec-
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tores con excepcidén de la industria alimentaria, los productos quimicos, caucho y pldsticos
y papel. Exceptuando partes de la industria alimentaria, el resto son sectores con una fuerte
presencia de multinacionales fordneas y debe pensarse que el éxito exportador se debe mds
alas decisiones de localizacién de sus centrales que a un éxito de especializacién de la indus-
tria local. Se trata ademds de sectores que tienen en comun (incluida la produccién cdrnica
que ha tenido una expansién inusual) su elevado impacto ambiental, lo que hace temer es
que «nuestra ventaja» comparativa sea la mayor permisividad del gobierno en este terreno;
b) que los sectores que mayor crecimiento experimentan son los de metalurgia y bienes de
equipo, en gran parte deudos del propio crecimiento de la construccién y, a un ritmo menor,
de la industria automovilistica, cuyo futuro depende una vez de decisiones estratégicas de
unos pocos grupos extranjeros (el deterioro de la balanza comercial del sector se explica por
la propia especializacién de las plantas espafiolas en vehiculos de gama baja que generan un
fuerte crecimiento de las importaciones de coches de gamas superiores). La comparacién
con el resto de paises de la UE resulta también elocuente, puesto que se constata ficilmente

la existencia de un hiperdesarrollado sector constructor (Bosch y Philips, 2003).

TABLA 1. CRECIMIENTO DEL EMPLEO POR SECTORES 1994-2004 (%). ESPANA
SECTOR EMPLEO ASALARIADOS CONTRIBUCION AL
CRECIMIENTO DEL
EMPLEO ASALARIADO
Agricultura, ganaderia -22,9 +5,9 0,4
Pesca -45,0 -44.8 -0,4
Extractivas +3,3 0,0 0,0
Industriales +20,8 +25,3 10,5
Energfa, agua, gas +20,5 +19,5 0,3
Construccién +94,1 +109,9 17,3
Comercio +29,8 +57,3 14,2
Hostelerfa +56,8 +97,5 7,7
Transporte y comunicaciones +47,1 +62,2 6,4
Finanzasy seguros +19,8 +17,3 1,1
Inmobiliaria y servicios a las empresas +140,1 +147,5 14,2
Administracién Piablica + 42,1 +42,5 6,7
Educacién +50,9 +52,9 6,7
Sanidad +65,1 +65,7 7,5
Otros servicios +65,7 +82,2 5,0
Servicio doméstico +30,5 +36,7 2,4
Total +41,1 +55,6 100,0
Fuente: Elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacién Activa, INE.

GACETA 89 SINDICAL



ALBERT RECIO

TABLA 2. PESO SECTORIAL DEL EMPLEO ASALARIADO (EN %) ESPANA
SECTOR 1994 2004 DIFERENCIA
Agricultura, ganaderia 4,0 2,7 -1,3
Pesca 0,6 0,2 -0,4
Extractivas 0,6 0,4 -0,2
Industriales 23,1 18,6 -4,5
Energfa, agua, gas 0,9 0,7 -0,2
Construccién 8,7 11,8 +3,1
Comercio 13,8 14,0 +0,2
Hostelerfa 4,4 5,6 +1,2
Transporte y comunicaciones 5,7 6,0 +0,3
Finanzas y seguros 3,5 2,6 -0,9
Inmobiliaria y servicios a las empresas 5,4 8,5 +3,1
Administracién Publica 8,8 8,1 -0,7
Educacién 7,1 6,9 -0,2
Sanidad 6,4 6,8 +0,4
Otros servicios 3,3 3,9 +0,6
Servicio doméstico 3,7 3,2 -0,5
Total 100,0 100,0 --
Fuente: Elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacidn Activa, INE.

Sienlugar del cambio sectorial analizamos el cambio ocupacional (tabla 3), la situacién
aparece mds compleja. En los dltimos 10 afios ha crecido el porcentaje de empleos de alto
nivel técnico (las dos categorias de empleos técnicos aportan mds del 40% de todo el
empleo creado) y el empleo de cuello blanco y de cuello azul se reparte al 50%. Analizar
cudl es el significado de este cambio no es sencillo, puesto que no estamos ante un proceso

lineal de cualificacién ni estd claro cudles son sus efectos sociales.

TABLA 3. VARIACION DEL EMPLEO POR OCUPACIONES (EN %). ESPANA
OCUPACION CRECIMIENTO CONTRIBUCION PESO EN EL EMPLEO TOTAL
AL EMPLEO 1994 2004
TorAL
Directivos +35,5 6,8 7,9 7,6
Técnicos y profesionales +86,9 21,1 10,0 13,2
Técnicos de apoyo +152,2 22,5 6,1 10,8
Administrativos +12,3 3,5 11,3 9,2
Trabajadores servicios +54,7 17,8 13,3 14,6
Trabajadores agrarios -34,0 -6,2 7,5 3,5
Trabajadores manuales cualificados +32,3 14,2 18,0 16,9
Operarios de mdquinas +27,5 7,3 10,9 9,8
Trabajadores sin cualificacién +33,9 12,0 14,6 13,8
Fuerzas armadas +132,8 1,0 0,3 0,5
Fuente: Elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacién Activa, INE.
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Un estudio mds pormenorizado de estos cambios permite detectar: 1. Aumentan de
forma significativa todo tipo de profesiones técnicas, aunque en términos absolutos el
mayor crecimiento es de los ensefantes y en términos relativos el de los profesionales de
«ciencias y los ingenieros» (que pasan a representar un 1,4% del empleo total). 2. En el caso
de los técnicos de apoyo el mayor crecimiento se da en las especialidades de tipo adminis-
trativo, lo que contrasta con la pérdida de peso de los empleos administrativos corrientes y
sugiere que una parte de este cambio técnico puede deberse simplemente a una recalifica-
cién de actividades ante una poblacién con mayores niveles de educacién formal. 3. En el
caso de los empleos manuales cualificados se constata que son las profesiones relacionadas
con la construccién las que absorben més del 85% del empleo neto, lo que sugiere que sin
el auge de la construccién la estructura ocupacional serfa mds polarizada. 4. Los empleos
técnicos, aunque aumentan un poco en todos los sectores, representan un peso reducido
en la industria (16%), la construccién (6%), el comercio, la hostelerfa y los transportes y
tienden a concentrarse en la educacién (87%), la sanidad (50%), los servicios a las empresas,
donde figura el sector informdtico y las ingenierfas (47%) y el sector financiero (41%). La
expansién del sector publico tiene sin duda un papel relevante en esta «tecnificaciéon del
empleo»r. 5.Lapresenciade empleos de servicios (a menudo con poco reconocimiento pro-
fesional) y empleos no cualificados es en cambio importante en servicio doméstico, hoste-
lerfa, comercio, sanidad, servicios sociales y recreativos y construccién. Es posible incluso
que el crecimiento de este tipo de empleo esté minusvalorado en la EPA por el peso de la
inmigracién ilegal, claramente presente en alguna de estas actividades. Todo indica que
estamos ante un campo complejo en el que tienen tanta o mds importancia los cambios en
las formas de organizacién empresarial, el cambio técnico como el cambio sectorial, que
arrastra tras de sf tipos de empleo diferentes. En particular no se aprecia una elevada tecni-
ficacién de los sectores expuestos a la competencia exterior, al menos que resulte crucial la
especializacién a través de «servicios a las empresas», pero este es un sector que incluye cosas
muy diversasy en ocasiones, incluyendo muchos servicios informdticos, no suponen trans-
formaciones técnicas radicales. Mds bien parece que ésta crece por el crecimiento de servi-
cios bdsicos a la poblacién local, como sanidad, educacién y algunos servicios personales.

sQué valoracién puede hacerse de este cambio ocupacional? Una visién optimista
puede considerar que estamos ante un cambio paulatino en el desarrollo técnico, que cada
vez la gente tendrd mds cualificacién formal, mds posibilidades reales de conocimiento y
trabajo creativo y que estamos ante el inicio de este proceso. Lo que sugiero es una inter-
pretacién mds pesimista. El crecimiento real del empleo se ha producido en todo tipo de

ocupaciones. Y si quitamos la construccién, han predominado los empleos de servicios y
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los «no cualificados». En buena parte ellos son el resultado normal de la mercantilizacién
de los servicios de cuidados, cuando se pasa a cubrir mediante trabajo asalariado activida-
des que antes se desarrollaban en la esfera doméstica o social (por ejemplo las actividades
de ocio autoorganizadas). En su mayoria son actividades socialmente utiles, que requieren
habilidades complejas y una cierta especializacion. Pero que, salvo excepciones, tienen
poco reconocimiento social y se sitdan en los niveles mds bajos de la escala salarial. En parte
por motivos de corte clasista y/o sexista (son las actividades que siempre han hecho los
pobres y las mujeres), en parte por meros motivos mercantiles —como son actividades de
mano de obra intesiva su coste econémico queda, en las condiciones actuales, fuera del
mercado, si los salarios y las condiciones laborales son dignos—. Hay razones para pensar
que esta diferenciacién en el reconocimiento laboral y esta particular especializacién del
empleo estdn justificando una mayor segmentacién del mercado laboral que en el pasado.
Mixime cuando el tipo de empresas que emplean a unas personas y a otras son muy dife-
rentes y generan marcos especificos diferenciados de relaciones laborales.

Otra forma de analizar la calidad del empleo creado es ver qué ha ocurrido con la con-
tratacién temporal (tabla 4). En parte la misma estd relacionada con la propia sobreespe-
cializacién de la economia espafiola en sectores que tienen una elevada propensién al uso
de mano de obra precaria (al menos en la duracién de los contratos). Pero inciden otras
cuestiones que explican no sélo su proliferacién en un determinado periodo, sino también
su persistencia en el tiempo, a pesar que en la dltima década su reduccién ha constituido
un objetivo explicito de sindicatos y Gobierno. La evolucién de la tasa global de tempora-
lidad ha experimentado una ligera reduccién global, aunque sigue siendo muy elevada.
Pero a esta situacién se ha llegado por vias muy diferentes cuando se analizan los diferen-
tes sectores.

Algunos sectores —construccion, servicio doméstico y agricultura— mantienen altas
tasas de empleo eventual y no muestran tendencias a reducirlo de forma significativa, sin
contar la importante presencia de empleo irregular (con inmigrantes sin papeles) que
puede estar subvalorando la incidencia de la precariedad. La reduccién, aunque mante-
niendo niveles insoportables, se produce en el comercio, la hosteleria, los servicios a las
empresas y, en proporcién menor, en la industria. Es posible que aqui haya jugado tanto la
presién sindical como la propia evidencia para las empresas de los efectos negativos de un
exceso de temporalidad. Hay que contar ademds el hecho de que, excepto en la industria,
se trata de empresas con fuerte expansién en la década analizada (cadenas comerciales,
hoteleras, nuevas empresas de servicios) y simplemente hayan procedido a estabilizar a una

parte de la plantilla a medida que se ha consolidado su actividad. Al contrario, una serie de
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sectores —especialmente educacion, sanidad, Administracién Publica— han visto aumen-
tar sus tasas de temporalidad, obedeciendo en gran medida a las politicas neoliberales que
se han aplicado, muy significativamente en términos de restricciones presupuestarias,

voluntad de reducir el empleo publico.

TABLA 4. INCIDENCIA SECTORIAL DEL EMPLEO TEMPORAL. 1994-2004 (%). ESPANA
SECTOR TASA DE EMPLEO TEMPORAL APORTACION AL
4 4 CRECIMIENTO
199 200 TOTAL

Agricultura, ganaderfa 61,2 59,5 0,5

Pesca 36,2 28,5 -0,8
Extractivas 21,5 17,1 0,2
Industriales 25,6 21,5 2,1
Energfa, agua, gas 12,8 16,5 0,5
Construccién 57,9 56,1 35,7
Comercio 39,2 25,6 1,1
Hostelerfa 49,6 37,6 7.4
Transporte y comunicaciones 22,5 21,3 4,7
Finanzas y seguros 13,6 12,5 0,3
Inmobiliaria y servicios a las empresas 42.8 26,7 8,7
Administracién Pablica 15,1 18,5 6,7
Educacién 21,8 26,0 8,7
Sanidad 25,3 29,6 10,4

Otros servicios 33,1 32,1 5,8
Servicio doméstico 41,2 53,6 8,0

Total 32,6 30,3 100,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacién Activa, INE.

Hay otra interpretacién posible del peso de la temporalidad en el mercado laboral espa-
fiol. Tiene que ver en parte con la historia y la estructura del empleo. Ya he sefialado que el
sistema laboral espafol tiene su origen en el pasado franquista, donde se desarroll6 un sis-
tema laboral con fuerte poder empresarial que se reflejaba no sélo en condiciones de tra-
bajo como los salarios, lajornadalaboral, las condiciones de higiene y seguridad, etc., sino
también en el sistema de relaciones de poder que en unos casos se traducfa en mero auto-
ritarismo y en otras daba lugar a formas de paternalismo de las que estaba ausente una rela-
cién de igual aigual. En otro orden de cosas la empresa espafola se formé en una larga tra-
dicién de bajos costes fiscales, laborales y ausencia de controles efectivos sobre muchos de

los impactos sociales negativos de su gestién. El predominio de la pequefia empresa y las
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dificultades que han experimentado muchos sectores con la apertura exterior y el estable-
cimiento de un nuevo régimen de acumulacién no ha hecho sino aumentar la presién a
favor de contar con mecanismos que garanticen bajos costes y capacidad de control. Y a
todo ello hay que sumar que el dominio hegeménico de la cultura neoliberal (o es que
alguna vez nos paramos a discutir a fondo qué hay detrds de los discursos macro y microe-
condmicos que casi monopolizan el debate social, con referencias recurrentes a cuestiones
como la competitividad, la flexibilidad, el capital humano, etc.) no ha hecho sino reforzar,
modificando su presentacién, esta cultura de base. Puesto que el nticleo de las politicas neo-
liberales se encuentra en la vuelta a la defensa del enriquecimiento privado como eje de la
vida social y al desprecio de los efectos externos negativos que la misma tiene para la socie-
dad. Y el recurso al empleo temporal aparece legitimado.

Resumiendo, lo que resulta bastante palpable es que en los dltimos anos una gran parte
del modelo econémico espafiol ha basculado hacia una opcién creciente por la especializa-
cién turistico-inmobiliaria mds que por el desarrollo de una especializacién tecnolégica
importante. Especializacién que quizs era intransitable dada la forma como se produjo la
internacionalizacién de la economia espafola y la preponderante presencia de empresas
fordneas en el control de los sectores de mayor contenido tecnolégico. El crecimiento del
empleo dealta calificacién formal se ha producido preponderantemente en el sector publico
(educacién, sanidad) y en actividades de intermediacién y apoyo a las empresas (finanzas,
servicios informdticos). Tampoco la internacionalizacién de las grandes empresas espafio-
las, especialmente en finanzas, construccién y gestién de servicios puablicos, ha contribuido

sustancialmente a generar empleo interno, aunque sin duda ha hecho la fortuna de algunos.

El modelo de empleo espanol I1I: la aportacién del sector piiblico y la familia
Elimpacto del empleo y las politicas priblicas

El crecimiento ya comentado del sector publico ha tenido un impacto directo en el
empleo. En el periodo 1976- 2004 el empleo publico ha aumentado cinco puntos su par-
ticipacién en el empleo (del 11,1 al 16,5% del empleo total, del 15,3 al 20,2% del empleo
asalariado), si bien su peso se ha frenado en los tltimos afios por efecto de las privatizacio-
nes y las restricciones presupuestarias. Un crecimiento no sélo cuantitativo, sino también
cualitativo, puesto que se ha concentrado fundamentalmente en empleos profesionales y

administrativos que han constituido una de las principales salidas para la creciente masa de
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graduados superiores. Y que ha tenido una importancia ain mayor en el caso del empleo
femenino, por cuanto el sector publico no plantea el mismo grado de discriminacién de
género que el privado: en 2004, mientras el empleo femenino constituye el 38,4% del
empleo privado, representa el 51% del publico. Incluso en la tltima década de fuerte
expansion del empleo privado, mientras el sector publico sélo ha representado un 4% del
nuevo empleo masculino, ha significado un 23,5% del empleo neto femenino.

Este papel positivo del empleo ptiblico ha tenido en el tltimo periodo el ya comentado
efecto negativo de la creciente precarizacién y, en algunos casos, de la externalizacién de ser-
vicios al sector privado. Han confluido en este proceso la ideologia dominante entre las cas-
tas politicas, particularmente en el Partido Popular, pero no exclusivamente, por cuanto es
posible detectar procesos parecidos en grandes ayuntamientos dirigidos por el Partido
Socialista. A esta politica de debilitamiento de la calidad del empleo puiblico han contri-
buido diversos factores, de una parte la voluntad de limitar la expansién del gasto publico
(o simplemente las restricciones presupuestarias a que han tenido que hacer frente muchos
gestores de organismos publicos, como universidades u hospitales), de otra el creciente con-
vencimiento de la importancia de los sistemas de gestién privada de la fuerza de trabajo en
aspectos como la flexibilidad, la motivacidn, etc., y por tltimo, pero no menos relevante, un
amplio consenso entre las élites (pero transmitido al conjunto de la ciudadanfa) de que los
empleados publicos son unos privilegiados frente al resto de empleados privados, y que por
tanto la reduccién de sus derechos podria verse como una cierta politica igualitaria.

En segundo lugar, el sector puiblico ha jugado un papel esencial a la hora de posibilitar
el despegue de alguno de los sectores clave en el desarrollo local espanol. El sector de cons-
trucciény gestién de servicios es el caso mds paradigmdtico, pero también lo son unabuena
partedelosempleos privadosen laeducaciény lasanidad. Y ello sin tener en cuenta el papel
jugado por laintervencién publica ala hora de promocionar, por medios fiscales o de gasto
publico o por regulaciones adecuadas, la inversién inmobiliaria o el sector automovilistico
(desgravaciones fiscales, planes Renove...). Es por ello que considero que el actual proceso
de especializacién productiva no ha sido el mero resultado de un ajuste espontdneo del
mercado, sino también el producto de politicas desarrolladas por importantes grupos pri-
vados en colaboracién con el sector publico.

En tercer lugar, la regulacién laboral ha constituido otra importante base de apoyo del
modelo. No sélo porque con sus vaivenes las sucesivas reformas laborales han puesto las
bases para una «gestién flexible de la fuerza de trabajo», sino que le ha proporcionado buena
parte de sus argumentos legitimadores al plantearlos como una cuestién de eficiencia mds

que como un problema de intereses contradictorios. Ninguna apuesta es consciente de los
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efectos que puede provocar y es posible que nadie esperara el grado de temporalidad y des-
regulacién efectiva que rige en el mundo laboral, pero lo cierto es que las sucesivas refor-
mas y el tono de las politicas econémicas han impedido a la sociedad espafiola debatir en

serio de proyectos alternativos.
El papel del sector doméstico

También el sector doméstico ha experimentado cambios notables, en su estructura y
comportamiento. En primer lugar, la creciente incorporacién de las mujeres adultas al mer-
cado laboral. Un hecho incontrovertible y que se mantiene a pesar de las elevadas tasas de
paro femenino y las discriminaciones obvias que afectan a las mujeres en el mercado laboral.
Las razones de estos cambios son diversas, ha contribuido de una parte el aumento del nivel
educativo (absoluto y relativo respecto a los hombres), la pertinaz difusion de una cultura
feminista de la igualdad, los cambios tecnolégicos, etc. De otra el hecho también indiscu-
tible de la imposibilidad de mantener el modelo familiar tradicional (hombre ganador de
pan, mujer-ama de casa) dado el nivel de ingresos masculinos y de gasto necesario para
mantener una familia joven. Pero esta insercidn se ha producido en un contexto en el que
ni el mercado laboral se ha adaptado al hecho de la presencia universal de hombres y muje-
res ni tampoco han cambiado radicalmente las pautas de divisidn del trabajo doméstico
entre hombres y mujeres. En el caso del mercado laboral m4s bien puede considerarse que
las nuevas férmulas de gestién flexible del tiempo de trabajo generan nuevas dificultades
parala gestién delavida privada de las gentes en general y de la actividad doméstica en par-
ticular, lo que asu vezdificultalaadaptacién de roles en el interior de la familia. No se trata
s6lo de la tensién generada por los cambios en la jornada laboral y el trabajo en horarios
socialmente indeseados, se trata también de la tensidn generada en aquellos campos donde
la vida laboral se visualiza (y en la prdctica se organiza) como una carrera profesional com-
petitiva a la que hay que condicionar el resto de la vida privada y por tanto genera enormes
dificultades de ajuste a los mil y un avatares de la vida cotidiana (Carrasco et al., 2003).

Y en paralelo a estos cambios se estdn produciendo transformaciones en el propio seno
de la familia. De un lado se aprecia una crisis del modelo tradicional de familia y de una
mayor presencia de unidades monoparentales y monomarentales. Ello genera nuevos pro-
blemas personales y laborales. En estas familias aumenta la carga de trabajo doméstico y la
necesidad individual de ingresos, lo que resulta a menudo incompatible con la estructura
laboral y salarial que conduce a muchas mujeres a los estratos inferiores . Ahf hay un riesgo

de generacién de un nuevo tipo de «pobres trabajadoras» y de exclusién social. De otro
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aparece una nueva carga de trabajo en forma de envejecimiento de la poblacién y de
demanda de cuidados. En la medida que no ha habido un desarrollo de los servicios ptbli-
cosadecuado (realmente impensable en el contexto de las politicas actuales), ello se traduce
en aumento de carga de trabajo doméstico, desatencién o apelacién al mercado. Esta
tltima sélo es posible paralos sectores de rentas altas o mediante una degradacién absoluta
delas condiciones de trabajo delas personas que realizan esta actividad. El creciente recurso
amano de obra femenina inmigrada, en muchos casos en condiciones de irregularidad, es
sin duda una respuesta légica en las condiciones del modelo. Y mientras durante muchos
afos la economia sumergida se ha centrado en las formas de externalizacién de determi-
nados sectores empresariales, hoy las familias estén protagonizando un renacimiento del

empleo doméstico a tiempo completo (Parella, 2000).
Jovenes educados e inmigrantes ilegales

Laextensién dela educacién ha tenido también un importante papel en la gestacién de
este modelo. A lo largo del perfodo ha habido una importante presién por el aumento del
nivel educativo. Una presién en que han coincidido las propuestas del sector publico, los
discursos empresariales y sindicales y las propias familias. Los grupos dominantes lo han
defendido por su conviccién de la existencia de una relacién directa entre educacién-
aumento del capital humano - aumento de la productividad - crecimiento econémico. En
los comportamientos familiares quizds han jugado otros elementos como la larga tradicién
de un pais donde los pocos que tenfan estudios accedian a empleos seguros y privilegiados
(lo que se reforzé en los afos 80 con el crecimiento del empleo publico que exigia en
muchos casos tener algin titulo educativo). Aunque los resultados de este esfuerzo no sean
siempre ptimos, y el fracaso escolar siga planeando en amplios sectores de la sociedad, los
datos de aumento de la formacién escolar son evidentes. El efecto sobre el sistema laboral
es sin embargo paraddjico. De una parte las sucesivas oleadas de personas exitosas en el pro-
ceso laboral han permitido cubrir la demanda de titulados que generaba el sector publico
y privado, pero al mismo tiempo han generado en los sectores publicos y en la sociedad una
cultura de que sélo vale la titulacién superior y los empleos manuales son meros refugios
para fracasados. Ello no s6lo ha generado una cierta «sobreeducacién» , sino que al mismo
tiempo ha favorecido la pérdida de consideracién social de las actividades manuales y el
deterioro de los sistemas de formacién profesional. A ello también han contribuido las
politicas empresariales de externalizacién de actividades y de bisqueda de resultados a

corto plazo, lo que en muchos sectores ha generado problemas de cualificacién de la fuerza
q g
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de trabajo y ha alimentado en otros la bisqueda de politicas «hacia abajo» en las que lo
tinico que se busca es mano de obra cuanto mds barata mejor.

La inmigracién masiva ha venido a cubrir el vacio de empleo dejado por una poblacién
cuyas expectativas se sitdan en otro plano y que no estd dispuestaa aceptar condiciones sala-
riales y de trabajo que no resultan adaptables al «standard de vida» aceptable para la mayo-
ria de poblacién. Y ya hemos subrayado los diferentes procesos que en nuestro modelo
laboral demandan mano de obra barata de usar y tirar —actividades intensivas en mano de
obra, inestables (como la hortofruticultura, el turismo...) o los servicios domésticos cuya
demanda crece a medida que aumentan las cargas familiares y no hay respuestas publicas
adecuadas—. Y en este sentido las diversas politicas de extranjerfa (tan parecidas entre si),
mds que politicas de flujos lo que han sido son mecanismos institucionales para producir
una mano de obra desprotegida dispuesta a aceptar empleos por debajo del minimo dese-
able. La paradoja de un mundo con paro masivo y llegada de inmigrantes que encuentran
empleo con relativa facilidad se encuentra también en este contexto en el que las politicas
publicas (obsesionadas por promocionar la educacién superior), las estrategias empresa-
riales de segmentacién de la fuerza de trabajo y las respuestas de las familias coinciden en
generar espacios laborales que se cubren con la apelacién a una mano de obra inmigrada
con pocos derechos. Resurge asf un nuevo campo de economia irregular que, también en

ello, tiene una importante continuidad con el pasado.

A modo de conclusién: un modelo insoportable y dificil de cambiar

Evaluar cudl es la situacién de un mercado laboral tan complejo como el espanol es siem-
pre atrevido y se corre el riesgo de unilateralidad en la evaluacién. Hay una evaluacién opti-
mista del pasado reciente, sustentada en la creacién de empleo. En mi opinién se trata de un
modelo que plantea graves cuestiones en términos de sostenibilidad, deseabilidad y justicia.

Su persistencia y expansién dependen crucialmente de la continuada expansién del
sector turistico-edilicio, lo que resulta problemdtico si se atiende al cardcter especulativo
de dicha actividad, al endeudamiento personal que genera, a los crecientes problemas de
equilibrio exterior y a su impacto territorial. Nunca se sabe cudnto puede durar una situa-
cién, pero abundan en los tltimos anos los ejemplos de milagros econémicos convertidos
en pesadillas.

Mas obvia atin es su escasa deseabilidad si se contabiliza adecuadamente su grado de

depredacidn ecoldgica y social. La primera es tan obvia que ha empezado a generar res-
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puestas sociales masivas. Pero también en el campo social los costes son evidentes en aspec-
tos como el empleo temporal, los graves problemas de adaptacién de la vida personal, la
tensién de las cortas carreras competitivas, el peligro de empobrecimiento social que afecta
a sectores importantes de trabajadores, etc.

Y en términos de justicia hay también cuestiones bdsicas a discutir por cuanto se basa
en situaciones de desigualdad que afectan sistemdticamente a mujeres e inmigrantes, o la
proliferacién de empleos de bajos salarios y poco prestigio social al que son condenados
sectores importantes de la clase trabajadora. Sin contar el impacto que todo ello va a tener
sobre la situacién poslaboral de los jubilados del futuro.

Seguramente toda esta evaluacién no es muy novedosa, pero creo que debe insistirse en
ella o corremos el peligro de reducir a evaluar el mercado laboral con las pocas variables que
atraen a los economistas convencionales. Lo que si me parece menos claro es el acuerdo de
por qué hemos llegado aqui. En la medida que hay un intento de reformular la situacién
apelando a politicas de consenso, los debates se plantean en términos de mera adaptacién.
Sin duda la propuesta de fomentar la innovacién tecnoldgica, la produccién de alto valor
afadido y la expansién de los servicios publicos de apoyo a las familias tratan de plantearse
como propuestas realistas a la situacién. Pero tal como se configuran, ignoran la cuestiones
que a mi modo de ver vale la pena destacar.

Y ésta no es otra que la actual situacién es el resultado de adaptacién de un viejo modelo
social a las fuerzas de la globalizacién. Un proceso en que los actores principales a la hora
de formular las politicas han sido los grandes grupos empresariales multinacionales y loca-
les, con el apoyo eficaz de una tecnocracia econédmica incapaz de pensar en otros términos
que los de corte neoliberal. Y que el tipo de ajuste realizado ha sido la linea de menor resis-
tencia entre la base productiva anterior y los imperativos externos. Y en ellos se aprecian
cambios notorios, pero también importantes lineas de continuidad con el pasado, tanto en
términos de lineas de especializacién como de adiccién a un modelo que continuamente
genera efectos negativos sobre buena parte de la poblacién y su hdbitat natural. Y que las
posibilidades de cambios estdn fuertemente condicionadas por los poderes reales que pro-
vienen del mundo privado y de los organismos econémicos internacionales, empezando
por la Comisién Europea y el Banco Central Europeo.

En definitiva, que el cambio hacia un modelo de empleo sustentable, deseable y justo
encara enormes dificultades y debe partir de una visidn a la vez critica y realista. Critica
frente a la hegemonia cultural del neoliberalismo y las posibilidades reformistas que tiene
el capitalismo realmente existente. Realista en cuanto al tipo de dificultades a encarary la

busqueda de estrategias adecuadas para cambiar.
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Tendencias sectoriales y ocupacionales
del empleo en Espafa
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La estructura de las ocupaciones laborales en Espaiia ha tenido notables
transformaciones en las iiltimas décadas. De forma sintética, puede seiialarse que
en el periodo que transcurre entre mediados de la década de los 70 y principios
de los afios 90, se producen notables cambios en el mercado de trabajo espariol,
que se manifiestan en términos generales en un crecimiento de las ocupaciones no
manuales —particularmente las mds cualificadas—, una cierta estabilidad en las
ocupaciones manuales de baja cualificacion y un retroceso significativo
de las ocupaciones manuales cualificadas. En este sentido, la evolucién de la estructura
de las ocupaciones laborales en Espasia muestra pautas de una clara polarizacion,

en consonancia con las tendencias registradas en las economias mds desarrolladas.



TENDENCIAS SECTORIALES Y OCUPACIONALES DEL EMPLEO EN ESPANA

Introduccién

La preocupacién por el empleo es una cuestién que, a pesar del interés prioritario que
supone para los ciudadanos, se ha integrado de forma relativamente reciente en los
debates institucionales sobre el proceso de construccién europea. Asi, cuando se aborda
este tema desde una perspectiva histérica, se puede apreciar que es a principios de la pasada
década —con la publicacién en 1993 del libro blanco sobre Crecimiento, competitividad y
empleo— cuando se empieza a plantear la necesidad de definir una politica a escala europea
de lucha contra el desempleo.

Los hechos sin embargo son mds tozudos y a la hora de la verdad no hay forma de esta-
blecer clasificaciones tan simplistas de la realidad. Algo que muestra por ejemplo el estu-
dio detallado del indice de bienestar humano, donde es posible ver que paises con un PIB
per cdpita elevado son bastante mediocres en materia de esperanza de vida. O cuando se
toman en consideracién un conjunto de datos econédmicos y se observa que no siempre una
reducida tasa de paro estd asociada a un buen manejo en materia de competitividad exte-
rior. Las cosas resultan ain mds peliagudas cuando del andlisis general se pasa al estudio de
sociedades concretas y se hace evidente que cada pafs se caracteriza por condiciones socia-
les muy particulares que determinan lo que podemos llamar su «modelo de empleo».

De hecho, la conformacién de una politica comun en este dmbito no cobrard carta de
naturaleza hasta unos afios mds tarde, con la ratificacién del Tratado de Amsterdam en
1997 —donde por primera vez en el proceso de integracién europea se incluye un capitulo
sobre el empleo—y con los acuerdos de la Cumbre de Luxemburgo, celebrada en noviem-
bre del mismo afo, que sienta las bases de la denominada Estrategia Europea de Empleo.
En los afos posteriores, se irdn sucediendo las diversas iniciativas y acuerdos sobre esta
materia. Particularmente, merece destacar las conclusiones de la Cumbre de Lisboa del afio
2000, donde se establecen unos objetivos especificos de pleno empleo para el conjunto de
la UE, que deberdn alcanzarse por parte de los Estados miembros al final de la presente
décadal.

En este marco politico, uno de los ejes de actuacion sobre los que se ha incidido espe-

1 Cabe resaltar que tanto la Estrategia Europea de Empleo (EEE) como de ladenominada Estrategia de Lisboa
se materializan a través de procesos complejos, que involucran actores, politicas y ambitos territoriales de
actuacién muy diversos. En este sentido, tras cinco afios desde su puesta en marcha se ha considerado opor-
tuno proceder a una revision de los contenidos y orientaciones de la EEE. Asimismo, cuando se ha cumplido
lamitad del plazo contemplado, se han puesto en marcha diversos mecanismos de evaluacién sobre el desa-
rrollo de los objetivos de Lisboa. Para la revision de la Estrategia Europea de Empleo, Cf. Comision Europea
(2003.b). Por otra parte, para una valoracién del desarrollo de la Estrategia de Lisboa, Cf. Kok et alia (2004).
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cialmente en los tltimos afios desde las instituciones comunitarias —asi como por parte de
los agentes sociales— concierne al desarrollo de los servicios. Mds concretamente, se plan-
tea que el diseno futuro de las politicas econémicas y laborales en el dmbito europeo debe-
rfa tener como objetivo estratégico aprovechar y fomentar el potencial de creacién de
empleo del sector terciario, asi como de las industrias relacionadas con los mismos, inci-
diendo de forma particular en aquellas ramas de actividad vinculadas a la denominada eco-
nomia del conocimiento.

En este sentido, impulsar la creacién de empleo en el sector servicios es una cuestién
compleja, al menos por dos factores: en primer lugar, por el hecho de que —si bien el creci-
miento de las actividades terciarias constituye una tendencia caracteristica de las econo-
mias mds desarrolladas durante la segunda mitad del pasado siglo—, sin embargo, no es un
proceso que se desarrolle con la misma intensidad ni de la misma forma en los diferentes
paises, como se puede constatar comparando la evolucién de la estructura sectorial de la
produccién y el empleo en el dmbito de la OCDE.

En segundo lugar, conviene sefialar que el sector terciario se caracteriza por su notable
heterogeneidad, integrando actividades muy dispares entre si. De hecho, el andlisis com-
parado de las diferentes economias nacionales no s6lo permite apreciar variaciones en el
comportamiento global de los servicios, sino asimismo pautas diferenciadas tanto en el
peso de los distintos sectores y ramas de actividad como en la evolucién de las mismas.
Hasta el punto que resulta posible hablar, en la actualidad, de diferentes modelos de eco-
nomia de servicios vigentes en el dmbito de la UE.

En este contexto, el objetivo de estas pdginas es ofrecer una aproximacién general a los
principales cambios estructurales —en términos de produccién y empleo— en la economia
espafola durante la tltima década. Un andlisis cuyo desarrollo se va a articular en los si-
guientes puntos: en primer lugar, se realiza una contextualizacién de los servicios en el
dmbito de la Unién Europea, a partir del examen de la composicién sectorial de la produc-
cién y el empleo, asi como de la estructura ocupacional. A continuacién, se procede a ana-
lizar los principales cambios estructurales en la economia espafola, en una triple dimensién:
los cambios en la composicién sectorial de la produccién; las modificaciones en la estruc-
tura sectorial del empleo, y la evolucién de las ocupaciones. En cuanto al émbito temporal,
se ha considerado conveniente centrar el andlisis en el periodo 1994-2003, que coincide con
un ciclo expansivo de la economia espafiola, caracterizado entre otros aspectos por un fuerte
crecimiento del empleo. Finalmente, se concluye el articulo apuntando algunas reflexiones
sobre una serie de aspectos relevantes relacionados con los debates planteados actualmente

en torno a la explotacién del potencial de creacién de empleo en los servicios.
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Panordmica de los servicios en la Unién Europea

Se examina en este apartado la estructura sectorial de la produccién y el empleo en el
dmbito de la Unién Europea (UE), asi como de la distribucién de las ocupaciones. Un an4-
lisis que permite delimitar un marco de referencia bdsico para contextualizar la situacién de
laeconomia espanolay que se complementa con algunas consideraciones sobre un tema par-
ticularmente relevante en el debate europeo actual sobre el cumplimiento de la Estrategia

de Lisboa, como es la discusién sobre los mecanismos de redistribucién de la productividad.
A) Estructura sectorial de la produccidn

La composicién sectorial de la produccién en la Unién Europea se caracteriza actual-
mente por el predominio de los servicios, que en el afio 2003 concentran el 71% del Valor
Anadido Bruto a precios corrientes (VAB), como media de los Estados miembros dela UE-
15. A continuacién se sitda el sector industrial con el 21% del VAB, la construccién, que
supone un 6%, y, a mucha distancia, el denominado sector primario (2%)?. Por otra parte,
dentro los servicios destacan particularmente los sectores de intermediacién financiera, e
inmobiliarias y servicios a empresas, que suponen —conjuntamente— el 28% del total del

VARB total generado por la UE-15, asi como casi el 40% del VAB de los servicios (tabla 1).

TABLA 1. VAB A PRECIOS CORRIENTES EN LA UNION EUROPEA Y ESPANA POR SECTORES
ARO0 2003, 2° CUARTO (% SOBRE TOTAL COLUMNA)

SECTORES UE-25 UE-15 EspANA
A-B 2,0 2,0 3,2
C-D-E 21,1 20,9 18,6
F 5,7 5,7 9,7
G-H-1 21,6 21,4 27,9
J-K 27,4 27,8 20,0
L-M-N-O-P 22,2 22,3 20,6
Total 100,0 100,0 100,0

A= Agricultura, ganaderfa, caza y selvicultura; B= Pesca; C= Industrias extractivas; D= Industria manufacturera; E= Produccién y
distribucién de energfa eléctrica, gas y agua; F= Construccidn; G= Comercio y reparacién; H= Hostelerfa; I= Transporte,
almacenamiento y comunicaciones; ] = Intermediacién financiera; K= Actividades inmobiliarias y de alquiler; servicios empresariales;
L= Administracién publica, defensa y seguridad social obligatoria; M= Educacién; N= Actividades sanitarias y veterinarias, servicio
social; O= Otras actividades sociales y de servicios prestados a la comunidad; servicios personales; P= Hogares que emplean personal
doméstico.

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de Eurostat.

2 Una estructura similar se observa si se incluyen en el andlisis los paises de la ampliacion, es decir, si se
toma como ambito de referencia la UE-25.
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En este marco, si se comparala composicién sectorial del VAB en Espafia con la media
de la UE-15 en el afio 2003, es posible destacar algunos elementos diferenciales signifi-
cativos:

a) En primer lugar, destaca el mayor peso relativo que sigue conservando el denomi-

nado sector primario, en relacién a la media comunitaria.

b) En segundo lugar, sobresale de forma acusada el peso de la construccién, que en
Espana concentra el 10% del VAB nacional, un valor superior en cuatro puntos
porcentuales a la media europea. En este sentido, el sector de la construccién ha
alcanzado en Espafia una importancia en términos de produccién —pero asimismo
de empleo— muy superior a la que tiene en la mayoria de los paises desarrollados.

c) Finalmente, cabe senalar que existe una diferencia negativa de 3 puntos porcen-
tuales en el peso del sector terciario en el VAB nacional respecto de la media comu-
nitaria. Desagregando por sectores, esta brecha se sitda principalmente en el grupo
de intermediacidn financiera, inmobiliarias y servicios a empresas, as{ como, en
menor medida, en el grupo de Administracién Publica, educacién y sanidad a los
servicios sociales, culturales y comunitarios o el personal doméstico. En cambio, se
constata un mayor peso relativo de los denominados servicios tradicionales. Un
hecho que responde a las pautas de especializacién productiva desarrolladas en

Espafia durante las dltimas décadas’.
B) Estructura sectorial del empleo

Los servicios concentran en el ano 2003 el 67,5% del volumen total de empleo en la
UE-15, un porcentaje significativamente inferior al registrado en Estados Unidos en
dicho afio (donde se eleva al 79,3%). Esta brecha, de 12 puntos porcentuales, se incre-

menta a 14 puntos si se toma como dmbito de referencia la UE-25 (tabla 2).

3 A modo ilustrativo, baste considerar la importancia que ha tenido el desarrollo del turismo en Espafia a
partir de los afios 60, con una incidencia mas que notable en el crecimiento de actividades muy diversas,
como la hosteleria, la construccion o el comercio.
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TABLA 2. ESTRUCTURA SECTORIAL DEL EMPLEO EN ESTADOS UNIDOS,

UNION EUROPEA Y ESPANA. ARO 2003 (% SOBRE TOTAL DE COLUMNA)

SECTOR EE.UU. UE-25 UE-15 EspANA
Agricultura, industria y pesca 2,7 5,1 3,7 5,5
Industria (incluida energfa y

construccién) 18,0 28,9 28,2 30,9
Servicios 79,3 65,6 67,5 63,6
Comercio y reparacién 16,8 14,4 14,5 15,7
Hostelerfa 7,9 3,9 4,2 6,3
Transporte y comunicaciones 4.4 6,3 6,2 6,1
Intermediacién financiera 4,4 3,2 3,4 2,5
Inmobiliarias y servicios

aempresas 13,5 8,6 9,2 8,0
Administracién Publica,

defensa y seguridad social 7,8 7,4 7,6 6,5
Educacion 9,1 6,9 6,9 5,7
Sanidad y servicios sociales 11,2 9,3 9,7 5,9
Ortros servicios sociales y

comunitarios 42 4,5 4,7 4,1
Personal doméstico* - 1 1,1 2,7

* Dato no disponible para EEUU.

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de Eurostat.

En este contexto, el andlisis de la distribucién sectorial del empleo terciario en los

diferentes Estados miembros de la UE permite destacar los siguientes aspectos:

a)

b)

o)

En primer lugar, en todos los paises, tanto de la UE-15 como de laampliacidn, los
servicios concentran actualmente el mayor porcentaje de empleo.

No obstante, es posible apreciar diferencias significativas en el peso relativo del
empleo terciario, al menos en dos niveles. Por una parte, los denominados paises
de la ampliacidn tienen, en general, un menor porcentaje de empleo en el sector
servicios (con las excepciones de Chipre y Malta). Por otra parte, considerando el
dmbito de la UE-15, destacan particularmente cuatro Estados —Luxemburgo,
Paises Bajos, Reino Unido y Suecia— donde los servicios concentran mds del 70%
del total del empleo. En el extremo opuesto, los paises con un menor peso relativo
del empleo terciario, por debajo del 64%), son Portugal, Grecia, Italia y Espafa.
En tercer lugar, se pueden apreciar asimismo variaciones nacionales en la distri-
bucién del empleo entre los distintos sectores de servicios. En este sentido, las dife-

rencias en la especializacién sectorial del empleo terciario permiten delimitar dife-
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rentes modelos de «economfias de servicios» entre los Estados miembros de la

Unién Europea (Bosch y Wagner, 2002).

d) Finalmente, cuando se compara la distribucién sectorial del empleo en Espana
respecto de UE-15, es posible apuntar dos rasgos distintivos:

* Por una parte, se constata un menor peso relativo del sector servicios en la
estructura de empleo de Espafia, registrando una diferencia negativa de cuatro
puntos porcentuales respecto de la media comunitaria.

* Por otra, se puede apreciar que Espafia tiene un elevado grado de especializacién
en los denominados servicios tradicionales, especialmente en sectores como hos-
telerfa y comercio y reparacién, donde presenta porcentajes de empleo superio-
res a la media comunitaria. En cambio, se aprecia una brecha significativa en sec-
tores como inmobiliaria y servicios a empresas y, fundamentalmente, en el de
sanidad y servicios sociales, donde se registra la mayor distancia respecto de la

media comunitaria (cuatro puntos porcentuales).
C) Estructura ocupacional

La estructura ocupacional del empleo en la UE-15 se caracteriza, en el ano 2003, por la
importancia de tres ocupaciones, cuyo peso relativo sobre el total de empleo supera el 13%:
Técnicos y profesionales de apoyo, Trabajadores cualificados de la industria, construccién
y mineria (excepto operadores de maquinaria), y Trabajadores de los servicios de restaura-
cidén, personales, proteccién y vendedores de comercios. En el extremo opuesto, ademds de
una ocupacién que por sus caracteristicas peculiares se sitdia en tltima posicién, Fuerzas
armadas, la que tiene un menor peso relativo es la de Trabajadores cualificados de la agri-
culturay pesca (tabla 3).

Las diferencias existentes en la composicién sectorial del empleo se reproducen,
asimismo, cuando se compara la estructura ocupacional del mismo entre los distintos Esta-
dos miembros de la UE. Asi, considerando especificamente la situacién de Espaiia, el prin-
cipal rasgo diferencial es el peso que siguen teniendo las ocupaciones manuales, que en el
afio 2003 concentran el 45% del total del empleo, un porcentaje significativamente supe-
rior al de la media de la UE (34%). En cambio, las ocupaciones no manuales en la Unién
Europea suponen en torno al 61% del empleo, unos seis puntos porcentuales mds que en
Espaiia.

Por otra parte, desagregando el andlisis se puede observar que las mayores diferencias se

sitdan en las ocupaciones de Técnicos y profesionales de apoyo, con una brecha negativa
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TABLA 3. ESTRUCTURA OCUPACIONAL DEL EMPLEO EN LA UNION EUROPEA
Y ESPANA. ANO 2003. (% SOBRE TOTAL DE COLUMNA)

OCUPACION UE-25 UE-15 EspANA
NMAC Direccién empresasy AA. PP. 7,5 7,7 7,5
NMAC Tcos. y profes. Cient. e intelectuales 12,1 12,1 12,4
NMAC Tcos. y profesionales apoyo 15,1 15,2 10,4
NMBC Empleados administrativos 11,3 12,0 9,6
NMBC Trabajadores de servicios 13,4 13,5 14,6
MAC  Trabaj. Cualific. Agricul. y pesca 4,2 3,1 3,7
MAC  Trabj. Cualif. Indust., constr., miner., exc. oper. 14,1 13,6 17,4
MAC  Oper. instalaciones y maquinaria; montadores 8,5 7,9 9,8
MABC Trabajadores no cualificados 8,8 8,9 14,1
NMAC Fuerzas armadas 0,6 0,6 0,5
Desconocido 4,5 5,3 0,0

NMAC= No manuales de alta cualificacién
NMBC=No manuales de baja cualificacién
MAC= Manuales de alta cualificacién
MBC=Manuales de baja cualificacién

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de Eurostat.

en Espafiade casi 5 puntos porcentuales en relacién ala media europea. En el polo opuesto
se sittian las ocupaciones de Trabajadores no cualificados, con un peso significativamente
mayor en la estructura ocupacional espafola, asi como la de Trabajadores cualificados de

la industria, construccién y minerfa (excepto operadores de maquinaria).
D) Mecanismos de redistribucion de la productividad

En el contexto general apuntado, cabe concluir esta panordmica con algunas conside-
raciones sobre uno de los temas a los que se estd concediendo mayor importancia en el
seguimiento de los objetivos de empleo marcados en la Estrategia de Lisboa, a saber: la pro-
ductividad laboral, cuyo crecimiento es considerado como un elemento clave en el desa-
rrollo de la competitividad de las empresas y las economias europeas (Kok, 2004).

Cabe sefialar que la discusién sobre la productividad no constituye, por otra parte, una
cuestién novedosa en las discusiones planteadas en el marco del proceso de construccién
europea. No obstante, en los tltimos afios los andlisis sobre esta cuestién han cobrado una

renovada atencién, en el contexto de los malos resultados obtenidos por la UE en materia
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de productividad laboral, especialmente si se los compara con los registrados por Estados

Unidos (tabla 4).

TABLA 4. EVOLUCION DE LAS TASAS DE CRECIMIENTO DEL PIB, EMPLEO
YPRODUCTIVIDAD LABORALPORHORAEN LA UE-15Y
ESTADOS UNIDOS. PERIODO: 1066-2002 (%)

UE-15 1966-70 1971-80 1981-90 1991-95 1996-2002
PIB 5,0 3,2 2,4 1,7 2,2
Empleo -0,7 0,6 0,1 -0,7 0,9
Productividad laboral por hora 5,6 3,8 2,2 2,4 1,4
ESTADOS UNIDOS 1966-70 1971-80 1981-90 1991-95 | 1996-2002
PIB 3,4 3,2 3,1 2,4 3,2
Empleo 1,6 1,6 1,7 1,3 1,5
Productividad laboral por hora 1,8 1,6 1,4 1,0 1,7

Fuente: Comision Europea, 2003.c.

De forma simplificada, el argumento que se plantea es que —a pesar de los buenos resul-
tados macroeconémicos de los tiltimos afios— el crecimiento de la productividad laboral de
la Unién Europea durante la segunda mitad de los 90 no ha alcanzado los ritmos de perio-
dos anteriores. Un proceso considerado como muy negativo, en la medida en que «debido
al crecimiento del empleo tradicionalmente escaso, el aumento de la renta de la UE
depende fundamentalmente del crecimiento de la productividad laboral. El fracaso de esta
tltima a la hora de avanzar a su ritmo histérico en los dltimos afios significa que el creci-
miento de la renta y del nivel de vida nacionales no pueden mantenerse» (Comisién Euro-
pea, 2002).

En este sentido, el declive de la productividad en la Unién Europea durante la segunda
mitad de los 90 puede explicarse por diversos factores, cuya incidencia especifica resulta
dificil determinar. No obstante, desde diversas perspectivas —particularmente, desde las
instituciones comunitarias— se ha enfatizado la influencia que en estos resultados han
tenido aspectos como unaactividad innovadora insuficiente, as{ como una reducida inver-
sién en las tecnologias de la informacién y las comunicaciones (TIC) y la mala difusién de
las mismas. Esta situacién contrastarfa con la de Estados Unidos, donde la mayor difusién

de las TIC en los afos 90 habria constituido un factor determinante a la hora de estimular
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la reorganizacién de las empresas y cambios en los términos de competencia. Como con-
secuencia de ello, las empresas estadounidenses —tanto aquellas industriales productoras
de TIC como las industriales y de servicios usuarias de estas tecnologfas— han potenciado
un crecimiento econémico donde se combina la creacién de empleo con los incrementos
de productividad (Van Ark et alia, 2003).

En este contexto, se ha planteado la necesidad de adoptar medidas que estimulen el
aumento de la productividad a corto y medio plazo en la UE, como una condicién indis-
pensable para potenciar el crecimiento econémico (que a su vez constituye un soporte
necesario, pero no suficiente, para la creacién de empleo). Una cuestién sobre la que es
posible delimitar diversas opciones, para cuyo andlisis resulta ttil retomar el marco de
debate planteado en 1993 por el denominado Libro Blanco de Delors.

De forma simplificada, cabe sefalar que las propuestas del Libro Blanco se mueven
entre importantes contradicciones y no menos ambigiiedades, que permiten hablar de la
convivencia de dos modelos muy distintos de crecimiento econémico y desarrollo social,
enlos que se encuadra el debate sobre el empleo, cuyas implicaciones tienen un claro reflejo
en la distinta forma en que se articulan los procesos de competencia, evolucién de la pro-
ductividad y de la ocupacién (Aragén, 1998):

a) Por una parte, en la orientacién conservadora del modelo de crecimiento e integra-
cién de las economias europeas, la competitividad es el objetivo central sobre el que
debe pivotar el disefio de las intervenciones politicas. La internacionalizacién es un
dato de partida, que requiere de profundizar los procesos de apertura de los merca-
dos, con una ssignificativa retirada de los mecanismos de regulacién que mantienen
los Estados nacionales. Ello permitirfa una mejora de la competitividad de los bie-
nesy los servicios europeos frente al resto de los competidores, generando significa-
tivos aumentos del valor afiadido y de la productividad.

El aumento del empleo, desde esta 6ptica, serd un proceso generado al aumento de
la renta—tanto de los beneficios como de los salarios— en los sectores mds dindmicos
que se trasladard, via mercado, hacia la demanda de nuevos bienes y servicios. En
este sentido, la politica que se propugna —en consonancia con los planteamientos de
la OCDE antes sefialados— pasa por permitir un funcionamiento mds fluido de los
mercados, especialmente en el caso de los mercados de trabajo, que se consideran
encorsetados en las rigideces normativas de la legislacién laboral o de la propia nego-
ciacién colectiva. Junto a la politica desreguladora, el papel de la politica europea
debe limitarse a conseguir un marco de estabilidad en términos de inflacién o de los

tipos de cambio.
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En este marco, se asigna asimismo un papel central a todas aquellas medidas que
permitan estimular el crecimiento de la productividad, especialmente en dreas
como la Investigacién, Desarrollo e Innovacién (I+D+i), la adopcién y difusién de
las tecnologfas de la informacién y las comunicaciones, o la disponibilidad de tra-
bajadores cualificados.

Desde una perspectiva critica, este modelo puede conllevar sin embargo una clara
tendencia dual en el dmbito econdmico y social, en la medida en que se potencia la
polarizacién entre empresas fuertemente competitivas —con gran capacidad inno-
vadora y trabajadores con altos salarios y cualificacién—y otro dmbito en el que la
baja productividad de las empresas vaacompafiada del empleo de trabajadores poco
cualificados y con bajos salarios, con un estatus laboral precario. En suma, la pro-
fundizacién de esta orientacién podria implicar un notable proceso de segmenta-
cién laboral y dualizacién social, en el que ademds su capacidad de generacién de
empleo estd fuertemente sometida a las fluctuaciones del ciclo econémico.

Por otra parte, de las propuestas del Libro Blanco se desprende otro modelo que
—partiendo de premisas similares sobre el libre comercio y la estabilidad monetaria—
otorga un importante protagonismo a las politicas comunitarias, tanto en la inte-
gracién de las distintas economias como en el trasvase de las rentas generadas por el
sector mds productivo hacia el resto de la sociedad, mediante el desarrollo de nue-
vos bienes y servicios.

Las politicas activas en el dmbito econémico y las medidas dirigidas a la cohesién
social permiten, segtin este esquema, evitar la dualizacién social, asi como desarro-
llar un nuevo entramado productivo con una importante capacidad de generar
empleo estable a medio y largo plazo.

Bajo esta dptica, parece razonable apuntar a modo de conclusién que la interven-
cién de las Administraciones Puablicas en el fomento del empleo no puede reducirse
exclusivamente a la mera desregulacién de los mercados y el fomento de la compe-
titividad. En cambio, pueden jugar un papel mds activo y dinamizador, incidiendo
tanto en aquellos aspectos de la oferta que pueden contribuir al desarrollo de secto-
res mds vinculados al mercado —por ejemplo, a través de la dotacién de infraestruc-
turas, apoyo a las inversiones e innovacién o mejora de las cualificaciones de los tra-
bajadores— como en los de la demanda, orientando el consumo privado y el gasto
publico a actividades emergentes donde el potencial de nuevos y mejores empleos

s€a mayor.
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Cambios sectoriales y ocupacionales en la economia espanola

La economia espafiola ha tenido notables transformaciones en el tltimo cuarto de siglo
a distintos niveles, un hecho que —desde una perspectiva comparada— ha representado la
convergencia de Espafia hacia la situacién de los paises del entorno europeo (si bien en
algunos dmbitos, como el desarrollo de las actividades de investigacién, desarrollo e inno-
vacién, persisten diferencias significativas en relacién a la media de la UE).

Un aspecto particularmente relevante de este proceso es la profundizacién de la deno-
minada terciarizacion, es decir, el creciente peso de las actividades de servicios —en térmi-
nos de produccién como de empleo— en paralelo al relativo declive del sector industrial y
la marginalizacién de las actividades encuadradas en el denominado sector primario. Este
avance del sector terciario, si bien se remonta histéricamente a la década de los 60, se ha
acelerado de forma significativa a partir de los afios 80. En este sentido, cabe sefialar que el
proceso de terciarizaciéon de la economia espafiola ha desarrollado unas pautas similares
—en términos generales— a la de los paises de la OCDE, si bien con un significativo retraso
temporal.

Por otra parte, la convergencia de Espafa en relacidn a los paises de su entorno no se ha
desarrollado sélo en términos estrictamente econdmicos, sino asimismo sociales. En
efecto, en las dltimas décadas han tenido lugar una serie de procesos de signo muy diverso
que han contribuido a modernizar la sociedad espafiola acercdndola a los pardmetros euro-
peos, entre los que cabe destacar algunos como: las transformaciones en la estructura
demogrifica (especialmente, la inversién en las pirdmides de la poblacién o el fenémeno
delainmigracién); la extensién de los sistemas educativos; la creciente incorporacién de la
mujer al mercado de trabajo; los cambios en las pautas de consumo; o el desarrollo de las
tecnologfas de la informacién y las comunicaciones. En este sentido, la combinacién de
estos cambios sociales han afectado de forma significativa a las caracteristicas y evolucién
del sistema productivo (por ejemplo, en cuestiones como la cualificacién de la mano de
obra, o la creciente demanda de servicios para cubrir la emergencia de nuevas necesidades
sociales, cuya cobertura se ha realizado tradicionalmente en el dmbito doméstico).

En este marco, se va a realizar a continuacién una aproximacién general a los principa-
les cambios estructurales desarrollados en la economia espafiola en el periodo 1994-2003,
prestando una especial atencién al comportamiento del sector servicios y articulando el
andlisis en una triple dimensién: los cambios en la composicién sectorial de la produccién

las modificaciones en la estructura sectorial del empleo y la evolucién de las ocupaciones.
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A) Cambios sectoriales en la produccidn

Eldenominado proceso de terciarizacién se ha desarrollado en Espafia, como ya se ha sefia-
lado, con un relativo retraso temporal en relacién a la evolucién seguida por los paises euro-
peos. Asi, mientras que en la mayor parte de las economfas mds avanzadas se puede constatar
el avance del sector servicios al finalizar la Segunda Guerra Mundial, en Espafia este proceso
ha tenido lugar fundamentalmente a partir de los afos 60 y alcanzé un peso equivalente al de
las econom{as m4s avanzadas a inicios de los afios 90.

No obstante, la similitud que puede observarse en cuanto a la participacién de los servi-
cios en el conjunto del VAB respecto a la media europea, oculta algunos rasgos diferenciales
en lacomposicion interna del sector, tales como la menor importancia relativa de algunos sec-
tores de los denominados. Otros servicios destinados a la venta en Espafa, asi como una
mayor participacién de los denominados servicios tradicionales (hostelerfa, comercio, y repa-
racién, etc.).

En este contexto, el andlisis de la evolucién sectorial del Valor Afiadido Bruto a precios
corrientes en Espafia entre 1995 y 20024 proporciona una primera aproximacién a los cam-
bios estructurales en la produccién durante este periodo, que permite destacar los siguientes
aspectos:

1. Enprimerlugar, durante este periodo se continda el proceso de progresiva terciarizacién
dela economia espafiola iniciado décadas atrds, concentrando el sector servicios el 71%
del VAB total nacional en el aio 2002. Una tendencia expansiva que también se regis-
traen el sector de la construccién y que contrasta, en cambio, con el retroceso registrado
por el sector agricola, la energfa y, fundamentalmente, el sector industrial, que pierde
casi dos puntos porcentuales en su participacién en el VAB durante el periodo.

2. Las razones que explican este crecimiento de los servicios en Espafia son diversas, con-
tribuyendo al mismo diversos factores relacionados tanto con lademanda como con la
oferta. As, se ha planteado que un mayor bienestar econémico, valorado en términos
de renta, implica una creciente demanda de servicios. Esta demanda se ve impulsada

asimismo por otros factores, como laincorporacién de lamujer al mercado laboral (que

4 Se han utilizado las series disponibles de la Contabilidad Nacional de Espafia para el periodo 1995-2002
(debido a que en 1995 se introduce el nuevo Sistema de Cuentas Nacionales y Regionales). Por otra
parte, sélo se dispone de datos desgragregados por sectores a 1 digito de la CNAE-93 para el periodo
1995-2001. Asimismo, cabe sefialar que —para los objetivos del estudio- se ha considerado mas rele-
vante analizar los cambios de la estructura productiva mediante la evaluacién del VAB a precios corrien-
tes, enlamedida en que incorpora no sélo las modificaciones en los volimenes de produccion, sino tam-
bién los cambios en la estructura relativa de precios entre los sectores que vienen a significar un trasvase
de productividad entre éstos.
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trasvasa actividades del émbito doméstico a la esfera mercantil), o los procesos de exter-
nalizacién desarrollados por las empresas.

Por el lado dela oferta, ademds de los factores tradicionales, como el papel de las Admi-
nistraciones Publicas, confluyen asimismo otros mds recientes que contribuyen a
potenciar el crecimiento de los servicios, tales como el desarrollo de innovaciones tec-
noldgicas, o los procesos de desregulacion, que han tendido a crear nuevos servicios y
a transformar la mayor parte de los ya existentes.

. En el marco del sector terciario se contraponen, no obstante, dos dindmicas diferen-
ciadas (zabla 5): por una parte, se registra un proceso expansivo de los denominados
servicios de mercado; por otra, los servicios de no mercado pierden peso en el conjunto
del VAB terciario al final del periodo. Una dindmica distinta a la registrada durante la
décadadelos 80, enla que, como ya se ha sefialado, los servicios de mercado en Espafia
registraron un cierto estancamiento, en contraposicion al crecimiento de los servicios
de no mercado (como consecuencia de la progresiva consolidacién de las politicas de
bienestar, en buena medida sustentadas sobre la oferta de servicios publicos).

. La composicién sectorial de la produccién en el sector terciario en Espafia sigue con-
tando con la presencia relevante de algunos de los denominados servicios tradiciona-
les, tales como hostelerfa o comercio y reparacién. Unas actividades que se caracteri-
zan, en términos generales, por su bajo nivel tecnoldgico y su escaso nivel de produc-
tividad.

. En quinto lugar, cabe destacar, en contraposicién al punto anterior, el dinamismo
registrado durante este periodo por algunos sectores relacionados con los denomina-
dos servicios a empresas, como es el caso de actividades informdticas u otras activida-
des a empresas. No obstante, a pesar de dicho dinamismo, su peso en el conjunto del
sector terciario todavia es relativamente bajo. Asimismo, es particularmente preocu-
pante lasituacién del sector de investigacién y desarrollo, cuya aportacién en términos
de VAB es prdcticamente nula.

. Finalmente, cabe sefialar que el sector de servicios en Espana presenta, en general, las
mismas pautas observadas en las economias mds desarrolladas: un menor crecimiento
de la productividad, una mayor inflacién y un comportamiento ciclico més suave que
el conjunto de la economia (Ndfez y Pérez, 2001). Ademds, hay que tener en cuenta
quelaestructura empresarial del sector estd mds atomizada en Espafa. En este sentido,
desde diferentes perspectivas se ha senalado que la elevada atomizacién del sector ter-
ciario en Espafia es un problema estructural que puede dificultar el crecimiento del sec-

tor, particularmente en algunas ramas de actividad.
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TABLA 5. ESTRUCTURA DEL VAB A PRECIOS CORRIENTES EN ESPANA,
POR SECTORES DE ACTIVIDAD (1 DIGITO). PERIODO: 1995-2001*

SECTOR/SUBSECTOR A B C D E F
Agricultura, ganaderia y pesca 2.384 1,3 4,6 3,6 | 12,8 |-1,06
Agricultura, ganaderfa, caza y selvicultura 2.395 1,3 4,3 3,3 | 13,9 [-0,96
Pesca -11 0,0 0,3 0,2 | -0,8 [-0,11
Energia 2.399 1,3 4,1 3,2 | 14,5 |-0,90
Extr.productos energ., otros miner. y refino petrdleo 1.283| 0,7 1,1 1,0 | 28,4 [-0,14
Energfa eléctrica, gas y agua 1.116 0,6 3,0 2,2 9,3 |-0,76
Industria 27.562 | 14,7 19,0 17,6 | 36,0 |-1,38
Alimentacién, bebidas y tabaco 2.432 1,3 3,2 2,6 | 18,7 [-0,61
Textil, confeccidn, cuero y calzado 1.589 0,8 1,5 1,3 | 25,7 |-0,22
Madera y corcho 546 0,3 0,5 0,4 | 27,3 |-0,06
Papel; edicién y artes gréficas 2.985 1,6 1,6 1,6 | 46,2 | 0,00
Industria quimica 2.582 1,4 1,8 1,7 | 35,4 |-0,14
Caucho y pldstico 1.730 0,9 0,9 0,9 | 49,2 | 0,02
Otros productos minerales no metdlicos 2.576 1,4 1,5 1,5 | 42,2 [-0,05
Metalurgia y productos metdlicos 4.046 2,2 2,5 2,4 | 40,8 [-0,10
Maquinaria y equipo mecdnico 2.918 1,6 1,2 1,3 | 62,4 | 0,12
Equipo eléctrico, electrénico y dptico 1.956| 1,0 1,4 1,3 | 347 |-0,11
Fabricacién de material de transporte 2461 1,3 2,1 1,9 | 28,5 [-0,26
Industrias manufactureras diversas 1.741 0,9 0,8 0,8 | 54,9 | 0,04
Construccién 22.054 | 11,7 7,9 9,1 | 69,2 | 1,2
Servicios 140.767 | 74,9 | 69,1 | 70,9 | 50,5 | 1,8
Servicios de mercado 115.938| 61,7 | 53,6 | 56,1 | 53,6 | 2,6
Comercio y reparacién 19.739 | 10,5 11,9 11,5 | 40,9 |-0,46
Hosteleria 17.945 9,5 7,7 8,3 | 57,5 | 0,57
Transportes y comunicaciones 20.540 | 10,9 8,3 9,1 | 61,5 | 0,84
Intermediacién financiera 12.331 6,6 5,8 6,0 | 53,1 | 0,26
Inmobiliarias y servicios empresariales 32532 | 17,3 | 13,7 | 149 | 58,7 | 1,14
Educacién y sanidad de mercado 7.650 4,1 3,4 3,6 | 55,7 | 0,21
Educacién 3.002 1,6 1,4 1,5 | 52,5 | 0,06
Sanidad y servicios sociales 4.648 | 2,5 2,0 2,1 | 58,0 | 0,15
Ortras activ. sociales y otros serv. Mercado 5201 28 2,7 2,7 | 47,3 | 0,01
Servicios de no mercado 24.829| 132 | 155 | 148 | 397 |-0,73
Administracién publica 10.325| 5.5 6,7 6,3 | 38,4 |-0,37
Educacién de no mercado 5.682 3,0 3,6 3,4 | 39,2 |-0,18
Sanidad y servicios sociales de no mercado 5.505 2,9 3,6 34 | 37,5 [-0,23
Odtras act. sociales y otros serv. no mercado 1.132 0,6 0,5 0,5 | 58,3 | 0,04
Hogares que emplean personal doméstico 2.185| 1,2 1,1 1,1 | 48,4 | 0,01
SIEMI -7.159| -3,8 -4,7 4,4 | 38,0 | 0,27
TOTAL SECTORES 188.007 | 100,0 (100,00 |100,00| 46,6 | 0,00

* Datos: estimacién provisional.

A= Variacién absoluta: 2001-1995 (millones de euros). B= % que representa sobre total variacién absoluta. C= % sobre total VAB

1995. D= % sobre total VAB 2001. E= Crecimiento relativo 1995-2001 (%). F= Diferencia porcentual 2001-1995 (D-C).

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Contabilidad Nacional de Esparia (serie contable 1995-2005).
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B) Cambios sectoriales en el empleo

El andlisis de la evolucién del empleo a largo plazo en la economia espafiola permite
constatar una serie de cambios sectoriales muy definidos. As{, tomando como referencia
el periodo 1976-1993, puede apreciarse cémo el sector servicios incrementa de forma
significativa su participacién en el volumen total de empleo, mientras que los otros tres
sectores registran un retroceso, muy leve en la construccién y particularmente acusado
en el caso de la agricultura. Un proceso de terciarizacién del empleo similar al que se
registra en las economfas mds avanzadas, si bien iniciado de forma relativamente mds tar-
dfa.

En este contexto, del andlisis de la evolucidn sectorial del empleo en Espafia durante
el periodo 1994-2003 es posible extraer las siguientes consideraciones:

1. En primer lugar, cabe sefalar que el ano 1994 marca el inicio de un nuevo de

expansién econémica tras la recesién registrada durante los primeros afios de
la década. Un contexto que ha favorecido la evolucién positiva del mercado
de trabajo en Espafna, manifestdndose en el incremento general de la activi-
dad y el empleo, asi como en el descenso de las cifras de paro durante este pe-
riodo.
En este sentido, el comportamiento del empleo en Espafia a lo largo de los afios
90 y principios de la presente década ha seguido el mismo ciclo temporal que en
la Unién Europea, pero acentuando las tendencias (mds fuertes en Espafa tanto
en la fase de recesién, hasta 1994, como en la de expansidn, a partir de dicho
afio).

2. En segundo lugar, la evolucién sectorial del empleo en Espafia durante este
periodo supone una profundizacién en las tendencias desarrolladas por los
grandes sectores en las décadas anteriores, es decir (tabla 6):

a) Un descenso progresivo, pero muy continuado, del sector primario, que
pierde en torno a222.000 empleos durante este periodo, registrando un des-
censo en su participacién del volumen total de empleo.

Enestesentido, ladindmica recesiva del empleo en el sector primario estd aso-
ciadaala combinacién de diversos aspectos, desde la excesiva dependencia de
la produccién agricola a los factores climdticos (algunos particularmente
importantes, como es el caso de la sequia), a las restricciones derivadas de la
Politica Agraria Comun de la UE. O, en otro orden, a las dificultades de

incorporar nuevos trabajadores a las actividades agrarias que compensen la
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salida de los trabajadores de mayor edad (una carencia que, en muchos casos,
se estd cubriendo con trabajadores inmigrantes de forma irregular).

Un cierto estancamiento en el comportamiento del empleo industrial, con un
preocupante cambio de tendencia negativo en los dltimos anos de la pasada
década. Ello ha llevado a que, a pesar de tener una tasa de crecimiento de
empleo positiva, el peso relativo de la industria manufacturera se ha reducido
en dos puntos porcentuales al final de este perfodo.

Asi, sise consideran los seis sectores que concentran la mitad del empleo indus-
trial, tan sélo uno, productos metidlicos, incrementa ligeramente su participa-
cién en el volumen total de empleo, mientras que los cinco restantes tienen un
comportamiento estacionario o recesivo (productos alimenticios y bebidas,
Confeccién y peleterfa, Edicién, artes grdficas y reproduccion, Fabricacién de
productos minerales no metdlicos y maquinaria y equipo mecdnico).

Una fuerte evolucién del empleo en la construccién. En este sentido, el creci-
miento del empleo en la construccién se ha mantenido incluso desde el final de
la pasada década, cuando comienza a registrarse una cierta desaceleracién del
conjunto de la economia espafiola. Esta dindmica es, en cierto modo, atipica
para un sector que tradicionalmente ha mantenido un marcado cardcter proci-
clico y se explica por la combinacién de factores muy diversos: desde la cre-
ciente demanda de obra publica al mantenimiento de los bajos tipos de interés,
laintroduccidn fisica de la moneda dnicaen 2002, propiciando el afloramiento
de dinero oculto, o el creciente interés mostrado por los inversores financieros
respecto del mercado inmobiliario.

Finalmente, el sector terciario ha sido el principal protagonista en la creacién
de empleo pasando de concentrar el 60% del empleo total en el ano 1994 al
63,6% en el 2003. Ello supone una profundizacién en el denominado proceso
de terciarizacién en Espaiia, si bien sigue constatdindose un cierto retraso en
relacién a la media de la Unién Europea, particularmente en algunos sectores
relacionados con los denominados servicios de no mercado.

Esta evolucién del empleo en los servicios no puede explicarse por una sola
causa, sino que obedece a diversos factores que deben considerarse para cada
caso y que van desde el incremento del gasto familiar y el consumo a los
procesos de externalizacién de actividades por parte de las empresas o, desde el
lado de la oferta, la prestacién de servicios publicos o el desarrollo de las tecno-

logfas de la informacién y las comunicaciones (Cuadrado, 1999).
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TABLA 6. ESTRUCTURA SECTORIAL DEL EMPLEO EN ESPANA
PERIODO: 1994-2003 (MILES DE PERSONAS)

SECTORES 1994 2003 A B C D
Agricultura y pesca 1.157 934 =222 -5,0 -3,9 | -19,2
Agricultura 1.071 886 -185 -4,1 -3,5 | -17,3
Pesca 85 48 -37 -0,8 -0,4 | -43,4
Energia 151 159 8 0,2 -0,3 5,1
Energfa eléctrica, gas y agua 91 95 4 0,1 -0,2 4.3
Industrias extractivas 60 64 4 0,1 -0,1 6,3
Industrias

manufactureras 2.417 | 2.969 552 12,3 -2,0 22,8
Construccién 1.119 | 2.010 891 19,9 2,9 79,6
Servicios 7.341 |10.592 | 3.252 72,6 3,3 44,3
Comercio y reparacién 2.102 | 2.620 518 11,6 -1,5 24,6
Hostelerfa 741 1.057 316 7,1 0,3 42,6
Transporte y comunicacién 707 | 1.012 304 6,8 0,3 43,0
Intermediacién financiera 324 407 83 1,9 -0,2 25,7
Inmobiliarias y servicios empresas 629 1.342 712 15,9 2,9 |[113,1
Educacién 679 952 273 6,1 0,1 40,2
Actividades sanitarias y servicios sociales 613 986 373 8,3 0,9 60,8
Odtras actividades y serv. pers. 429 686 257 5,7 0,6 60,0
Administracién Piablica 784 1.085 301 6,7 0,1 38,4
Personal doméstico 332 446 114 2,5 0,0 34,4
Organismos extraterritoriales 2 2 0 0,0 0,0 0,0
TOTAL SECTORES 12.186 | 16.666 | 4.480 100,0 0,0 36,8

A= Variacién absoluta: 1994-2003 (miles empleados)

B= % que representa sobre total variacién absoluta

C= Diferencia de peso de cada sector sobre volumen total de empleo entre 1994 y 2003
D= Crecimiento relativo 1994-2003 (%)

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la EPA.

3. Entre las principales caracteristicas de los servicios se encuentra su notable hete-
rogeneidad, en la medida en que integra multiples actividades muy diversas entre
si. En este sentido, en el afio 1994 destacaban particularmente cinco sectores, que
concentraban el 41% del empleo total en Espana: Comercio y reparacién, Admi-
nistraciéon Publica, Hostelerfa, Transporte y comunicaciones y Educacién.

A partir de este afio, la evolucién del empleo en los distintos sectores (1 digito de

la CNAE-93) permite destacar tres dindmicas claramente diferenciadas:

* Poruna parte, el Gnico sector que incrementa claramente su peso relativo en rela-
cién al volumen total de empleo de Espafia es el de Inmobiliarias y servicios a

empresas, que gana en torno a tres puntos porcentuales al final del periodo.
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Por otra parte, se encuentran dos sectores que —a pesar de tener tasas de creci-
miento del empleo positivas— registran un cierto retroceso en su peso relativo
respecto del volumen total de empleo a lo largo del periodo: Comercio y
reparacién e Intermediacién financiera.

Finalmente, el resto de sectores tienen un comportamiento estacionario o bien
aumentan ligeramente su peso relativo, destacando entre estos tltimos los de

Actividades sanitarias y servicios sociales y Otras actividades sociales.

Esta panordmica general de la evolucién del empleo en los servicios oculta, sin

embargo, el hecho de que dentro del mismo existen realidades muy diferencia-

das, que presentan dindmicas muy diversas entre s alo largo de este periodo. En

este sentido, una visién mds detallada de los diferentes sectores y ramas de acti-

vidad que integran los servicios refleja estos puntos:.

a)

b)

Considerando la estructura del sector, destacan particularmente cuatro (2
digitos de la CNAE-93), que en 1994 concentraban el 29% del empleo total
en Espana: Comercio al por menor (10,8%), Administracién Publica,
defensa y seguridad social obligatoria (6,4%), Hosteleria (6,1%) y Educa-
cién (5,6%). Se constata, por tanto, el peso de las actividades tradicionales,
asi como de aquellas relacionadas con los servicios publicos.

Desde una perspectiva diacrénica, todos los sectores registran tasas positivas
de crecimiento del empleo en el periodo 1994-2003. Ahora bien, sobresalen
especialmente cinco que manifiestan un dinamismo muy por encima de la
media del sector servicios: Actividades inmobiliarias; Actividades auxiliares
alaintermediacién financiera; Actividades informdticas; Alquiler de maqui-
naria y equipo sin operario y de efectos personales y enseres domésticos, e
Investigacién y desarrollo.

Por otra parte, si se considera la variacién en el peso relativo de cada sector
sobre el volumen total de empleo, los que registran un mayor incremento son
los de Otras actividades empresariales —que gana dos puntos porcentuales—
y Actividades sanitarias, veterinarias y servicios sociales (casi un punto por-
centual). En el extremo opuesto, los sectores que tienen una mayor pérdida
son los de Comercio al por menor, que pierde un punto porcentual de
empleo, y Comercio al por mayor (0,4 puntos).

Finalmente, las ramas de actividad de servicios (3 digitos CNAE-93) que han
tenido un mayor incremento de su peso relativo en el volumen total de

empleo de Espana al final del periodo son las de: Comercio al por menor en
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establecimientos no especializados; Actividades de servicios sociales; Res-
taurantes; Actividades industriales de limpieza; Servicios técnicos de arqui-
tectura; Actividades empresariales diversas, y Administracién Publica.

En cambio, aquellas ramas con un mayor retroceso de su porcentaje de
empleo son las de: Otro comercio al por menor de articulos nuevos en esta-
blecimientos especializados; Comercio al por menor de alimentos, bebida y
tabaco en establecimientos especializados; Establecimiento de bebidas; Pres-
tacién de servicios a la comunidad en general; Intermediacién financiera, y
Comercio al por mayor de alimentos, bebidas y tabaco.

En este marco general, la evolucién desarrollada por los servicios plantea algunas
reflexiones relevantes de cara al futuro del empleo en el sector, particularmente en rela-
cién a algunos de sus sectores mds dindmicos (como es el caso de los servicios a empre-
sas o los servicios colectivos).

Asi, por una parte parece clara la tendencia expansiva de los denominados servicios
a empresas, impulsada fundamentalmente por los procesos de externalizacién de acti-
vidades que han desarrollado una buena parte de las compaffas durante las dos tltimas
décadas. Un fenémeno que suele ser valorado muy positivamente por buena parte de
la literatura especializada, como signo de un proceso de modernizacién y convergen-
cia de la economia espafiola en relacién a los paises mds desarrollados.

No obstante, este sector integra realidades muy diversas e incluso hasta cierto punto
contradictorias, que abarcan desde nuevas actividades técnicas —informdtica, asesora-
miento medioambiental, etc.— a muchos trabajos de utilidad social baja (como, por
ejemplo, la seguridad privada) o que reflejan procesos de externalizacién de activida-
des auxiliares orientados a reforzar la segmentaciéon del mercado de trabajo y a presio-
nar a la baja sobre las condiciones de trabajo y los salarios (Recio y Banyuls, 2003).

En este sentido, la calidad del empleo es un tema que ha cobrado creciente impor-
tancia en los dltimos afios y que resulta de especial consideracién en el contexto espa-
flol, mdxime cuando —a pesar de los avances registrados en los tltimos anos— la situa-
cién en Espafia sigue presentando notables carencias en este campo en relacién a la
media de la Unién Europea (particularmente en algunos aspectos, como los niveles de
temporalidad o los indices de siniestralidad laboral)°.

Por otra parte, cabe sefialar que —a pesar de su crecimiento en las dos tltimas déca-

5 Para una evaluacion comparada de los diferentes indicadores sobre calidad del empleo entre los Esta-
dos miembros de la Unién Europea, Cf: Comision Europea (2003.a).

GACETA 121 siNpicaL



FERNANDO ROCHA SANCHEZ * MIGUEL RUBIALES PEREZ

das—el desarrollo de los denominados servicios colectivos en Espafia sigue presentando
una brecha significativa en relacién a la Unién Europea.

Bajo esta Gptica, el sector de Actividades sanitarias y servicios sociales constituye sin
duda uno de los principales yacimientos de empleo con que cuenta la economia espa-
fiola a medio plazo. Un potencial cuyo desarrollo estd estrechamente vinculado al
impulso de las politicas de bienestar, en la medida en que las principales carencias se
sittian en la escasa y cara oferta de servicios destinados a la cobertura de las personas
dependientes (nifios, ancianos, enfermos y personas con discapacidad). La demanda
deesta oferta, por otra parte, se espera que crezca en el futuro, como consecuencia entre
otros factores de los procesos demogrificos (envejecimiento de la poblacién y esperado
incremento de la natalidad).

Asimismo, la mercantilizacién de estos servicios —que en la actualidad son presta-
dos en el dmbito doméstico sin remuneracién a cambio— puede contribuir igualmente
a favorecer la conciliacién de la vida familiar y laboral, asf como potenciar la incorpo-
racién de la mujer a la actividad laboral (sin que esto signifique que los puestos de tra-
bajo desarrollados en este tipo de servicios deban ser ocupados necesariamente por

mujeres).
C) Transformaciones en la estructura ocupacional

La estructura de las ocupaciones laborales en Espafia ha tenido notables transfor-
maciones en las dltimas décadas. De forma sintética, puede sefialarse que en el periodo
que transcurre entre mediados de la década de los 70 y principios de los afios 90, se pro-
ducen notables cambios en el mercado de trabajo espafiol, que se manifiestan en tér-
minos generales en un crecimiento de las ocupaciones no manuales —particularmente
las mds cualificadas—, una cierta estabilidad en las ocupaciones manuales de baja cua-
lificacién y un retroceso significativo de las ocupaciones manuales cualificadas. En este
sentido, la evolucién de la estructura de las ocupaciones laborales en Espafa muestra
pautas de una clara polarizacién, en consonancia con las tendencias registradas en las
economias mds desarrolladas.

En este contexto, el andlisis de la evolucién de la estructura ocupacional del empleo

en Espafa entre los afios 1994 y 2003 apunta los siguientes aspectos (tabla 7):
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TABLA 7. EVOLUCION DE OCUPADOS POR OCUPACION (NIVEL 1 DE LA CNO)
EN ESPANA (MILES). PERIODO 1994-2003.

OCUPACION 1994 | 2003 A| B C D
Direccién de las empresas y de la Admén. Publica 993 | 1.258 265 5,9 | -0,6| 26,7
Gerencia empresas de 10 o mds asalariados 229 366 137 3,1 03] 599
Gerencia empresas con menos de 10 asalariados 304 453 | 149 | 33| 02| 489
Gerencia de empresas sin asalariados 460 440 21 -0,5 | -1,1| -4,5
Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 1.229 | 2.060 | 831 | 18,5| 23| 67,6
Profesiones asociadas a titulos 2° y 3% ciclo universitario| 660 | 1.198 | 538 | 12,0 | 1,8| 81,5
Profesiones asociadas a titulos de 1" ciclo universitario 569 863 293 65| 05| 51,5
Técnicos y profesionales de apoyo 804 | 1.731 | 927 | 20,7 | 3,8|1152
Empleados de tipo administrativo 1.345 | 1.603 258 5,8 | -1,4| 19,2
Trabajadores servicios restauracién,

proteccién y vendedores comercio 1.686 | 2.428 743 | 16,6 | 0,7 | 44,1
Trabajadores de servicios de restauracion y personales 841 | 1.292 451 | 10,1 | 0,8] 53,6
Trabajadores de servicios de proteccién y seguridad 201 285 84 1,9 | 0,1| 42,0
Dependientes de comercio 644 851 208 4,6 | -0,2| 32,2
Trabajadores cualificados en agricultura y pesca 798 613 |1.209 | 27,0 | -2,9(-23,3
Artesanos y trabaj. cualificados de ind. manufact.,

const. y mineria excepto oper. 2.250 | 2.895 645 | 14,4 | -1,1| 28,6
Trabajadores cualificados de construccién 877 | 1.472 594 | 133 | 1,6| 67,7
Trabajadores cualificados de ind. extractivas,

metalurgia, const. De maquinaria y maquin. 796 891 95 2,11 -1,2| 11,9
Trab. Cualif. Indust. de artes graf., textil y confecc.,

dealim., ebanistas, artesanos y otros 577 532 45| -1,0 | -1,5| -7,7
Operadores de instalaciones y maquinaria; montadores | 1.306 | 1.638 | 332 | 74| -09]| 254
Operad. de instalaciones industriales de maquinaria fija 613 777 164 37| -0,4] 26,8
Operadores de maquinaria mévil 694 861 685 | 15,3 | -0,5| 24,2
Trabajadores no cualificados 1.736 | 2354 | 618 | 13,8 | -0,1| 35,6
Trabajadores no cualificados en servicios

(excepto transportes) 971 | 1.233 261 5,81 -0,6| 26,9
Peones (no en servicios) 7651 1.122 | 357 8,0 | 05| 46,7
Fuerzas armadas 38 86 48 1,1 | 0,2(128,0
Total 12.186 | 16.666 |4.480 [ 100,0 | 0,0 | 36,0

A= Variacién absoluta: 1994-2003 (miles empleados)
B= % que representa sobre variacién empleo de todas las ocupaciones

C= Diferencia de peso de ocupacién sobre volumen total de empleo entre 1994 y 2003 (%)

D= Crecimiento relativo 1994-2003 (%)

* Elaboracién propia a partir de datos de la EPA.
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1. En primer lugar, durante este periodo se profundizan las tendencias desarrolladas en
las décadas anteriores, es decir: un crecimiento de las ocupaciones no manuales, par-
ticularmente de las mds cualificadas, pero también de algunas de baja cualificacién;
una cierta estabilidad en la evolucién de las ocupaciones manuales de baja cualifica-
cidén, y un retroceso significativo de las ocupaciones manuales de alta cualificacién.
En este sentido, la evolucidn de la estructura ocupacional en Espafa muestra pau-
tas de una clara polarizacién, en consonancia —como ya se ha sefialado — con las ten-
dencias registradas en las economias mds desarrolladas. Asi, se constata un creci-
miento claro del grupo de profesionales y técnicos —que tienen unos requerimien-
tos de cualificacién elevados— al mismo tiempo que se produce un aumento signi-
ficativo de las ocupaciones relacionadas con el trabajo en los servicios, muchas de las
cuales precisan de unos niveles de cualificacién muy bajos (catering y trabajo en
hoteles, limpieza, trabajos de vigilancia, etc.).

2. Por otra parte, la estructura de las ocupaciones en Espafia presenta algunas diferen-
cias significativas —como ya se ha sefialado— con la media de la Unién Europea, que
se manifiestan particularmente en el mayor predominio en la estructura de empleo
espafiola de las ocupaciones manuales. De forma mds desagregada, la brecha mds
significativa en relacién a la media comunitaria se sittia en las ocupaciones de Téc-
nicos y profesiones de apoyo —con un peso significativamente superior en la UE—y
Trabajadores no cualificados (con un porcentaje de empleo sustancialmente supe-
rior en Espana).

3. Unade las tendencias mds significativas registradas en Espafia durante este perfodo
es el incremento de la demanda de las ocupaciones no manuales de mayor cualifi-
cacién, especialmente de Profesionales y técnicos. Un proceso en el que influyen sin
duda factores relacionados con la oferta —sobre todo la importante expansién de la
educacién en Espafia—, pero que también podria apuntar a una profundizacién de
los cambios tecnoldgicos de la estructura productiva (que influirfan en la creacién
de puestos de trabajo con mayores requerimientos de cualificacién).

No obstante, un andlisis en mayor detalle aconseja relativizar las posibles conclu-
siones que puedan extraerse sobre este punto. Asi, conviene remarcar por ejemplo
que una parte relevante de los empleos de Profesionales y técnicos se han creado en
los sectores de Administracién Publica, Sanidad, Educacién y Otros servicios socia-
les. Un hecho mds relacionado con la expansidén de los servicios piblicos orientados
a la poblacién que con una modernizacién y tecnificacién profunda del aparato

productivo.
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Por otra parte, si se considera la evolucién especifica de los Técnicos y profesionales
deapoyo —que esla ocupacién que registra un mayor incremento de su peso relativo
en el volumen total de empleo—, ciertamente puede haber influido la difusién de
innovaciones tecnoldgicas en el tejido productivo, particularmente en determina-
das actividades (por ejemplo, la difusién de las tecnologias de la informacién ha
generado un incremento de la demanda de informdticos en muchas empresas).

Sin embargo, también puede ser el resultado en muchos casos de un proceso de
transformacién de determinados empleos convencionales, en los que la combina-
cién de una fuerza de trabajo con mayores niveles educativos y las nuevas férmulas
de organizacién empresarial —orientadas a una mayor individualizacién de las rela-
ciones laborales— tiende a cambiar el estatus de actividades de tipo administrativo o
comercial.

En suma, no se trata de negar que durante la tiltima década se han producido indu-
dables avances en la modernizacién del aparato productivo en Espana, pero si se
plantea que no es posible asociar exclusivamente la expansién del empleo —particu-
larmente, en las ocupaciones de mayor cualificacién—a un salto tecnolégico nota-
ble que hubiera situado a la economia espafiola en una nueva senda de competitivi-
dad. Yello en la medida en que, ademds de la profundizacién en los cambios tecno-
l8gicos, es necesario tener en cuenta otros factores como son la expansién del sector
publico, la mayor burocratizacién y formalizacién de las estructura empresariales o
el arrastre de determinadas actividades como la construccién y el turismo.

Por otra parte, una visién mds ajustada de la estructura ocupacional vigente en
Espafia puede obtenerse a partir de los microdatos de la EPA, a 3 digitos de la Cla-
sificacién Nacional de Ocupaciones (tabla 8).

As, las 30 ocupaciones recogidas en la tabla 8 concentran en el afo 2003 en torno
a 9,5 millones de personas, que suponen el 57% del volumen total de empleo en
Espafia en dicho afio. Desagregando por nivel de cualificacidn, se constata el peso
de las ocupaciones no manuales no cualificadas, que concentran el 30% del empleo
conjunto de estas 30 ocupaciones, asi como el 17% del empleo total en Espafa. A
continuacién, se sitdan las ocupaciones manuales de alta cualificacién, las no
manuales de alta cualificacidn y, finalmente, las ocupaciones manuales de baja cua-
lificacién.

Finalmente, otra cuestién particularmente relevante que se plantea concierne al
debate sobre los desajustes entre los niveles de cualificacién ofertados por los traba-

jadores y los requisitos demandados por las empresas.
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TABLA 8. OCUPACIONES CON MAYOR VOLUMEN DE EMPLEO EN ESPANA
(3 piGITOS CNO-94). ANO 2003 (MILES)

OCUPACION GRUPO Ne %
Dependientes y exhib. en tiendas, almacenes y quioscos NMBC 773,9 4,6
Profesion. apoyo de gestién administrativa

con tareas administrativas generales NMAC 623,0 3,7
Personal de limpieza de oficinas, hoteles y otros asimilados MBC 585,3 3,5
Albaiiles y mamposteros MAC 549,9 3,3
Auxil. administ. sin tareas de atencién al publico

no clasificados anterior. NMBC 460,2 2,8
Auxil. administ. con tareas de atencién al puiblico

no clasificados anterior. NMBC 438,0 2,6
Camareros, birmanes y asimilados NMBC 384,2 2,3
Conductores de camiones MAC 378,4 2,3
Peones de la construccién MBC 357,2 2,1
Representantes de comercio y técnicos de venta NMAC 3434 2,1
Mecdnicos y ajustadores de maquinaria MAC 318,1 1,9
Empleados del hogar MBC 313,8 1,9
Peones de industrias manufactureras MBC 298,2 1,8
Profesores de ensefianza primaria e infantil NMAC 286,9 1,7
Profesores de enseflanza secundaria NMAC 248,5 1,5
Cocineros y otros preparadores de comidas NMBC 241,5 1,4
Gerencia de empresas de comercio al por menor sin asalariados NMAC 236,9 1,4
Taxistas y conductores de automdviles y furgonetas MAC 235,6 1,4
Moldeadores, soldadores, chapistas, montadores

de estructuras metdlicas y trabajadores asimilados MAC 226,5 1,4
Peones agricolas MBC 224,0 1,3
Gerencia de otras empresas con menos de 10 asalariados NMAC 220,1 1,3
Trabaj. cualificados por cuenta propia en activ. agricolas MAC 219,1 1,3
Auxiliares de enfermerfa y asimilados NMBC 213,2 1,3
Trabaj. de la industria de la alimentacién, bebidas y tabaco MAC 207,9 1,2
Peones del transporte y descargadores MBC 206,7 1,2
Trabajadores que se dedican al cuidado de personas y

asimilados (excepto auxiliares de enfermerfa) NMBC 194,5 1,2
Mecdnicos y ajustadores de equipos eléctric. y electrénicos MAC 191,7 1,2
Enfermeros NMAC 184,8 1,1
Cajeros y taquilleros NMBC 174,9 1,1
Electricistas de construccién y asimilado MAC 163,1 1,0

Ne=Niimero de ocupados (miles)

%= Porcentaje sobre total empleo
NMAC= No manuales alta cualificacién
NMBC= No manuales baja cualificacién
MAC= Manuales alta cualificacién

MBC= Manuales baja cualificacién Fuente: Elaboracion propia a partir de microdatos de la EPA.
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De forma simplificada, el enfoque mds convencional sostiene que uno de los princi-
pales factores que influyen en los actuales niveles de desempleo, radica en la existencia de
un desequilibrio entre los requerimientos de cualificacién de los puestos de trabajo y los
conocimientos que posee la mano de obra. Un planteamiento bdsico que, en dltima ins-
tancia, tiende a centrar las posibles soluciones de este problema en el dmbito de la oferta,
es decir: la solucién al desempleo pasarfa fundamentalmente por incrementar los niveles
de cualificacién de los parados mediante la aplicacién de politicas adecuadas de forma-
cién.

Desde una perspectiva mds critica, sin embargo, resulta pertinente exponer algunas
consideraciones que permiten abordar esta cuestién desde una éptica mds compleja:

En primer lugar, es necesario tomar en consideracién las deficiencias del sistema edu-
cativo. En este sentido, desde diversas perspectivas se ha enfatizado en particular la exis-
tencia—a nivel europeo—de un déficitestructural de cualificacién derivado del sistema edu-
cativo, especialmente acusado en algunos aspectos como la conexién de la ensefianza uni-
versitaria con el sistema de la Investigacién y Desarrollo. Una situacién particularmente
grave en pafses como Espafia, en los que existe un claro hiperdesarrollo de la educacién uni-
versitaria, en contraste con un hipodesarrollo de la formacién profesional (un hecho que
contribuye a consolidar la denominada pirdmide invertida del sistema formativo espafiol).
En este contexto, los programas de formacién ocupacional y el abigarrado conjunto de
medidas de insercién profesional, que combinan de uno u otro modo trabajo y formacién,
son por lo general paliativos que tratan de compensar las insuficiencias de la formacién de
los que se han incorporado al mercado de trabajo, ocupados o en paro, sin la debida pre-
paracién (Palacio, 2000).

En segundo lugar, la aproximacién al desequilibrio ocupacional —a partir de los datos
sobre paro y vacantes por ocupaciones —muestra sobre todo una divergencia entre los per-
files de los parados y los ocupados, en una doble dimensién:

* Poruna parte, el mayor peso en el paro que en el empleo de: algunas ocupaciones aso-

ciadas a empleos de tipo administrativo y quizd en sectores manufactureros concre-
tos, que afecta sobre todo a las mujeres; las ocupaciones de servicios de hosteleria y
restauracién y casi todas las ocupaciones sin cualificacién, con la excepcién de algu-
nas encuadradas en el sector servicios.

* Por otra parte, el mayor peso en el empleo que en el paro de las ocupaciones asocia-

das a titulaciones de grado superior y medio; las ocupaciones de técnicos y profesio-
nales de apoyo; categorias relativamente nuevas de ocupaciones de tipo administra-

tivo, y especialistas con alta cualificacién en la construccidn, entre los varones.
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Eneste sentido, hay que insistir en que no se trata slo de cualificaciones mds bajas entre
los desempleados que entre los ocupados, sino distintas, y también de que incluso puede
haber fenémenos mds complejos, como el de la sobrecualificacién de los ocupados, en el
trazado de la explicacién de este desequilibrio.

En tercer lugar, resulta necesario un andlisis mds profundo sobre las dificultades que tie-
nen los trabajadores para obtener una adecuada formacién y experiencia profesional en el
dmbito de la empresa. En esta linea, cabe sefialar que en muchos casos las deficiencias for-
mativas son atribuibles a la ausencia de estrategias formativas en las politicas de gestion de
la mano de obra que llevan a cabo las empresas o, en su defecto, a la aplicacién segmentada
de las mismas.

Esta cuestidn resulta particularmente relevante en relacién alos procesos de cambio tec-
noldgico. Asi, como se ha puesto de manifiesto por parte de la literatura especializada, la
formacién asociada a la incorporacién de innovaciones tecnoldgicas suele restringirse a un
nimero reducido de asalariados que —en general— ostentaban ya niveles de cualificacién
importantes. En cambio, el resto pueden ver reducido el nivel de conocimientos aplicados
al trabajo y el control que ejercian sobre el mismo, en tanto que los procedimientos y téc-
nicas productivas se tornan mds lejanos y ajenos a los conocimientos y experiencias de tra-
bajos anteriores (Lope, 1996).

En cuarto lugar, y relacionado con el punto anterior, un factor que incide muy negati-
vamente en la mejora de las cualificaciones profesionales en las empresas es la elevada tasa
de temporalidad del mercado de trabajo espafiol (que es, con diferencia, la mayor de la
Unién Europea). Ello se debe, bdsicamente, al hecho de que los trabajadores temporales
suelen estar excluidos mayoritariamente de los cursos de formacién de las empresas.

En este sentido, si bien desde algunas perspectivas se ha sefialado que la temporalidad
es un factor de competencia para las empresas espafiolas, a medio plazo tienen una indu-
dable repercusién negativa sobre la competitividad empresarial y la modernizacién del
aparato productivo, en lamedida en que —al favorecer la competencia sobre abaratamiento
de costes— desestimula la adopcién de cambios tecnolégicos y organizativos por parte de
las empresas.

En quinto lugar, la demanda de fuerza de trabajo actualmente en Espafia presenta
—como ya se ha sefialado— un patrén dual. Asi, por una parte, hay bastantes ocupaciones
para las que se requiere un elevado nivel de cualificacidn, incluyendo titulacién universi-
taria, asi como la de aquellas para los que se requiere un cierto nivel de cualificacidn, si bien
en muchos casos no son reconocidos formalmente (por ejemplo, en servicios sociales). Por

otra parte, existe una demanda creciente de ocupaciones con bajo nivel de cualificacién en
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actividades que han sido externalizadas progresivamente por las empresas (limpieza, segu-
ridad, etc.).

En este contexto, la combinacién de unos niveles cada vez mayores de cualificacién for-
mal en la poblacién —debido a la expansién del sistema educativo— con unas tasas relativa-
mente altas de desempleo ha generado en el mercado de trabajo espafol la emergencia del
fenémeno de la sobreeducacién. De forma sintética, este fendmeno consiste en que un
buen nimero de personas con titulacién universitaria estd ocupando puestos de trabajo
tradicionalmente reservados a personas con titulacién media (por ejemplo, en empleos
administrativos).

Asi pues, parece posible apuntar que la dindmica del mercado de trabajo en Espafia estd
generando simultdneamente un proceso de subcualificacién en algunas actividades —aque-
llas en las que son necesarias mayores conocimientos para llevarlas a cabo de los que real-
mente se reconocen—y de sobrecualificacién en otras (Recio y Banyuls, 2003).

En suma, estas consideraciones permiten apuntar que el debate sobre los cambios ocu-
pacionales es mds complejo de lo que suele apuntarse desde los enfoques mds convencio-
nales, no sélo en relacién a las causas que generan los distintos problemas expuestos, sino

asimismo respecto de las propuestas que se planteen como solucién a los mismos.

Algunas reflexiones finales

El presente articulo ha tenido como objeto trazar un panorama general de los princi-
pales cambios estructurales —en términos de produccién y empleo— que se han producido
en la economfa espafiola durante la dltima década. Un andlisis de cardcter marco que debe
necesariamente profundizarse a través de la realizacién de estudios sectoriales especificos,
pero cuyos resultados permiten apuntar algunas reflexiones relevantes en relacién al poten-
cial de creacién de empleo de los servicios en Espana:

a) En primer lugar, la evolucién de la economia espanola durante la dltima década
pone de manifiesto un modelo de crecimiento muy determinado por la dindmica
expansiva de la construccién, un sector con un marcado cardcter prociclico y cuyo
peso en la estructura productiva de Espafia es —como ya se ha sefialado— significati-
vamente superior al de otras economfas desarrolladas. En este sentido, parece razo-
nable apuntar la conveniencia de potenciar el desarrollo de un modelo de creci-
miento alternativo, vinculado ala inversién en innovacién, tecnologia y formacidn,

asf como a la generacién de empleo estable y de calidad.
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En segundo lugar, se plantea la necesidad de adoptar una perspectiva compleja en
el disefo de las politicas orientadas a potenciar el desarrollo del empleo en los servi-
cios, que permita articular las diferentes actuaciones al menos en una doble dimen-
sién: por una parte, combinando las medidas que inciden sobre la oferta—por ejem-
plo, a través de politicas coordinadas de formacién en los diferentes subsistemas

(formacidn reglada, ocupacional y continua)— con las de demanda (estimulando el

desarrollo de nuevos proyectos empresariales y la creacién de empleo). Por otra

parte, a través de la necesaria coordinacién de las politicas activas de empleo con las
actuaciones en materia de politica educativa, industrial y tecnolégica.

Bajo esta dptica, se plantea asimismo la conveniencia de reforzar el papel de los ser-

vicios ptblicos de empleo, asi como su coordinacién en los diferentes dmbitos terri-

toriales. Una cuestién particularmente importante, considerando que en la actuali-
dad se ha completado la transferencia a las comunidades auténomas —con la tinica
excepcidn del Pafs Vasco— de las politicas activas de empleo.

En cuarto lugar, se propone el desarrollo de politicas especificas orientadas a secto-

res concretos, incidiendo particularmente en aquellos en los que la economia espa-

fiola tiene un nivel menor de desarrollo en relacién a la Unién Europea (y que, por
tanto, tienen un mayor potencial de creacién de empleo).

En esta linea, aunque los estudios realizados en los diferentes dmbitos territoriales

—o incluso las normativas existentes al respecto— abordan generalmente todos los

posibles dmbitos de intervencién relativos a los denominados yacimientos de

empleo, partiendo de la identificacidn realizada por la Comisién Europea, la inter-
vencién deberia centrarse preferentemente en tres campos:

* Por una parte, potenciando el desarrollo de nuevas actividades relacionadas con
los servicios comunitarios y de proximidad (centros de atencién sociosanitaria,
atencién domiciliaria, residencias para la tercera edad, guarderfas, atencién a per-
sonas con discapacidad). Una intervencién que debe articularse en el marco de
una actuacién publica orientada a garantizar la oferta de servicios sociales en el
dmbito local. En este sentido, se plantea el aumento de la red de infraestructuras
sociales, conjugando la iniciativa publica con la privada y/o concertada, que per-
mita una cobertura de los servicios demandados y que ala vez fomente la creacién
de empleo, particularmente en los colectivos con mayores dificultades de incor-
poracién al mercado de trabajo.

* Por otra, serfa conveniente potenciar el empleo en todas las actividades relacio-

nadas con la preservacion del medio ambiente y que pueden permitir a la vez
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aprovechar los recursos endégenos del territorio (potenciando, por ejemplo, las
actividades de turismo rural).

* Finalmente, se plantea el fomento de nuevasactividades asociadas ala innovacién
tecnoldgica y el desarrollo de la denominada sociedad de la informacién, articu-
lando actuaciones en campos diversos como la dotacién de infraestructuras,
mejora de los sistemas de educacién y formacién, potenciacién de la investiga-
cién, desarrollo e innovacién, o el fomento de la difusién de las tecnologias de la
informacién y las comunicaciones en el dmbito empresarial.

En quinto lugar, las politicas de fomento del empleo no deben plantearse tinica-
mente desde una perspectiva cuantitativa—creacién de mds puestos de trabajo—sino
asimismo cualitativa (calidad del empleo).
En este sentido, el fomento de la calidad del empleo es un tema especialmente rele-
vante, mdxime considerando que —como se pone de manifiesto en los informes rea-
lizados por las instituciones comunitarias— existen notables carencias en Espafia en
este campo, en relacién a los Estados miembros de la Unién Europea (particular-
mente, en relacién a las excesivas tasas de temporalidad). Desde esta perspectiva, las
diferentes iniciativas implantadas por la Administracién Publica deben integrar asi-
mismo elementos que permitan mejorar las condiciones de trabajo y empleo que se
generen en los servicios.

Por tltimo, se propone que las Administraciones Puiblicas —en sus diferentes niveles

territoriales— consoliden estructuras institucionales de apoyo, que fomenten y posi-

biliten la realizacién de evaluaciones rigurosas y comparables sobre las diferentes
actuaciones que se desarrollen, asi como la elaboracién continuada y sistemdtica de
proyecciones sobre las caracteristicas y necesidades futuras de los mercados de tra-
bajo en sus dmbitos de referencia. Un aspecto especialmente relevante, conside-
rando el grado de descentralizacién de las politicas activas de empleo, asi como las
carencias de Espafia en materia de evaluacién y prospectiva, en relacién a la situa-
cién de otros paises de la OCDE (Neugart y Schémann, 2002).

En suma, valgan estas reflexiones para apuntar una serie de aspectos que se consideran

relevantes en el marco del debate europeo actual sobre la lucha contra el desempleo. Un
debate necesariamente complejo, en el que las diferentes alternativas que se planteen no
pueden focalizarse exclusivamente en la articulacién de mecanismos orientados a reforzar
la competitividad de las economias de los Estados miembros. En cambio, se plantea la
necesidad de integrar asimismo la adopcién de politicas que permitan preservar el modelo

social europeo, que tiene en la ciudadania laboral una de sus primeras sefias de identidad.
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Desde esta perspectiva, la explotacion del potencial de creacién de empleo de los servi-
cios se perfila como una tarea cuya responsabilidad no puede depender en exclusiva de las
fuerzas del mercado. En este sentido, la Administracién Publica debe tener una implica-
cién especialmente activa, no sélo para estimular la creacién de empleo, sino asimismo
para fomentar que el desarrollo de nuevas actividades no vaya asociado necesariamente a

una degradacién de las condiciones laborales de las personas ocupadas en ellas.
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Ante las deslocalizaciones,
un nuevo modelo industrial



La deslocalizacion viene a ser una nueva plataforma desde la que promover
la desregulacidn del mercado de trabajo, el recorte en las prestaciones sociales
y la reversibilidad de derechos que parecian consolidados.

Pero no sélo la reduccion de costes actiia como factor que incentive
la relocalizacion de actividades, sino aquellos que contribuyen a la mejora
de la competitividad, como las infraestructuras, los incentivos a la inversion,
la cultura y el marco legislativo, factores que se tienen en cuenta a la hora
de tomar decisiones para instalarse en un pats o region.

Al'mismo tiempo, hay que tener en cuenta que la mejora de la productividad
estd mds relacionada con el uso de la tecnologia que con el niimero de horas
trabajadas. En la sociedad del conocimiento y la informacidn,
por la que apuesta Europa, lo importante no es prolongar el tiempo de trabajo,
sino dedicar mds horas a la calidad de la formacion para trabajar mejor.

Edienne-Jules Marey, Estudio cronofotogrdfico de la locomocion humana, 1886.
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Introduccién

| fenémeno de la desintegracién del proceso productivo en diferentes actividades

y su deslocalizacidn, relocalizacién o externalizacién en distintos paises, teniendo
en cuenta la ventaja comparativa del coste y calidad del capital humano, no es nuevo.
Sin embargo, y a pesar de que los grandes movimientos de deslocalizacién han con-
cluido, en determinados momentos deja notar sus efectos con crudeza y especial inten-
sidad, en un contexto y con unas caracteristicas nuevas que platean retos cada vez mds
evidentes.
Quizds estemos en uno de estos momentos cuando los efectos de alta competitividad
en los mercados saturados, y entre los paises desarrollados, inducen a la bisqueda de
nuevos espacios comerciales y asentamientos productivos a paises con ritmos de creci-
miento econémico muy acelerado, regulaciones mds laxas o ausencia de organizacién
de los trabajadores como estd sucediendo en Asia (China e India), Europa (paises de la
ampliacién de la UE) y América Latina (México, Brasil).

En una primera fase se localiza la capacidad adicional de produccidén fuera del pafs
asentando actividades para aprovechar esos incipientes mercados con un gran poten-
cial de crecimiento, lo que permite consolidar una dimensién internacional y mejorar
el acceso alos mercados mundiales. Posteriormente, se desinvierte en aquellas regiones
ozonasen las que la remuneracién del capital es menos elevada, terminando con el tras-
lado de toda la actividad de un pais a otro. En un principio se limitaba a la produccién
con baja o media tecnologfa, pero en la actualidad se estd observando también en pro-
ductos y servicios de alto valor anadido.

Al mismo tiempo, los periodos de larga incertidumbre econémica —como el que
caracteriza al actual- inducen a nuevas prioridades por parte de las multinacionales;
orientando su principal objetivo no a emprender grandes conquistas de mercados, en
un momento en el que no se producen grandes innovaciones, sino racionalizar y con-
centrarse en sus actividades estratégicas hasta que desaparezca la atonia de las princi-
pales economias.

Estrategia que se viene produciendo desde el afio 2000, en un periodo en el que se
constata un retroceso generalizado de las bolsas y la ralentizacién del crecimiento eco-
némico en los paises mds desarrollados, provocando un acusado repliegue de la inver-

sién exterior directa.
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Prioridades en materia de politica industrial

El modelo actual de globalizacién prioriza las rentas financieras sobre las generadas por
el trabajo, con el objetivo de conseguir altas rentabilidades con un esfuerzo minimo y en
un corto espacio de tiempo. Por lo que los costes laborales constituyen la principal opor-
tunidad para conseguir el mayor rendimiento de la inversién incidiendo en la biusqueda de
la ubicacién mds barata por parte de las empresas.

A pesar de todo, se viene produciendo un cierto proceso de homogeneizacién en los
costes salariales que pueden alcanzar a los paises en procesos de industrializacién al cabo
de unos 25 afios. De hecho los salarios han aumentado en ciudades como Shangai
(China) un 15% por ano y un 8% en las tecnologfas de la informacién en Bangalores
(India).

Teniendo en cuenta que este dmbito de competencia no es factible para las economias
consolidadas, como la europea, la tinica estrategia para que los paises desarrollados sigan
siendo una potencia mundial en los sectores industriales es ofrecer un alto valor anadido y
de potencial crecimiento, combinando la alta tecnologia y la innovacién. Porque las poli-
ticas industriales tienen que contribuir a la transicién en los conceptos de produccién, en
los modelos de organizacién y en la distribucién del empleo.

El desarrollo de una industria del conocimiento significa: tener capacidad para sumi-
nistrar productos personalizados y en breve plazo de entrega; el fomento de grandes empre-
sas que abarquen todas las funciones de la cadena de valor y que den servicio a las necesi-
dades de la sociedad (I+D, innovacién, fabricacidn, logistica, mantenimiento); una mejor
integracién de las Tecnologias de la Informacién y Comunicacién (TIC), como medidade
apoyo para afrontar la complejidad del entorno industrial; la introduccién de conceptos
de produccidn sostenible a través de procesos de produccién mds limpios y eficaces en uti-
lizacién de recursos.

En definitiva, la politica industrial debe basarse en una estrategia integrada e integral,
dependiendo de politicas relacionadas con el desarrollo regional, el comercio, la compe-
tencia, el mercado interno, los factores educativos, la energfa y el desarrollo sostenible.
Acompaifiado del equilibrio entre desarrollo horizontal y vertical, identificando los pro-
blemas de cada sector y aplicando programas sectoriales apropiados, todo ello en un estre-
cho didlogo entre los agentes sociales.

En el caso espafiol, la industria necesita una transformacién productiva atendiendo a la
necesaria reconversién de la mano de obra como consecuencia de los cambios que se deben

producir, dotédndose de una base productiva sectorial con un mayor contenido tecnols-
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gico, para evitar la fuerte competencia exterior que incorpora los niveles tecnoldgicos
medio-bajos, que son la base fundamental de la produccién y exportacién actual espafiola.
La excesiva dependencia de sectores econémicos de poco valor afiadido es demasiado vul-
nerable y no es deseable que la base del crecimiento econémico continte siendo el sector
de construccidn o cierto sector de servicios.

Aunque Espafia, en los tltimos afios, ha aumentado de forma significativa su conver-
gencia con Europaen términos de produccidn, rentay empleo, sin embargo ha retrocedido
en competitividad. A lo que se afiade al coste adicional derivado del cumplimiento de la
normativa de emisiones suscrita en el Protocolo de Kyoto, y ratificada por directiva euro-
pea, con posibles repercusiones sobre la industria espanola. Ademds de las consecuencias
derivadas de la reduccién de ayudas de los fondos estructurales europeos que han venido
suponiendo el 1% del PIB aproximadamente. Por todo ello, es preciso sentar las bases para

modificar el patrén de crecimiento de la economia espafiola.

La inversién extranjera como motor de la globalizacién

La inversi6n exterior directa a nivel mundial —que se concentra mayoritariamente en
los paises desarrollados (Unién Europea, EE.UU.) y en menor medida en los paises en
desarrollo, donde sobresale en la tiltima década China— tuvo su periodo de mayor volumen
en el afno 2000 (1,4 billones de ddlares) y desde entonces se ha producido un acusado des-
censo, situdandose en 2003 en 653.000 millones de délares.

En estos momentos, los paises de la OCDE son cada vez menos atractivos para inver-
tir, sufriendo los pafses industrializados una brutal caida de los flujos inversores. En el afio
2003 la inversién exterior descendié un 28% sobre el afio 2002, con casos alarmantes
como EE.UU., donde la caida ha sido de casi un 45%.

La pérdida deatractivo de las economias industrializadas ha afectado también a Espana,
que, en el periodo 2001/03, ha perdido alrededor de 5.000 millones de euros en inversién
bruta extranjera directa (35%) y un 8% en la inversién neta.

Estos descensos han provocado que EE.UU. pierdala categorfa de mayor polo de atrac-
cién de la inversién extranjera a favor de China (54.000 millones de délares), que por
segundo afio consecutivo se erige como el destino preferido de las inversiones, debido al
tamafio de su mercado interior, entre las economias emergentes. Al amparo del creciente
interés por China también se ha incrementado la inversién extranjera en India, que atrajo

4.300 millones de délares de inversién. Mientras que el primero se percibe como el prin-

GaceTA 139 siNpicar



IGNACIO FERNANDEZ TOXO

cipal fabricante del mundo y el mercado de consumo que mds crece, India destaca por la
capacidad de desarrollar procesos de negocio, nuevas tecnologfas e inversiones en I+D.

Paises como China, segunda economia mundial, con crecimientos del PIB superiores
al 9%, e India se estdn convirtiendo en los adalides de la relocalizacién porque disponen de
suficiente mano de obra como para poder asumir la produccién mundial. Por otra parte,
ha surgido una nueva tendencia donde incluso los sectores de alta tecnologfa, tales como
el desarrollo de software (India), la industria cinematogrfica, el sector médico, la arqui-
tectura, el disefio de chips, lainvestigacién farmacéutica e ingenierfa y los servicios en gene-
ral, estdn experimentando procesos de deslocalizacion.

En Europa, en un contexto general de reduccién, el Reino Unido es el pais menos afec-
tado por la caida de la inversién directa extranjera, seguido de Alemania y Francia, mien-
tras que Espafia —tras la ampliacién de la UE- ha perdido atractivo, en mayor proporcidn,
entre los inversores que buscan ahorros en costes laborales, aunque podria convertirse en
el destino de inversiones de mds calidad y menos competencia de costes si las orientacio-
nes estratégicas publicas y privadas saben aprovechar la ocasién.

Los paises delaampliacién también vienen siendo un importante receptor de inversién
extranjera. A medida que se aproximaba la fecha de la ampliacidn, las inversiones en los
entonces paises candidatos crecieron enormemente. S6lo en 2000 se calculé que llegaron
alos 100.000 millones de euros procedentes de Europa Occidental, EE.UU. o Japén. Hoy,
mds del 75% de las exportaciones de Hungtfa, casi el 70% de las de Eslovenia o el 50% de
las polacas tienen su origen en inversiones extranjeras que contribuyen a mds del 40% de
sus respectivos PIB. Mientras que en la UE la inversién procedente de terceros paises ha
caido un 15% en el afio 2003.

Sin embargo, los paises mds industrializados del mundo mantienen su liderazgo inversor
en otras naciones e incluso aumentan levemente sus inversiones tras tres afios de cafdas.

EE.UU. contintasiendo el mayor inversor del mundo, seguido de Franciay el Reino Unido.

Amenaza de deslocalizacién versus pérdida de condiciones laborales

Los defensores de la globalizacidn sin restricciones basan su respuesta, contundente e
inequivoca, a la deslocalizacién en la amenaza como una eficaz baza negociadora frente a
las organizaciones delos trabajadores o los gobiernos: «Silos salarios de los rivales son bajos,
habrd que insistir en la moderacidn salarial; si las cotizaciones sociales elevan los costes

laborales totales, habrd que aliviar la carga imputable a las empresas; si en los paises locali-
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zados en el centro y este de Europa se trabaja mds horas, se impone revisar la duracién de
la jornada de trabajo; en fin, si las leyes que protegen los derechos de los trabajadores difi-
cultan el ajuste a la baja de las plantillas o lo encarecen, no hay otra alternativa que disefiar
un entorno legal e institucional mds flexible».

Amenaza que, en muchos casos, estd teniendo frutos a través de la modificacién sus-
tancial en las condiciones de trabajo encaminadas a mejorar la productividad y la compe-
titividad global de las empresas, avaladas por algunas operaciones de desinversién que han
provocado un gran impacto medidtico y que han situado a los sindicatos en la dificil encru-
cijada de aceptar las imposiciones de la patronal o aparecer como responsables de la pér-
dida de puestos de trabajo.

Sin embargo, avanzar en esta posicién no libra a ningtn pais de las deslocalizaciones
empresariales. Al contrario, sitdan una dindmica competitiva donde inevitablemente
siempre existirdn paises que decidan subordinar las politicas sociales y los derechos de los
ciudadanos a las exigencias del mercado internacional.

En este sentido, en Espafia se han manifestado algunas experiencias empresariales
(Valeo Iluminacién de Barcelona, Nissan Motor Ibérica de Madrid, Renault Vehiculos
Industriales...) en las que a pesar del esfuerzo realizado por los sindicatos para adoptar las
medidas necesarias para garantizar la adecuacién del aparato industrial a las necesidades de
la demanda de las empresas, tanto en términos de costes como de flexibilidad laboral, se ha
producido —o se llevard a efecto— el cierre de los centros de trabajo.

Por ello, es preciso quitar dramatismo a las amenazas permanentes de deslocalizacién,
diferenciando entre los riesgos reales de la relocalizacién de actividadesy el chantaje empre-
sarial permanente que trata de ocultar la incapacidad de una gestion eficaz de la empresa y
de la organizacién del trabajo, recurriendo a la competencia en costes y condiciones labo-
rales como principal factor de competitividad, sin tener en cuenta su relativa importancia,
decreciente conforme se incrementa la productividad asociada al cambio tecnoldgico, en
el valor del producto final (en el sector del automévil representaba mds del 25% en los afios
80, se ha reducido al 10%), haciendo realidad el refranero popular «pan para hoy y ham-
bre para mafiana».

A pesar de todo, cada vez son mds las empresas europeas que pactan la extensién de la
jornadalaboral para mantener la competitividad a cambio de garantizar el empleo y renun-
ciar a la deslocalizacién de sus actividades. La jornada laboral acordada por convenio, asi
como lajornada real que efectivamente cubren los trabajadores europeos, no ha hecho mds
que descender, salvo excepciones, en las dos tltimas décadas. Eurostat sefiala que la dura-

cién media de trabajo de los asalariados a tiempo completo ha disminuido media hora
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entre 1997y 2002, y lajornada de 35 horas implantada por ley en Francia ha supuesto una
reduccién generalizada de los horarios que ahora, sin embargo, se debaten permanente-
mente ante la amenaza de deslocalizacién hacia el este europeo.

Aungque no es un fenémeno que se esté generalizando si es un elemento que viene uti-
lizando la patronal como amenaza, mientras que desde la Comisién Europea se traslada la
necesidad de que en una economia globalizada hay sectores obligados a optar por ampliar
las jornadas laborales. Con este argumento, estd preparando propuestas para modificar la
directiva sobre ordenacién del tiempo de trabajo, con las que se pretenden ampliar las posi-
bilidades de hacer excepciones a la norma bdsica europea que establece un mdximo de 48
horas semanales.

En este sentido, la Confederacién Europea de Sindicatos (CES) ha realizado un llama-
miento paraalertar contraesta politicaala que consideran oportunista: «Los convenios que
amplian los horarios pueden ser positivos para algunas empresas, pero sin generalizar, por-
que con recortes salariales habrd mds produccién, pero disminuird lademanda, como viene
ocurriendo en Alemania». El otro efecto perverso de la ampliacién de la jornada laboral o
su desregulacién es el desempleo, que sigue estable y a altos niveles en la UE (9%).

El caso mds emblemdtico es el de Alemania donde, mientras que el Gobierno del can-
ciller Gerhard Schréeder pone en marcha reformas que tratan de socavar el Estado del Bie-
nestar, los empresarios pretenden aprovechar el fracaso sindical en las movilizaciones para
conseguirampliar las 35 horas semanales alos trabajadores de laantigua Alemania del Este,
con el dnico objetivo de intentar quebrar al que ha sido el sindicalismo mds sélido de
Europa y extender la receta al resto del continente.

El problema de este pafs no estd relacionado con la falta de una industria puntera que
incorpore calidad, cualificacién, desarrollo tecnoldgico, investigacién y valor afadido a sus
productos (Alemania es el mayor exportador del mundo y destaca por tener las principales
multinacionales), sino con el cambio de un modelo muy arraigado a una tradicién indus-
trial que le ha colocado a la cabeza de la industria mundial pero que, en la dindmica globa-
lizadora actual, necesita de actualizaciones permanentes (una industria mds flexible) para
que su economia sortee los malos resultados obtenidos durante los tres ltimos afios.

En las dltimas experiencias alemanas destaca, como objetivo principal de las decisiones
empresariales, la reduccién de costes laborales condicionados al mantenimiento del
empleo a largo plazo, llevando a efecto negociaciones con el objetivo de prolongar la jor-
nada laboral sin compensacién salarial. Siemens abrié la veda, después vino Daimler
Chrysler, MAN y la planta de Opel de Alemania del Este, mientras que Volkswagen acaba

de acordar la misma correccién a sus malos resultados econédmicos (reducir los costes labo-
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rales un 30% hasta el 2011, con congelacién salarial en 2005/06 y una flexibilidad de 400
horas/ano) y Opel parece seguir el mismo camino, acompafado del acuerdo para reducir
11.000 trabajadores en Europa. En dos plantas de Renania-Westfalia del Norte, los
empleados e IG Metall han acordado volver a las 40 horas semanales para asegurar el
empleo, frente a una media actual de 37,7 horas, sin aumentar los salarios. Los empleados
de la planta alemana de Robert Bosch en Francia también han asumido esta negociacion.

En Francia, el debate cay6 presa del pulso que mantuvieron el presidente, Jacques Chi-
rac, y el ministro de Economia, que se ha declarado a favor de que las empresas puedan sor-
tear la «ley de las 35 horas» si llegan a acuerdos con sus empleados a fin de sacar un mayor
provecho a la recuperacién. El resultado es que el Gobierno francés pretende introducir
modificaciones en laactual legislacién, como la posibilidad de que las empresas negocien un
incremento del nimero de hora extras, derogando la ley para las pequefias empresas a prin-
cipios de 2004 y extendiendo la flexibilidad reservada hasta ahora a las empresas de menos
de 20 empleados y que pagan las horas extras sélo un 10% mds caras, frente al 25% de incre-
mento del resto. Mientras que los sindicatos exigen al Gobierno que se adopten medidas
parasancionar a las empresas que «chantajean» alos trabajadores y utilizan «medios al limite
de lalegalidad» para conseguir que los empleados renuncien a sus derechos.

El Reino Unido es el pais que mds utiliza excepciones para rebasar el mdximo de jor-
nada laboral europea (48 horas semanales), constituyéndose en el que mayor jornada labo-
ral tiene en Europa (sélo superada por Letonia) y con tendencia a extenderla. Aproxima-
damente cuatro millones de trabajadores britdnicos, es decir, el 16% de la mano de obra,
trabajan actualmente mds de 48 horas semanales, mientras que a comienzos de los afios
noventa lo hacfan 3,3 millones.

En Holanda, el ministro de Economia lanzé el debate en julio pasado abogando por
alargar de 38 240 horaslajornadalaboral, como medida para reactivar la economfia del pais
e incrementar la productividad. En la vecina Bélgica, los 800 empleados de una planta de
Siemens han negociado pasar de 37 a 38 horas semanales a cambio de un aumento del
sueldo del 1% y reducir el nimero de despidos; y una empresa siderdrgica anuncié en
agosto que aumentard la semana laboral de 36 a 40 horas sin contrapartidas salariales. En
Suecia, las direcciones de grandes empresas, como Scania y ABB, encabezan este movi-
miento al que se oponen el propio Gobierno socialdemdcrata y los sindicatos. Y en Dina-
marca no se cuestiona la semana de 37 horas, pero si los elevados costes salariales.

En definitiva, la deslocalizacién viene a ser una nueva plataforma desde la que promo-
ver la desregulacién del mercado de trabajo, el recorte en las prestaciones sociales y la rever-

sibilidad de derechos que parecian consolidados. Pero no sélo la reduccién de costes actia

GACETA 143 SINDICAL



IGNACIO FERNANDEZ TOXO

como factor que incentive la relocalizacién de actividades, sino aquellos que contribuyen
alamejora de la competitividad, como las infraestructuras, los incentivos a la inversién, la
cultura y el marco legislativo, factores que se tienen en cuenta a la hora de tomar decisio-
nes para instalarse en un pafs o regién.

Al'mismo tiempo, hay que tener en cuenta que la mejora de la productividad estd mds rela-
cionada con el uso de la tecnologfa que con el nimero de horas trabajadas. En la sociedad del
conocimiento y la informacidn, por la que apuesta Europa, lo importante no es prolongar el

tiempo de trabajo sino dedicar mds horas a la calidad de la formacién para trabajar mejor.

Una estrategia en defensa de la industria europea

La economfa europea sigue dependiendo del dinamismo de su industria, cada vez mds
estrechamente imbricada con los servicios y contribuyendo al desarrollo de los mismos.
Aunque la industria comunitaria no refleja resultados alentadores, por lo que es preciso
hacer frente a retos de cardcter interno (evolucién tecnoldgica, insuficiencia de cualifica-
ciones), externo (proteccién de los consumidores, del medio ambiente, la salud) e inter-
nacional (nuevos competidores a escala mundial). En este sentido y ante la inquietud gene-
rada por el riesgo a un proceso de desindustrializaciéon en la UE, se han emitido varias
comunicaciones!.

La Agenda de Lisboa (2000) fijé como objetivo mantener en la UE las actividades que
incorporen un alto valor anadido para evitar las deslocalizaciones, atrayendo las inversio-
nes de calidad desde los mercados exteriores. Incluyd, ademds, procesos de concertacién
social entre gobiernos, empresarios y sindicatos en la fijacién de las condiciones de com-
petitividad con el objetivo de crear empleo de calidad.

Sin embargo, el informe Kok emitido parala Comisién, a principios del pasado mes de
noviembre, refleja resultados decepcionantes sobre la marcha de los objetivos marcados en
la Estrategia de Lisboa para la UE. El compromiso de la Cumbre de Barcelona (2002) de
alcanzar un nivel de gasto en I+D del 3% del PIB en el afio 2010 (casi el que actualmente
dedica EE.UU. einferioral de Japén en estos momentos) parece inalcanzable tras el escaso
1,9% de media que se viene manteniendo en los dltimos afios en la UE y donde Espana

ocupa una de las peores posiciones desde hace varios afios (1%); la productividad de la

1 La politica industrial en una Europa ampliada (diciembre 2002). Algunos temas claves de la competitivi-
dad en Europa — hacia un planteamiento integrado (noviembre 2003). Fomentar los cambios estructura-
les: una politica industrial para una Europa ampliada (abril 2004).
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mano de obra, por primera vez, tiende a progresar menos que la de EE.UU., mientras que
el envejecimiento de la poblacién y la ampliacién comunitaria estdn suponiendo serios
obstdculos para incrementar un empleo que continda con altas cifras de paro, donde
Espana también destaca por su alto indice de desempleo.

En definitiva, Europa viene perdiendo terreno no sélo frente a EE.UU., sino también
ante economias emergentes como China e India y esta situacién estd provocando que los
mensajes que se reciben desde los Estados miembros no estdn relacionados con la necesi-
dad de modernizar el Estado de Bienestar, sino en resaltar lo costoso de su mantenimiento
para encontrar una posicién destacada en la economia globalizada. La Estrategia de Lisboa
necesita un nuevo impulso, en otra direccién, que s6lo es posible desarrollar a través de un
esfuerzo significativo por parte de cada uno de los Estados miembros de la UE a través de
una mayor coherencia en sus decisiones y una intensificacién del didlogo social dirigido
hacia el crecimiento de la productividad y el empleo.

Elhecho es que, en el momento actual, laeconomfia europea estd deslocalizando empre-
sas a un ritmo mayor que la norteamericana, justificindose como una consecuencia de la
proximidad de los paises del Este y una mayor rigidez salarial y del mercado laboral euro-
peo. Ademds de Europa del Este, el Magreb (Marruecos y Ttnez) y China son los lugares
mds frecuentados para desplazar la produccién del pais de origen.

Ladeslocalizacién empresarial es un hecho, sobre todo en Alemania, donde un 60% del
las empresas con menos de 5.000 trabajadores ya ha establecido plantas fuera de la UE-15,
la mayorfa en los paises de la ampliacién. Al mismo tiempo, en toda la UE, un 40% de las
50 mayores empresas ha empezado a trasladar a otros paises sus divisiones de servicios,
desde los centros de informacidn telefénica hasta el procesamiento de datos.

El Estado alemdn viene estando preocupado por la defensa de las regiones del Este de
pais, donde importantes empresas que se beneficiaron de ayudas han optado por trasladar
su produccién a nuevos paises de la UE como Eslovaquia, Reptiblica Checa o Polonia. Por
su parte, Francia ya dio la voz de alarma anunciando una politica industrial dirigida a hacer
frente a la desindustrializacién y las deslocalizaciones que amenazan a Europa, mostrando
su beligerancia en defensa de los sectores estratégicos y reclamando un auténtico gobierno
econdmico europeo a través de la propuesta de medidas fiscales especificas para animar a
las empresas a invertir en sus centros de I+D. Asf como impulsar la creacién de «polos de
competitividad» donde se concentren empresas de un mismo sector que puedan compar-
tir ciertas tareas de gestién y beneficiarse de un régimen de franquicia fiscal (exoneracién
de impuestos de sociedades y reduccién de cotizaciones sociales), en los que invertird 750

millones de euros en los tres préximos afios para ubicarlos en 20 regiones del pais. En el
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mes de mayo de 2004, el ministro francés de Economia anticipé que «las ayudas deben per-
der su cardcter automdtico y estar condicionadas a un compromiso de no deslocalizacion».

En este sentido, la Comisién Europea, instigada por estos paises mds afectados por la
deslocalizacién industrial, ha dado un paso importante para frenar un fenémeno que, en
los tlltimos tres afos, ha costado ya decenas de miles de puestos de trabajo entre los socios
mds antiguos de la UE.

La norma ha sido incluida en el nuevo reglamento general (articulo 51) sobre el Fondo
Europeo de Desarrollo Regional (FEDER), Fondo Social Europeo (FSE) y Fondo de
Cohesién. En el mismo, se establece que «el Estado correspondiente debe asegurarse de que
las ayudas a una empresa sirven para cofinanciar un proyecto que no sufre modificaciones
importantes en el plazo de siete afios (cese de la actividad productiva, total o parcial) deri-
vadas de un traslado a otro pais, porque, delo contrario, laempresa deberd devolver los fon-
dos recibidos, en la misma proporcién en la que se haya trasladado la produccién». Esta
nueva aportacién modifica la existente en la que se fijaba un plazo de cinco afios.

Ademds, el mismo articulo sefiala un aspecto novedoso referido a la deslocalizacién:
«Los Estados y la Comisién vigilardn para que una empresa que haya deslocalizado una
actividad productiva dentro de un mismo Estado o hacia otro no pueda beneficiarse de los
fondos europeos». Porque el objetivo de estas ayudas es el desarrollo de una regién concreta
y no es de recibo que se acabe financiando la deslocalizacién con fondos europeos.

Lasayudas que concede la UE en su politica de cohesién persigue el desarrollo de regio-
nes o paises menos avanzados, para que logren situarse al mimo nivel del resto de la Unién.
De ahf la necesidad de que las ayudas que recibe una empresa por estar instalada en una de
las zonas que pueden beneficiarse de esos fondos, repercutan en la regién en la que se
encuentran.

En consecuencia, a Europa le estd resultando cada vez mds dificil crear valor afiadido de
forma sistemdtica mediante la innovacidn, el conocimiento, los nuevos productos y servi-
cios. Al mismo tiempo, al relocalizar sus instalaciones, la UE-15 estd contribuyendo al
desarrollo econémico de otros paises provocando un incremento de las exportaciones de la
UE hacia los mismos. En este sentido, la relocalizacién de actividades en Europa oriental
ha hecho posible que Europa mantenga su base industrial.

Pero esto no sirve de gran consuelo, porque las presiones ligadas a los costes de los mer-
cados mundiales inciden en la competencia por los costes en la Europa de los 25, sobre todo
cuando en los nuevos Estados de Europa la dindmica creciente de incrementos salariales se
van a ver confrontadas con los criterios del Pacto por la Estabilidad y el Crecimiento, de

cara al préximo ingreso en la UEM, lo que aprovechard el empresariado local. Tampoco
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serdn ajenos a las medidas restrictivas establecidas en las sedes de las empresas de la Europa
delos 15, afectando negativamente a los trabajadores de las filiales del Este e introduciendo
la competencia entre los empleados de ambas Europas.

Laintegracién en la prictica del nuevo acervo comunitario puede evitar esta desaforada
competencia, acompafnado de la presién de los sindicatos de la Europa del Este para que
también en sus paises las conquistas sociales sean una prictica comun, consolidando, al
mismo tiempo, sus estructuras sociales de acuerdo con el modelo social europeo. Desde la
perspectiva sindical europea, es preciso respaldar a los sindicatos nacionales en su esfuerzo
por acelerar este proceso. Frente al riesgo de «renacionalizacién» de la accién sindical, es
preciso que los sindicatos europeos acometan los desafios actuales «europeizando» cada vez
mds sus actividades.

En definitiva, paralograr que la Europa de laampliacién sea un éxito en el émbito poli-
tico, econémico, industrial y social, los factores claves son la integracién, la convergencia,
lasolidaridad y la cooperacién. Es decir, la tinica manera para que en la Europa de los 25 se
protejan los elementos que conforman el modelo social europeo, preservando su compe-
titividad en los mercados globales, es acelerar el proceso de convergencia e integracién de

los nuevos Estados miembros.

Espana no es inmune al proceso de deslocalizacién

Actualmente, la inversién directa en Espafia estd conformada por 4.000 multinaciona-
les extranjeras que aportan entre el 14 y el 15% del PIB, ocupando el puesto 13 en atrac-
cién de inversidn extranjera; sin embargo, ha venido disminuyendo su capacidad de atrac-
cién de inversiones (décimo el ano 2003). En los tilltimos afios han proliferado los parques
tecnoldgicos, donde estdn establecidas 874 empresas, 88 centros de I+Dy 12 incubadoras.
Infraestructura claramente insuficiente para acometer los grandes retos derivados de la
competitividad que incorpora la globalizacién.

Al mismo tiempo, Espafia ha venido actuando de puente con Latinoamérica, aprove-
chando la ola de privatizaciones en los anos noventa, y tras la introduccién de la moneda
comun europea se ha convertido en el principal destino de la inversién exterior directa
espanola, constituyéndose en el primer inversor europeo en Iberoamérica. Pero, sin
embargo, el empresariado espafiol no ha sabido aprovechar la oportunidad brindada por
el proceso de reestructuracién (privatizaciones) que se ha venido produciendo en Europa

del Este durante la década de los noventa.
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En Espafia existen empresas que compiten a nivel internacional manteniendo una
parte muy importante de la produccién en el pais (Inditex, Roca, Ficosa y Gamesa resul-
tan elocuentes) y empresas que participan en fuertes corporaciones multinacionales (Arce-
lor, EADS) con costes de fabricacién supuestamente elevados. La clave es que estas empre-
sas han sabido compensar costes laborales superiores con una mayor productividad,
lograda con desarrollo tecnoldgico, eficiencia logistica y unos productos y una gestién
comercial mds eficiente.

Espafia, donde no se localizan los centros de decisién global de grandes multinaciona-
les ni sus departamentos claves de innovacién, investigacién y desarrollo, posee, sin
embargo, una importante base de pequefias y medianas empresas que pueden incorporar
un alto grado de flexibilidad en el desarrollo de sus actividades, permitiendo una mayor
agilidad a la hora de adaptarse a los cambios en la demanda internacional.

Espafia dispone de una economia estable, con un riesgo muy bajo y una tasa de creci-
miento econémico por encima de los paises de su entorno. Es el mayor receptor de Fondos
Estructurales de la UE (23,5%) y el pais que mds ha crecido en recursos humanos dedica-
dosacienciay tecnologfa en los cinco tltimos afos, pero necesita que la Universidad espa-
fiola y el mundo educativo en general se vincule mds estrechamente a los sectores produc-
tivos. Todo ello unido a un marco legislativo laboral, fiscal y de costes favorables, pueden
favorecer laatraccién de inversiones en actividades que requieran una menor intensidad de
mano de obra pero una alta cualificacién, posibilitando la ejecucién de actividades de
mayor valor afladido y necesidad tecnoldgica.

En el perfodo 2001/03, casi 40 empresas multinacionales han decidido dejar Espafia,
la mayorfa también con destino a Europa del Este, el Magreb (Marruecos y Ttnez) y
China, con una pérdida aproximada de 10.000 empleos en este perfodo, manifestdndose
en casos sonados en casi todos los sectores (automocidn, textil, electrénica de consumo,
quimico, telemdrketing, etc.) como los de Samsung, Philips, Delphi Packard, Lear, Valeo,
Levi’s, Lois, Siemens, Panasonic, SEAT, Bayer, Hasbro, Lucent Tecnologies, Alcatel, Seb,
etc., y este peligro continda existiendo.

La politica industrial del Gobierno deberd prestar atencién preferente a los problemas
de pérdida de tejido industrial y, por tanto, de riqueza que se derivan del fenémeno de la des-
localizacién de empresas: el traslado de actividades productivas desde los paises industriali-
zados a los paises en vias de desarrollo en busca de mejores condiciones laborales y fiscales.

Las crisis simultdneas que sufren los sectores del textil, el calzado, el mueble y el juguete,
sometidos a la competencia asidtica, estd provocando un goteo de despidos y cierres espe-

cialmente en la Comunidad Valenciana y Catalunya. La industria espafiola estd sufriendo,
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peroalainversa, el mismo fenémeno que les hizo desarrollarse en los afios 60, cuando pasa-
ron de ser meros artesanos aindustriales, porque el calzado no soportabalos costes de mano
deobraen EE.UU., facilitando incluso lalocalizacién de esta actividad en Espafna por parte
de empresas chinas, o el textil en el norte de Europa.

Los juguetes fueron los primeros que sufrieron los envites de la competencia asidtica en
la década de los 90, donde la mayorfa de los componentes proceden de China y la activi-
dad estd subcontratada. La reconversién que estd acometiendo el sector textil, y que afecta
en la misma medida a Francia e Italia, ha costado ya 11.000 empleos en el afio 2003, de los
245.000 que tiene este sector, y para el aiio 2004 se prevén muchos mds, aunque es estos
momentos todavia no es posible disponer de los datos del conjunto del afio, hasta media-
dos de afio ya se habfan producido 10.000 despidos. El mueble valenciano cuenta ya con
1.000 despidos desde principios del afio 2004. Actualmente, el sector de telemdrketing
vive un momento delicado para la deslocalizacién, empresas como Tele 2, Tiscali, Wana-
doo, Uni2 y Vodafone Espafia desvian parte de sus servicios hacia Argentina o Marruecos.

En el sector del automévil, uno de los que mds aportan al PIB nacional, también se vie-
nen produciendo amenazas de deslocalizacién. El hecho de que a Europa Occidental se
destine mds de la mitad de la produccién nacional de componentes, hace de este un sector
de una especial sensibilidad a las consecuencias de la ampliacién de la Unién Europea. A
corto y medio plazo se mantendrd el peso especifico de esta industria teniendo en cuenta
que las nuevas instalaciones de fabricantes en paises del Este de Europa necesitardn de los
proveedores mds competitivos. Por lo que las futuras reestructuraciones, derivadas de las
deslocalizaciones que realizardn los fabricantes de vehiculos aprovechando la ventaja de los
costes laborales mds bajos, sélo son posibles acometerlas mediante un esfuerzo en activi-
dades de mayor valor afiadido, ya que de lo contrario peligrard a medio y largo plazo el
importante tejido industrial y el empleo del pais.

Actualmente, en el sector de automocidn, estos procesos estdn afectando a las empre-
sas de componentes con menor valor afiadido y donde los costes de la mano de obra son los
elementos fundamentales de su actividad, produciéndose en los tltimos afios en las empre-
sas de cableado instaladas en Espafa (Delphi Packard, Lear Automotive, Yazaki, Valeo,
etc.) y otras que pueden correr el mismo riesgo. En el dmbito de las empresas constructo-
ras, SEAT se vio afectada por el traslado del 10% de la produccién de uno de sus modelos
a Bratislava (2002) —como lo fue parte del modelo de VW Navarra en 1994—, auque sin
efectos inmediatos en el empleo. Dos afios después de esta decisién, se ha demostrado la
ineficiencia de la misma, derivada tanto de la falta de capacidad tecnolégica de la fébrica

eslovaca como por la productividad por trabajador —52 vehiculos en Martorell frente a los
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39 de Bratislava—, ademds de las dificultades existentes para producir todas las gamas del
modelo, llegando a perder 800€ por vehiculo con respecto a los costes de la planta espa-
fiola. Factores que han resultado determinantes, junto con el dltimo convenio colectivo
negociado en SEAT, para que la produccién transferida retornase a las fdbricas espafiolas.

A pesar de todo, Espafa es uno de los paises industrializados que presentan unos costes
laborales m4s bajos, con 15,97€ por cada hora trabajada en la industria manufacturera,
muy cerca de Italia (16,69€) y Canadd (16,83€) pero a gran distancia de Alemania
(27,09€), figurando por detrds paises como Grecia (10,18€), Portugal (7€), Chequia
(4,3€), Hungria (4,04€), Polonia (3,26€) y Eslovaquia (3,22€), es decir, los costes labo-
rales espafioles son un 60% inferiores a los alemanes y unas cinco veces superiores a la
media de los paises de la ampliacién.

La mayoria delos paises industrializados compensan sus mayores costes laborales incre-
mentando la productividad, situacién que en Espafia deja mucho que desear. Sin olvidar
que ala hora de elegir una localizacién, la mayor parte de las empresas traslada su tecnolo-
gfa desde la matriz a la filial, logrando con ello una productividad mds elevada para lo que
se necesita mano de obra cualificada.

Por este motivo, no se puede aseverar con cardcter general la tesis de que la deslocaliza-
cién de empresas es inevitable. Si es inevitable y deseable una reespecializacién productiva,
de las empresas y los paises, asociada a la competencia internacional, pero sus efectos no
tienen por qué manifestarse en forma de retroceso econémico y pérdida global de empleo.

El cierre de un centro productivo de una empresa es un drama para las personas que
dependen de él para su sostenimiento, puede serlo también para la zona concreta donde el
centro en cuestién estd ubicado y la sociedad estd obligada a disponer de los instrumentos
legales y materiales que impidan o limiten al mdximo sus efectos. A medio y largo plazo,
los efectos de la relocalizacién serfa suicida pensar que se pueden conjurar a partir de una
apuesta por seguir compitiendo a base de la presién sobre los costes laborales. Espafia tiene
la balanza comercial mds negativa de la OCDE a pesar de tener unos costes laborales uni-
tarios que representan apenas el 75% de los de la UE-15 y siempre habrd lugares en el
mundo a donde acudir en busca de una mano de obra m4ds barata.

Los efectos se evitan con el desarrollo de nuevas ventajas competitivas que progresiva-
mente vayan sustituyendo aquellas que ya no garantizan la presencia de determinados pro-
cesos o partes de procesos productivos en nuestro pais. Redefiniendo nuestro modelo pro-
ductivo, lo que sin duda exige cambios sectoriales de gran trascendencia. Es un proceso que
requiere tiempo. Sin embargo, es factible y puede apoyarse en uno de los factores clave de

la transformacién de la economia espafiola durante las tltimas décadas: una gestién de
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empresas mds profesional, a la altura de la que tienen otros paises europeos, y con niveles
de flexibilidad que permitan una 4gil adaptacién a los cambios. En este campo, la nego-
ciacién colectiva de los préximos afios puede resultar determinante para la definicién de
las estrategias de los grupos multinacionales en relacién con los centros productivos insta-
lados en Espafia asi como la funcién de instrumentos como los observatorios sectoriales y

otros.
La inversion extranjera directa en Espaiia

La prictica totalidad de la inversién directa que recibe Espafia procede de los paises de
la Unién Europea. No obstante, algunos paises europeos como Luxemburgo o Paises Bajos
ofrecen un favorable tratamiento fiscal a las inversiones y suelen actuar como intermedia-
rios de las inversiones de terceros paises; por ello, es muy posible que el papel real de la
inversién que procede de paises como EE.UU. sea superior a la recogida en las estadisticas
(3,5% de la inversién bruta total).

Enelafo 2003, lainversién bruta total exterior se ha reducido un 16,3% (mientras que
la neta se ha incrementado un 6,6%, como consecuencia de la reduccién de las desinver-
siones en un 50%) respecto a 2002. La pérdida de atractivo por el agotamiento de un
modelo productivo demasiado enfocado en los costes laborales, junto a un entorno inter-
nacional en desaceleracion, unido a la estrategia defensiva de las multinacionales, ha pro-
vocado este retroceso por tercer afio consecutivo.

Por paises de procedencia dela mayor inversién directa en Espafa, Alemaniala ha redu-
cido casi un 300% en el afio 2003, sobre 2002, y el 140% Francia, por tercer afio conse-
cutivo ambos paises, frente a un incremento de casi el 100% del Reino Unido. En general,
los paises de la UE-15 han reducido un 17% sus inversiones brutas directas en Espafa
(frente al 7% de incremento de las netas)?.

En los dltimos afios el sector servicios ha sido el destinatario del grueso de la inversién
exterior directa (bruta y neta), especialmente los sectores de telecomunicaciones (trans-
porte y telecomunicaciones han visto reducir la inversién directa exterior en un 16% en el
perfodo 2001/03), intermediacién financiera (con una reduccién del 57% en el mismo

periodo) y actividades inmobiliarias (36%). Dentro de las ramas industriales, otras manu-

2 Lainversion bruta incluye todas las inversiones directas declaradas al Registro de Inversiones Exterio-
res y la inversién neta es el resultado de restar a la inversion bruta las desinversiones declaradas en el
registro, por causas de transmisiones o liquidaciones, ya sean totales o parciales. Luis Zarapuz, Gabi-
nete Técnico Confederal (octubre 2004).
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facturas (140% de reduccién en 2003, respecto al afio 2002, un 700% de disminucién si
consideramos los dos tltimos afios), fabricacién de otros productos metdlicos (230% res-
pecto a2002) y produccién y distribucién de energfa eléctrica, gas y agua (con un 42% de
reduccién en 2003), son los que mds pérdida de inversién han concentrado. Sélo la indus-
tria quimica estd incrementando su participacion en inversién directa fordnea, con incre-
mentos de casi el 400% en el periodo 2001/03.

Mientras, la economia espafiola tampoco acaba de decidirse en materia de inversiones
hacia el exterior, con una reduccién de las mismas del 44% en el periodo 2001/02, y un
39% en el afio 2003, respecto a 2002. Con el desembarco de empresas espafiolas en Lati-
noamérica, a finales de la década de los noventa, parecia que Espafia podia situarse en el
nivel inversor de los paises del G-7, pero esa imagen se ha debilitado. Al mismo tiempo que
aumentaba la repatriacién por parte de las empresas espafiolas de buena parte de las inver-
siones allf realizadas, sobre todo las procedentes de la banca. En 2002 y 2003 la inversién
neta de Espafia ha sido muy reducida, apenas el 2% del total, constituyéndose otros focos
deatraccién para la inversién espafiola en el exterior: Portugal, con un creciente peso, y un
sostenido flujo hacia EE.UU.

Espafia es un claro ejemplo del llamado «mal del crecimiento»: a medida que ha ido
recortando distancias con las grandes potencias europeas, se ha producido un progresivo
agotamiento de las principales ventajas competitivas de su economfa. A lo que se suma las
discutibles caracteristicas de la inversién fordnea: un 25% del total se dirigen al sector
inmobiliario, mientras que la inversién puramente industrial (30%) se encuentra con que
no sélo ya no llegan nuevas empresas, en parte debido al prictico agotamiento del proceso
de privatizacién del sector puablico industrial, sino que muchas de las multinacionales ins-
taladas en el pais han dejado de reinvertir. En definitiva, la previsién mds optimista es que
seguird recibiendo entrada de capital en inmuebles y en el sector servicios (45%), ademds
de inversiones en Bolsa y deuda publica, pero mucha menos inversién industrial en secto-
res tradicionales.

El que lainversién directa extranjera caiga en picado exige reformular el modelo indus-
trial paraaprovechar las oportunidades a medio plazo, porquela falta de atraccién de inver-
siones extranjeras, en un pafs con fuerte dependencia econémica de empresas multinacio-
nales, crea un importante riesgo de pérdida de empleo. En un entorno macroeconémico
incierto, en el que las multinacionales han iniciado procesos de saneamiento y, mds que
invertir, se limitan a defenderse para volver a realizar inversiones en un plazo de unos tres
afos, es preciso asegurar las inversiones exteriores para modernizar el actual aparato pro-

ductivo.
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Apuesta por un nuevo modelo industrial

Espafia no se caracteriza por ser un pais que incorpore un gran potencial y capacidad
econdémica, con grandes multinacionales que consiguen aumentar su produccién disper-
sandoy fragmentando en varios paises la cadena de valor, al mismo tiempo que concentran
dentro de sus fronteras la produccién de bienes de mayor valor afiadido, intensidad tec-
nolégicay demanda internacional sostenida. Mientras, en los paises europeos de laamplia-
cidn, las nuevas especializaciones que emergen estdn generando una modernizacién pro-
ductivainnegable, asi como una convergencia real con las estructuras productivas y comer-
ciales de los paises menos desarrollados de la UE. En este sentido, Espana ve amenazada su
actual especializacién por los nuevos competidores del Este, lo que puede provocar una
divergencia creciente con los socios mds desarrollados.

La especializacién creciente de los paises de la ampliacién en algunos sectores econé-
micos que ocupan una posicién clave en la economia espafiola provoca necesariamente una
pérdida de especializacién de la industria espafola en las gamas y productos mds intensi-
vos en mano de obra menos cualificada y materiales primarios, como sucedié en su
momento en los paises de mayor desarrollo de la UE. Esta pérdida de especializacién es un
mal menor inevitable y una condicién necesaria para el afianzamiento de nuevas ventajas
competitivas en industrias y productos que cuenten con mercados en expansién y en nue-
vas gamas de bienes y servicios intensivos en capital y conocimiento que incorporan, por
tanto, nuevos y mds complejos contenidos tecnoldgicos.

La reespecializacién productiva puede suponer un retroceso parcial dentro de un movi-
miento de consolidacién de segmentos de la produccién mejor remunerados y de produc-
tos mds demandados y competitivos. O puede conllevar a un proceso de desindustrializa-
cién destructivo que conduce a la marginacién creciente de una economia incapaz de
encontrar en el impulso de los procesos de innovacién, cualificacién y desarrollo tecnold-
gico los elementos necesarios para seguir jugando un papel importante entre las naciones
que han conseguido sostener su posicién entre las economias mds desarrolladas y altas tasas
de crecimiento a largo plazo, tras desprenderse paulatinamente de las industrias que utili-
zan de forma intensiva productos primarios y trabajo barato y de los segmentos producti-
vos de menor complejidad técnica y rentabilidad.

Aunque las especializaciones mds avanzadas son un asunto de las grandes multinacio-
nales que pueden rivalizar en los mercados globales y localizar (deslocalizar, segmentar y
ensamblar) su produccién en los paises que minimicen riesgos y costes y en los espacios

regionales que les ofrecen mdxima rentabilidad, mayores incentivos y garantias para sus
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inversiones, existe un margen para la politica econémica nacional, es decir, para el disefio
y aplicacién de estrategias de cardcter comercial, industrial y de investigacién coherentes y
activas que promuevan los productos y segmentos de la produccién claves y mds intere-
santes por su capacidad para generar desarrollo sostenible.

Lo que no parece 18gico es que los gobiernos y autoridades econémicas estatales, regio-
nales o locales, huérfanas de esa estrategia de impulso econémico selectivo, estén al albur
delas tendencias espontdneas que surgen de los mercados realmente existentes o, peor adn,
de las decisiones de las grandes corporaciones multinacionales y los grupos de presién que
defienden intereses privados y particulares.

Tampoco parecen razonables las politicas exclusivamente reactivas (frente a las decisio-
nesde desinversion de las multinacionales) basadas en adoptar medidas restrictivas o inten-
tar sancionar sus decisiones (campafias para no consumir sus productos), ya que su inefi-
ciencia es manifiesta y se agotan, por lo general, en un indtil y fugaz gesto publicitario.

La intervencién publica en los problemas relacionados con el bienestar y la proteccién
social son imprescindibles para abordar los costes a corto plazo que implica toda desloca-
lizacidn, tanto para proteger a los trabajadores y regiones afectados como para aminorar la
alarma social que provoca dicho proceso, pero son completamente insuficientes para
intentar superar una especializacién inadecuada que dificulta la modernizacién y que serd
causa de nuevos movimientos de deslocalizacién en un futuro préximo.

Las nuevas condiciones que impone la competencia global a las empresas cambian a
unavelocidad de vértigo, lo que exige que todas las empresas reinventen permanentemente
su modelo de negocio. En muchos de los casos esta reinvencién estd precedida de una des-
localizacién, pero el cambio interno de las empresas es un factor imprescindible para el
impulso a largo plazo de la economia y la supervivencia de las propias empresas. El diseno
de planes de gasto en I+D resulta necesario, pero el impulso de la innovacién y de la com-
petitividad pasa por potenciar empresas sanas, viables a largo plazo y con un empeno claro
no sélo en desarrollar ciencia bésica, sino en aplicar correctamente el conocimiento hoy
disponible para mejorar procesos y productos.

Este objetivo exige buena gestién y politicas publicas que definan marcos estables,
reduzcan la incertidumbre y generen confianza. Un mayor gasto en I+D es importante y
necesario, pero tener empresas excelentes en el dmbito internacional lo es atin mds. Porque
se estdn produciendo radicales cambios en los procesos de transformacién —con la apari-
cién de las nanotecnologfas (manipular y producir moléculas y dtomos con objeto de
modificar las caracteristicas de los materiales), nuevos materiales hibridos (basados en

compuestos pldsticos, cerdmicos y metédlicos) o motores que pretenden tener como ele-
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mento fundamental de su desarrollo al hidrégeno— que van a cambiar los procesos de pro-
duccién. Al mismo tiempo, las principales innovaciones promovidas desde el mundo de la
empresa durante las dltimas décadas han estado relacionadas no sélo con el gasto en I+D
en sentido estricto, sino con la innovacién en la gestién empresarial.

En definitiva, no se trata de gastar sino de si esa inversién va unida a los esfuerzos por
difundir los conocimientos relacionados con las Tecnologfas de la Informacién y la Comu-
nicacién entre la poblacién y por reorganizar la forma de funcionar de empresas y Admi-
nistraciones Publicas, para que la tecnologfa les facilite la vida y aumente su productividad.

Dado el fuerte retraso espafiol en el cambio del modelo productivo, es preciso acome-
ter proyectos futuros con una base industrial sélida con los necesarios servicios que la
acompafian. Para ello, se exige la configuracién de politicas que impulsen la atraccién de
capitales, en las que la iniciativa piblica y privada jueguen un papel determinante.

Un proceso de reconfiguracion de la especializacién productiva para el que Espafia debe
prepararse de forma urgente si no quiere perder el tren de la competitividad internacional.
Para ello, hay que vencer la actual cultura empresarial que sigue pensando exclusivamente
en el efecto compensatorio de los costes salariales, en el incremento de la jornada laboral
sin compensacidn salarial, en la reduccién de los costes sociales, en la disminucién de la
presion fiscal, en unificar el coste del despido e incrementar la temporalidad, como tinicos
factores de competitividad y productividad. En definitiva, debilitar el modelo social y
abortar el objetivo de consolidar el Estado de Bienestar.

Actitudes que han incidido en los importantes déficit que acumula nuestro pais como
los niveles de desempleo, la precariedad laboral, la inseguridad en el trabajo, las carencias
en inversién, en investigacién, desarrollo e innovacién tecnoldgica, en la adaptacién
ambiental de las empresas, en la formacién y cualificacién de la poblacién y, por tanto, en
la productividad de la mano de obra.

Si se estd pensando en continuar confiando la inversidn a gran escala para la produc-
cién de tecnologia media a compafifas extranjeras, donde la proporcién de valor afiadido
en la produccién es baja, la importancia de los costes laborales unitarios podria ser deter-
minante y, por tanto, el riesgo de deslocalizacién es creciente y vulnerable a la amenaza
competitiva de paises fuera de Europa. Pero si se apuesta por un modelo de desarrollo sos-
tenible, en la inversién tecnoldgica, en la empresa innovada y socialmente responsable, en
la mejora de la productividad del factor trabajo, en la responsabilidad del sector publico
para asumir inversiones a largo plazo y del sector privado en el desarrollo de la economia
del conocimiento y la sociedad de la informacidn, el riesgo de los costes laborales es rela-

tivo a la hora de adoptar decisiones para relocalizar la actividad en otro pais, entre otras
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cuestiones porque lo normal es que una apuesta asi implique ademds apostar por empleo

de calidad que, a su vez, estd asociado a estabilidad y cualificacién.
Respuestas ante las amenazas de la deslocalizacion

Desde CC.OO. venimos apostando por una politica sectorial activa que apoye a las
empresas para desarrollar actividades de mayor contenido tecnoldgico, para mejorar la
calidad de los bienes y servicios producidos, y que aproveche las sinergias y complementa-
riedades entre sectores. Una politica basada en la formacién permanente a lo largo de toda
lavida, que atienda a los desequilibrios territoriales y a los elevados indices de fracaso esco-
lar. Una politicaactiva de empleo que desarrolle equipamientos en infraestructuras de inte-
rés general, frente a incentivos econémicos individualizados y reducciones fiscales indis-
criminadas.

Todo ello debe configurar un entorno que facilite una mayor seguridad ante las ame-
nazas de deslocalizacién, sin olvidar que la relocalizacién de actividades no sélo afecta a sec-
tores intensivos en mano de obra; los que incorporan alta tecnologfa también se ven afec-
tados por ventajas fiscales y ayudas publicas que actdian como factor de competitividad en
el marco de la globalizacién y en los que en Europa se ve desarmada frente a otros paises.

Desde laactuacién del sindicato, y ante las previsibles amenazas de deslocalizacién, sélo
se puede dar una respuesta apropiada desde la accién sindical cotidiana en la empresay en
los sectores. En el marco de las empresas, generalizando la demanda, en la negociacién
colectiva, de compromisos de inversiones productivas que afiancen el tejido productivo
mediante actividades que incorporen mayor valor afladido y empleo productivo.

Y desde el dmbito sectorial a través del didlogo social industrial abierto por el Gobierno
y las distintas Administraciones territoriales con los interlocutores sociales y empresaria-
les, donde la configuracién de observatorios sectoriales supone un primer paso para diag-
nosticar las ventajas y los déficit del modelo industrial espafiol. Al mismo tiempo, las cuen-
tas anuales del Estado (PGE) deben arbitrar partidas dirigidas al gasto dedicado a fomen-
tarlaeconomia productivayla productividad del trabajo, paralo que es necesario que man-
tengan un nivel importante de continuidad en los sucesivos Presupuestos.

Antes de desarrollar cualquier expectativa de cambios estratégicos en el seno del tejido
productivo y de servicios de cada sector, en cada territorio y en el pais, es imprescindible
conocer la realidad en la que se desenvuelven las distintas actividades, con el objetivo de
diagnosticar las necesidades actuales y futuras que requieren el disefio de proyectos de

actuacién inmediata.
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Andlisis sectoriales que faciliten el conocimiento de las prioridades en el corto plazo a
través del seguimiento de las deslocalizaciones y la regulacién de la subcontratacién; medi-
das sociales que acompafen a la tramitacidn de expedientes de regulacién de empleo (for-
macién, recolocacién y empleo); politicas fiscales en el dmbito de I+D y la vinculacién de
ayudas publicas a la permanencia de las empresas en el territorio; flexibilidad incorporada
en la negociacién colectiva y compromisos de inversién, medidas alternativas dirigidas
hacia determinadas dreas (territorios) susceptibles de sufrir las consecuencias del cambio
de modelo (anticipacién al cambio) y dirigidas hacia ayudas al mantenimiento de empleo,
etc.

Al mismo tiempo, para, a partir del diagnéstico, aplicar las orientaciones estratégicas
dirigidas hacialas potencialidades en el medio y largo plazo de la economia global, en mate-
ria de politicas de competitividad y desarrollo tecnolégico; formacién y cualificacién de la
mano de obra; nuevos sistemas de organizacién de la produccidn; recursos dedicados a
I+D; la creacién de observatorios sectoriales y territoriales permanentes, asi como una
regulacién de los procesos de reestructuracién empresarial mediante la aplicacién de poli-
ticas que sirvan para defender el tejido productivo.

Habria que centrar en qué dreas se encuentra la mayor dependencia de Espafa en su
balanza de pagos y cudles son las primeras necesidades desde este punto de vista en inno-
vacién tecnoldgica. Ademds de la existencia de dreas especificas que son importantes por s
mismas como la medioambiental, el sector aerospacial, el transporte maritimo, la biotec-
nologfa, la salud (biomedicina), las comunicaciones (TIC) o la agricultura desde el punto
de vista de la biodiversidad. Para ello, es preciso proyectar acciones tendentes a utilizar
todos los instrumentos para optimizar los escasos recursos disponibles.

a) Enmateriadeempleo, con el estallido de la «burbuja tecnoldgica» (2000) —que afecté

a las empresas relacionadas con las nuevas tecnologfas (telecomunicaciones, infor-
mdtica, de Internet, etc.)—se ha venido perdiendo empleo cualificado en el mercado
espafiol, constituyendo, en los tres tltimos afios, el sector de construccién el que
mds empleo cualificado demanda (10%). Un sector donde el peso de este tipo de
empleo es bastante inferior que el que suministra las empresas de los sectores de la
informacién y la comunicacién y en los que parece que se estd recuperando la
demanda de este tipo de empleo a muy bajos niveles, creciendo también la oferta en
la industria, alimentacién, hostelerfa y turismo y comercio. Por el contrario, las
empresas de consultorfa, automocién y servicios han vivido una evolucién negativa
durante el ano 2004, superando las demandas para el drea comercial sobre la rela-

cionada con las dreas de produccién, soporte y tecnologia.
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Ademds de recuperar el empleo cualificado perdido, es preciso apostar por el desa-
rrollo de nuevas actividades y espacios para la generacién de empleo, sin olvidar la
relacionada con la red de atencidn a las personas en situacién de dependencia que
estd creciendo de forma desordenada y que es preciso atender; y en donde el fené-
meno de la inmigracién estd jugando un papel protagonista y es pasto de la preca-
rizacién. Para ello, es imprescindible superar la falta de proteccién de los inmi-
grantes, basada en unas relaciones laborales con peores condiciones de trabajo y
menores salarios, y que permiten a las empresas ubicadas en los sectores de activi-
dad con menos valor anadido asumir empleo sin aumentar la produccién o reducir

los beneficios, posiblemente incluso aumentdndolos.

En materia de inversién en I+D+1, es indispensable analizar todos los factores del
cambio de modelo productivo a través de seleccionar sectores bdsicos asociados a
programas concretos basados en el objetivo de gasto marcado porla UE en I+Dy
abandonando el pelotén de cola en el que se encuentra nuestro pais en la actualidad
(1%, la mitad de la media europea). La suma de la insuficiente inversién del sector
empresarial en I+D+i —que cuestiona el compromiso contraido en la cumbre de
Barcelona, ya que dos tercios del 3% deberfan correr a cargo de inversiones priva-
das—, la atonia en las actividades de innovacidn y la escasa solicitud de patentes
dibuja un panorama preocupante y se acentdan cuando aparecen mds cercanas las
posibles desventajas de la préxima ampliacién de la UE, en cuanto a competencia
en sectores y mercados tradicionales.

Al mismo tiempo, la diferencia en el esfuerzo en I+D entre las regiones espafolas es
importante y muy significativa para la mayorfa de las regiones con menor renta per
cdpita. En un sistema productivo como el espafiol, compuesto mayoritariamente
de pequefias y medianas empresas, el fomento de la innovacién por las Adminis-
traciones territoriales en coordinacién con la Administracién del Estado adquiere
una singular relevancia para conseguir, desde su mayor cercania con el tejido pro-
ductivo, una més eficiente aplicacién de los recursos y, con ella, un desarrollo eco-
némico mayor y més equilibrado.

El mecanismo prioritario para desarrollar las actuaciones relativas a la coordinacién
y cooperacién entre la Administracién central y las CC.AA. es el de acuerdos marco
cuyos objetivos son: cooperacién en la planificacién de objetivos y en la evaluacién
de las actuaciones de los planes nacional y regionales de I+Dj; potenciar la capaci-

dad de los grupos de I+D publicos y privados, evitando la duplicidad de esfuerzos
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y recursos econémicos; y apoyar la cooperaciéon entre CC.AA., favoreciendo la inte-
raccién entre Planes Regionales entre si y con el Plan Nacional, y estableciendo

mecanismos de intercambio de informacidn.

©) En materia de formacion permanente y crecimiento de la productividad, se ha consta-
tado que la productividad es determinante para el crecimiento econémico y que
depende fundamentalmente de la inversidn, tanto en capital fisico como humano.
Por tanto, cobra una gran importancia en el debate sobre el crecimiento de la pro-
ductividad, cudndo, quién y en qué se invierte. En este sentido, son muy centrales
los procesos de inversién en capital tecnolégico y en formacién de la mano de obra,
pues son los que explican nuestras diferencias de productividad con los paises mds
avanzados de la Unién Europea, situdndonos a un 84% de la media dela UE y cons-
tituyendo el tnico pais que la viene reduciendo durante los tltimos afos.
Losbajos niveles de productividad existentes en Espafia son consecuencia del retraso
en la dotacién de capital fisico y tecnoldgico, ademds de capital social (grado de edu-
cacién e integracion social para la mejora de la productividad), por lo que los cen-
tros de ensefianza deben ponerse a disposicién del desarrollo industrial con una
mayor adaptacién de la Universidad al mundo de la empresa. Al mismo tiempo, es
preciso vencer la resistencia empresarial a dedicar el 7% de la masa salarial a la cua-
lificacién permanente, proyecto que no se hizo efectivo por la presién ejercida ante
la Comisién Europea.
Al importante déficit derivado de la falta de formacién permanente de la mano de
obra tradicional, se le une la urgencia en el esfuerzo de inversién en capital humano
en el contexto actual de envejecimiento rdpido y la disminucién de la poblacién
activa —que aumenta el riesgo de insuficiencia y escasez de mano de obra con cuali-
ficaciones especificas—. A todo ello, se une una desadaptacién educativa entre el
conocimiento aprendido y las habilidades requeridas en el mundo laboral, y un
limite a los posibles aumentos de productividad y empleo.
Eneste sentido, la Estrategia de Lisboa hace hincapié en la necesidad de invertir més
y de manera mds eficaz en la formacién, la educacién y el aprendizaje permanente.
El Fondo Social Europeo y los futuros programas europeos, en materia de forma-
cién profesional, tienen previsto desempefar un papel importante en la moderni-

zacién de los sistemas de educacién y formacién®. «Los paises que han redinamizado

3 Informe de situacién conjunto del Consejo y la Comisién «Educacion y formacion 2010», adoptado el 26
de febrero de 2004.
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sus sistemas de aprendizaje permanente son los que tienen los mejores resultados en
cuanto a productividad, investigacidn e innovacidn. Son también los paises mds
competitivos, los que han creado vinculos entre la industria y el mundo académico,
tejiendo redes entre todos los protagonistas, incluidos los que garantizan la financia-
cidn. Las estructuras del aprendizaje permanente pueden ayudar a los paises a redu-

cir las consecuencias de los cambios industriales sobre los trabajadores».

En materia de politicas dirigidas hacia la especializacién productiva y la internaciona-
lizacion de las pequerias y medianas empresas, porque la industria espafiola necesita
desarrollarse internacionalmente tomando posiciones en otros mercados, aprove-
chando las ventajas de una UE ampliada a 25. Las pequefias y medianas empresas
—que suponen el 99,87% del tejido empresarial espafiol, generan el 66% de los
ingresos totales de la economia y emplean al 73,21% de la poblacién ocupada—
deben apostar por la innovacién y, de esta forma, sortear el estancamiento actual de
la productividad afrontando en mejores condiciones los retos que incorporan la
competitividad en el mercado actual.

Para ello, se debe facilitar un entorno legal y financiero que favorezca la actuaciéon de
las Pymes también es ese espacio, teniendo en cuenta que de los 2,8 millones de
pequefias y medianas empresas sélo el 10% opera en mercados internacionales y su
capacidad exportadora estd muy por debajo de la media europea.

El empresariado de las Pymes requiere de una formacién continua sobre las posibi-
lidades de aplicacién de las tecnologfas de la informacién y la comunicacién y un
mayor compromiso de las grandes corporaciones hacia los servicios de las TIC;
mejorar lacomunicacién entre empresas, clientes y proveedores; fomentar la cultura
innovadora; apoyo a las inversiones en I+D y comprometer a las Pymes para que la
definicién de dreas de desarrollo tecnoldgico no quede totalmente sesgada por la
opinién de los grandes grupos industriales, por lo que el asociacionismo puede

representar una buena solucién para poder obtener un mayor nivel de negociacién.

En materia de politicas medioambientales, mediante una apuesta decidida por medi-
das que rompan el vinculo entre la degradacién medioambiental y el crecimiento
econémico. Que tenga en cuenta que el necesario desarrollo de la normativa en
materia de medio ambiente y su aplicacidn va a tener efectos sobre los sectores de la
economia y principalmente sobre los que estdn sometidos a la competencia inter-

nacional.
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Existe la necesidad de abordar politicas de eficiencia energética, tanto a través del
desarrollo de energfas alternativas como de esfuerzos en desarrollo tecnoldgico en
el marco de las empresas, con el objetivo de disefiar un nuevo modelo energético
que salvaguarde de los efectos de la dependencia endémica que padece el pafs, asi
como de los efectos del incremento del precio de los combustibles sélidos. Al
mismo tiempo, es preciso establecer criterios de flexibilidad en el desarrollo del
PNA teniendo en cuenta los posibles impactos sobre la competitividad de las
empresas, tanto en materia de desindustrializacién como sus efectos en el
empleo, que pudieran derivarse de una menor garantia de suministro o una ele-
vacién de tarifas no asumible en condiciones de competitividad por los sectores
productivos.

En este sentido, es necesario incluir en la futura mesa del didlogo social sobre poli-
tica industrial las necesidades derivadas de la aplicacién del PNA, asi como el resto
delanormativa medioambiental, sobre todo en el periodo en el que las medidas apli-
cadas puedan ser mds drdsticas (2008/12) con la incorporacién de los denominados
sectores difusos (transportes, construccién, agricultura, vivienda, etc., y que son res-
ponsables del 60% de las emisiones) y enmarcar la cohesién territorial como factor
fundamental para cumplir el objetivo de reduccién de emisiones en materia de infra-
estructuras de comunicacidn, transporte, turismo, etc.

Para ello, es fundamental la colaboracién entre instituciones publicas y privadas con
el objetivo de integrar mejor las empresas en la preparacién de medidas medioam-
bientales relativas al sistema productivo y favorecer su compromiso en la aplicaciéon
de estas medidas. Al mismo tiempo, en el marco de las mesas que se abran para el
seguimiento del desarrollo del PNA, global y sectoriales, es imprescindible gestio-
nar y articular la informacién, asi como reforzar la coordinacién sindical dotdndo-

nos de cohesién operativa interna.

Actuaciones en el dmbito de la negociacion colectiva

En el marco de la actuacién sindical en la empresa es fundamental la intervencién

en la organizacién del trabajo, la influencia del sindicato en las decisiones empresaria-

les. La necesidad de exigir planes de futuro a medio y largo plazo es ahora mds evidente

que cuando se afrontaban para acometer situaciones que comportaban inestabilidad o

incertidumbre (segregaciones, expedientes de regulacién, excedentes de empleo,

modificaciones de actividad y de condiciones de trabajo, etc.).
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Al mismo tiempo, y como se refleja en los Criterios para la Negociacién Colectiva
2005, es preciso «impulsar el criterio de implicacién e influencia en las decisiones que
adopten las empresas, en los términos previstos en la constitucion de Sociedades Andnimas
Europeas. La informacidn regular y periddica en materia econdmica, industrial, laboral y
medioambiental, la previa a cualquier proceso de reconversidn ylo concentracidn, deben ser
los elementos donde se determinen las formas y dmbitos de intervencidn sindical.

Aprovechar cualquier negociacion, tanto las derivadas del convenio colectivo como de
los cambios en el modelo de organizacion del trabajo, con el objetivo de incorporar reivin-
dicaciones que detallen con rigor compromisos de inversiones, de renovaciones de producto,
de tecnologia, de dreas de actividad y de cargas de trabajo, asi como de una politica comer-
cialy de empleo adecuada. Aspectos que deben pasar a ser determinantes en todo dmbito de
negociacion y que incorporen una apuesta por hacer mds competitivas y productivas las
empresas.

Para hacerlo efectivo es imprescindible que, en el marco de la actuacion sindical coti-
diana, se incorpore el conocimiento pormenorizado de la situacion de las empresas, tanto
desde el punto de vista sectorial como en su proyeccidn econdmicay financiera asi como labo-
ral: desde los productos en proceso de fabricacion y de los servicios prestados —incluyendo sus
perspectivas futuras—, pasando por los niveles de productividad, facturacién, inversiones,
potencial de exportacion, etc.; hasta la determinacion de los pardmetros por los que ha de
regirse el reparto de la evolucion econdmica, tanto en salarios como en empleo. Todo ello
implica utilizar al mdximo las ventajas que otorga la legislacion en materia de informa-
cidn, y que no es suficientemente utilizada, tanto a nivel nacional (Estatuto de los Traba-
jadores) como europeo (Comité de Empresa Europeo)».
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Politica(s) de activacion europea(s)
y su contribucién a la transformacién
del trabajo’

1 Este articulo recoge, en parte, algunas de las conclusiones de una obra colectiva publicada reciente-
mente (Serrano Pascual, 2004a).



Alphonse Leg-ros, El mla’erer-o‘ ;

La referencia a la solidaridad (vesponsabilidad colectiva) como legitimadora
de la accion piiblica estd siendo desplazada por un énfasis creciente
en la responsabilidad del individuo. Este principio de apelacion
a la responsabilidad individual otorga legitimacion al cardcter coactivo
que adquieren, la mayor parte de las veces, estos programas de activacion.
Su base justificativa se apoya en el principio moral (y por tanto universal)
que se deriva de los deberes que cada individuo (ciudadano) contrae
con el Estado. Apela (de modo coactivo) a la responsabilidad de los trabajadores,
dejando sin embargo a los empleadores demostrar voluntariamente
su responsabilidad moral (véase la popularidad que ha adquirido en el dmbito
europeo el debate acerca de la asi llamada «responsabilidad social
de las empresas»). Este contraste entre el reforzamiento de los elementos coactivos
en el caso de los trabajadores y la creciente legitimidad de la apelacion a la buena
voluntad del sector empresarial no es percibido sin embargo como contradictorio,
ya que se sitiia en dos drdenes argumentativos diferentes.



POLITICA(S) DE ACTIVACION EUROPEA(S) Y SU CONTRIBUCION A LA TRANSFORMACION DEL TRABAJO

Introduccién

I nuevo régimen de crecimiento ha cuestionado el paradigma normativo bajo el que se

ha estructurado el Estado social, difundiéndose un nuevo conjunto de reglas sociales
(Franssen, 2003). A nivel europeo, los diversos gobiernos nacionales se han visto presio-
nados por las demandas de austeridad que emanan dela UEM (Unién Econémicay Mone-
taria). Estas presiones econédmicas han venido acompafiadas de la extensién de un discurso
neoliberal acerca de la globalizacién, cuyo credo es la adaptacién necesaria a un mercado
con renovadas exigencias sociales. Las instituciones europeas estdn contribuyendo en gran
medida a la extensién de estos discursos politicos acerca de las alternativas sociales ante
estas recientes demandas econdmicas, ;cémo va a verse afectado el Estado social por la
transformacién de los modelos productivos?, ;qué rol parece estar jugando la estrategia de
intervencion para el empleo definida por las instituciones europeas (EEE)?, ;cudles son las
consecuencias de estas mutaciones en el trabajo y en su regulacién social?

El caso del principio de activacién, nuclear en la EEE, y su propuesta paralela de trans-
formacién del paradigma de intervencién permiten ilustrar este importante debate. Las
instituciones europeas han hecho de este principio de activacién un paradigma central ala
horade responder alos nuevos desafios econémicos. Este paradigma de intervencién plan-
tea nuevas concepciones de lo que significa la proteccién social, articulindose una nueva
distribucién de las responsabilidades sociales frente a la exclusién social. No se trata en este
caso de desmantelar el Estado social; se pide al Estado que intervenga, pero el tipo de inter-
vencién cambia de naturaleza. Mds que dirigirse al refuerzo de las condiciones politicas e
institucionales de intercambio social, se encamina a afirmar responsabilidades personales,
influir en incentivos, doblegar voluntades. Problemas politicos se transforman asi en cues-
tiones de motivos y voluntades personales (Crespo Sudrez y Serrano Pascual, 2004a, b),
estimuldndose la despolitizacién de la gestién del conflicto social. Se evita asf la emergen-
cia del cardcter sociopolitico de la exclusién social, al anular el nexo causal que pueda esta-
blecerse con relaciones de poder y opresién.

En este marco analitico, se ha desarrollado un interesante y controvertido debate, cen-
trado en analizar hasta qué punto este paradigma de intervencién ha sido integrado o no a
nivel nacional, y si esta EEE ha estimulado o no una convergencia en las politicas sociales
anivel nacional. A lahorade responder a estas cuestiones, una polaridad en las posiciones
planteadas en la literatura acerca del tema puede identificarse. Algunos autores enfatizan
la constitucién de acuerdos similares en diversos paises europeos, produciéndose asi una

convergencia hacia un «modelo social europeo». Nuestras sociedades europeas parecen
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dirigirse, segin algunos autores, a un modelo de funcionamiento mds o menos homogé-
neo como resultado de las nuevas reglas de juego impuestas por la globalizacién econédmica
y los nuevos actores supranacionales, aproximdndonos, de este modo, al modelo neolibe-
ral propio de EEUU. La integracién supranacional de la economia mundial ha desposeido
alos gobiernos del poder de realizar politicas econdmicas con fines sociales, impulsando a
éstos a una competicién de minimos sociales (baja imposicién, baja inflacién y alta flexi-
bilidad). Otros autores plantean en cambio que las sociedades europeas tienen en comtin
el responder alas demandas econémicas y productivas con un modo caracteristico de regu-
lacién y distinto, de este modo, del modelo americano. Este planteamiento estd detrds del
concepto «modelo social europeo», que ha servido como nocién nuclear en torno a la cual
se han articulado gran nimero de debates cientificos y politicos acerca de cémo hacer
frente, con un estilo «propio», a los nuevos desafios econédmicos (Jepsen y Serrano Pascual,
2005).

Otros autores descartan esta «ilusién de convergencia», planteando que mds que una
respuesta se estdn planteando diversas, en funcién de las instituciones dominantes, de los
valores culturales y de las politicas establecidas (Barbier, 2004, Castells, 1996, etc.).

Gran parte de esta polaridad en las posiciones (aquellas que destacan la convergencia,
frente a las que se centran en las formas especificas de adaptar este modelo de intervencién)
se debe al aspecto que se esté destacando de este proceso. En este sentido puede decirse que
asistimos a un proceso de convergencia y de divergencia a un mismo tiempo, en funcién de
la dimensién de la nocién de activacién destacada. De hecho, un aspecto importante que
caracteriza a gran parte de los estudios acerca de la activacién es la escasa discusién del con-
cepto del que se parte, llegdndose a conclusiones diferenciadas en funcién, en parte, del sig-
nificado de activacién subyacente. Dos cuestiones sin embargo nos interesa destacar en esta
reflexién. En primer lugar, cudles son las diversas concepciones del principio de la activa-
cién, y qué implicaciones sociales tienen. En segundo lugar, nos interesa discutir las diver-
sas formas de ser traducido este concepto en diversos contextos nacionales, y, en este sen-
tido, destacar el importante papel jugado por los regimenes de empleo ( actores e institu-
ciones sociales que regulan el mercado de trabajo, pero también asunciones normativas
acerca de lo que es justo o no, normal e ilegitimo en el espacio social del trabajo) en las con-
secuencias sociales del principio de la activacion. Por tanto, y esta es la principal conclusién
que articula esta reflexion, los diversos conceptos sociales planteados por las instituciones
europeas estan implicando una redefinicién de los principios articuladores de la asi llamada
«cuestién social», que tal vez puedan ser potencialmente emancipadores en aquellos paises

en los que los regimenes de bienestar histéricamente construidos favorecen el equilibrio de
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fuerzas entre diversos actores sociales, pero que, en aquellos paises europeos en donde los
trabajadores presentan una situacién particularmente vulnerable frente a las demandas del
mercado, pueden resultar potencialmente regresivos y contribuir al desmantelamiento de
los escasos logros sociales histéricamente construidos. Esta cuestién plantea importantes
cuestiones al método de regulacién social desarrollado a partir de las instituciones europeas,
articulado en torno a principios ideolégicos y sociales (Serrano Pascual, 2004b), pero con
un escaso margen de maniobra, y tal vez de voluntad politica, ala hora de replantear las posi-

ciones asimétricas de poder entre los actores e instituciones sociales.

Extension semdntica de la nocidn de activacién

El concepto de activacién estd muy de moda en los discursos politicos, pero también en
laliteratura cientifica acerca de los cambios que estdn experimentando nuestras sociedades
occidentales. A pesar de la popularidad del concepto, pocas veces se discute el significado
concreto que quiere darse a este término. Sin embargo esta confusién semdntica puede ser
particularmente nociva para entender en qué direccién nos estamos moviendo. Los hechos
que se entienden bajo la nocién de activacién son de érdenes tan distintos que el concepto
pierde toda diferenciacién semdntica. ;Se trata la activacién de un método (mecanismos
deincitacién al trabajo)?, ;de un objetivo (incremento de la tasa de actividad)?, ;de un pro-
yecto (adaptacién de los sistemas nacionales alos desafios vinculados a la emergencia de un
nuevo modelo productivo)?, ;de una ética (lucha contra la dependencia)?, ;de una ideolo-
gfa (revisién de la representacién de la cuestién social)?, etc. El concepto se carga de con-
notaciones variables segtin el contexto politico de uso. Por tanto, a la hora de analizar si se
estd estimulando una convergencia o divergencia en las formas de adaptar este principio de
activacién, es necesario entender cudl es la dimensién del concepto a la que estamos
haciendo referencia.

Laactivacién es observada a menudo en la literatura sobre el tema como un objetivo, el
problema en este caso es distinguir entre lo que forma parte del orden de las razones y cudl
del de las explicaciones. Esta nocién es entendida, en este caso, como la movilizacién del
desempleado a fin de facilitar su integracién en el mercado de trabajo. Esta movilizacién
puede, asuvez, respondera un doble objetivo, luchar contrala exclusién social (entendido,
muchas veces, como equivalente a desempleo de larga duracién) y/o disponer de una
amplia reservade mano de obra (aumentar la tasa de actividad). A su vez, este segundo obje-

tivo puede contar con dos versiones, aquellas que ven en el aumento de la tasa de actividad
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la condicién sine qua non de viabilidad del modelo social, y aquellas que observan la dis-
ponibilidad de un amplio ejército de reserva como condicién clave de competencia eco-
ndémica.

Algunosautores entienden el concepto de activacién principalmente como un método.
En este sentido, se destaca el cardcter incitativo que presentan estas medidas, pudiendo
tener un cardcter mds o menos coactivo en funcién de los paises. De cualquier modo, gran
ndmero de paises ha experimentado un proceso de revision de las reglas que presiden la
incitacién al trabajo asf como una limitacién de la cobertura del seguro de desempleo. Por
un lado, se ha limitado el nivel y duracién de la indemnizacién; por otro, se han endure-
cido las condiciones de acceso a esta cobertura de desempleo. Estas transformaciones en el
sistema de indemnizacién por desempleo han ido encaminadas a actuar como incitativos
al empleo. En muchos casos, se han establecido mecanismos de sancién e imposicién de
obligaciones de trabajo a los individuos que reclaman el subsidio de desempleo.

La nocién de activacién se ha utilizado también de una forma mds general, como un
principio de modernizacién y como condicién de adaptacién de nuestros sistemas socia-
lesalas circunstancias econdmicas contempordneas. Con este principio, se hace del trabajo
un valor central, no sélo para el conjunto social y econémico, sino también para el sujeto.
En este sentido la activacién serfa entendida como una forma de luchar contra la depen-
dencia de las instituciones publicas generada por modelos de intervencién anteriores y
como una manera de estimular «competencias psicosociales» de gestién del proyecto per-
sonal por parte delos trabajadores. Serfaasi un principio dirigido alaafirmacién delaauto-
nomia de los sujetos.

Finalmente, una nocién menos explorada es la de activacién como una ideologfa. En
este sentido, la nocién hace referencia al conjunto de representacionesy justificaciones que
apoyan un modo de concebir el cambio social. Tres ejes estdn vinculados a esta nocién de
activacién como ideologfa, la representacién del desempleo, la representacién del riesgo y
la concepcién de ciudadania.

La tesis que se avanza es que si, por un lado, se observa un proceso de clara diferencia-
cién en la forma como esta nocién hasido interpretada en cada contexto nacional, cuando
la dimensién representada es la de activacién como un objetivo, como un método o como
un principio, en cambio, estamos asistiendo a un proceso de convergencia en el dmbito de
las ideologfas y opiniones morales que esta nocién plantea. Este proceso de convergencia
estd implicando una redefinicién de la «cuestién social», tendiéndose a hacer una lectura
del riesgo (de desempleo sobre todo, pero también de enfermedad, pobreza, etc.) en tér-

minos «morales», mds que politicos o sociales. Central en este paradigma es la regulacién
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de la conducta de buisqueda y de disponibilidad para el empleo del desempleado, hacién-
dose del trabajo una obligacién «moral». En este sentido, las transformaciones operadas
tras la extensién del paradigma de intervencién han de analizarse no sélo a nivel del con-
tenido o instrumentos de las medidas (introduccién de mecanismos de sancién, endureci-
miento de las reglas de acceso a la cobertura social), sino también a nivel de su justificacién
y legitimacidn, asi como de la concepcién de derechos sociales que implica. Esta tesis serd
desarrollada con mayor detenimiento en lineas posteriores.

De este modo asistimos a un proceso de convergencia hacia un paradigma ideoldégico
comun de comprensién de la «cuestién social», pero que, a la vez, estimula politicas alta-
mente diferenciadas en funcién de modelos institucionales y culturales nacionales. Esto
plantea importantes cuestiones al método abierto de coordinacién con el que se regula el
empleo en el dmbito europeo. Su dmbito de intervencién, dirigido a la armonizacién de
representaciones colectivas acerca de la exclusién social, es sin embargo muy limitado en
su capacidad (y tal vez voluntad) de transformacién de las relaciones de poder entre los

diversos actores sociales.

Divergencias en la implementacién de la nocién de activacién

A pesar del undnime consenso acerca de la necesidad de implementar el principio de
activacién, cuando se observa la amplia gama de politicas (con consecuencias muy dispa-
res) que se han venido a calificar con la nocién de «activacién», podria hacernos pensar que
nos encontramos ante un proceso plural de formas de implementar este concepto, y por
tanto que habrfa varios modelos de activacién. Particularmente, el contexto institucional
y laboral (régimen de empleo) propio de un pafs va a inspirar distintos tipos de politicas
activas, estimulando una divergencia en los modelos de intervencidn. El cardcter coactivo
delas medidas, el balance llevado a cabo entre derechos y obligaciones, la calidad de las pro-
puestas, etc., van a variar fundamentalmente en funcién de los contextos institucionales.
Vamos a discutir esto con el ejemplo especifico de la activacién, entendido en este caso
como un método de intervencién.

El paradigma de la activacién ha movilizado gran ndmero de instrumentos en sus estra-
tegias nacionales, que podrian agruparse en dos polos, aquellas mds centradas en los incen-
tivos («carottes») o en las sanciones («sticks»). Estas politicas se diferencian en funcién del
cardcter coactivo que acompana a estas medidas, los mecanismos de sancién y el grado de

presiény de imposicién de la obligacién de trabajar. Respecto a esta dimensién, ademds de
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los mecanismos predominantes de regulacién del trabajo, también es importante el nivel
de descentralizacién. Asi nos encontramos con dos polos, uno mds préximo al modelo
francés, en el que no se prescriben obligaciones especificas, en el otro el modelo americano
con una perspectiva disciplinaria mucho mds represiva (Barbier, 2004; Lodemel y Trickey,
2001). Cercano a este modelo basado en sanciones negativas estd el modelo inglés. Entre
los dos se encuentra el modelo nérdico, basado en una mezcla de incentivos positivos y
negativos, que permite una implicacién reciproca (Estado social y desempleado) en el pro-
ceso de integracién en el mercado de trabajo. En cada uno de estos paises se encuentra asf
un balance especifico entre los derechos y los deberes, obligaciones y responsabilidades y
servicios proporcionados a cambio. En la dicotomfa establecida entre derechos y deberes,
podria decirse que si la participacion en el mercado de trabajo es vista en los paises escan-
dinavos fundamentalmente (aunque no exclusivamente) como un derecho social (y el refe-
rente de los deberes serfa la colectividad social), en los paises angléfonos la participacién va
a ser observada fundamentalmente como un deber social (siendo destacados los derechos
de la colectividad social a protegerse contra posibles «pardsitos»).

Lefresne y Tuchszirer (2004) destacan cémo a la hora de evaluar las politicas de activa-
cidn, el exclusivo foco en el cardcter punitivo o no de las medidas no permite emerger otra
importante cuestion, que es el tipo de opcidn ofertada (calidad del trabajo ofrecido, rela-
cién con las necesidades y trayectorias del sujeto, etc.). De hecho, un importante compo-
nente de estos programas de activacién es la revisién de los mecanismos de regulacién del
trabajo (flexibilizacién del mercado de trabajo, normalizacién del trabajo atipico). En este
sentido, es importante destacar cuatro criterios importantes a tener en cuenta en cuanto a
los instrumentos o métodos de activacién. Un primer criterio es el tipo de trabajo u opcién
ofrecido, es decir, si ofrece 0 no una insercién estable, o se trata de pequefios «curros» a
corto plazo y sin ninguna perspectiva de estabilizacién. Respecto a esta cuestién, nos
encontramos ante una gran diversidad de situaciones, en funcién, especialmente, de los
mecanismos predominantes de regulacién del trabajo en cada pais. Podriamos establecer
una polaridad entre los paises nérdicos, que comparten una insercién dirigida al mercado
regular, y los paises anglosajones, en donde se tiende a insertar al desempleado en un cir-
cuito secundario que normaliza el trabajo precario, contribuyendo asf a transformar la
norma y condiciones de trabajo (Lefresne y Tuchszirer, 2004). En este sentido, la activa-
cién contribuye a la extensién de la fragilizacién y desregulacién del trabajo. Francia se
encontraria en una posicién intermedia, mientras que en el caso de los Paises Bajos, esta
activacién ha ido acompafiada de la multiplicacién de trabajos atipicos, si bien altamente

regulados.
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Un segundo criterio importante es la inversién publica en politicas de empleo. Se
observa que si las politicas de activacién van a ir acompafiadas en algunos casos de una
reduccién del gasto publico (Canadd), en otros puede implicar un aumento de ésta (Fran-
cia). Un tercer criterio viene definido por el grado de individualizacién de los programas
y suvinculo con trayectorias anteriores. En la mayoria de los paises europeos se observa un
creciente proceso de individualizacién en laimplementacién de las medidas de activacién.
Tal y como plantean Lindsay y Mailand (2004), hay una tendencia a una mayor indivi-
dualizacién de las medidas, de modo que, como es el caso en Dinamarca, estos programas
van a ir acompafados de un proyecto individual de activacién. En Reino Unido hay tam-
bién una mayor tendenciaala individualizacién de los programas de insercién, aun cuando
la calidad de las opciones serfa mucho mds cuestionable. La calidad de estos proyectos
depende de los fondos a disposicién de estos programas, de los principios morales que les
gufan, asf como de las alternativas en juego.

Como resumen de los tres primeros criterios, podriamos adoptar la distincién que hace
Barbier (2004) y Lodemel y Trickey (2001) entre una éptica del programa dirigida al desa-
rrollo del capital humano (inversién social) frente a otra mds articulada hacia un principio
de integracién econémica («work first»). En el primer caso se encontrarfan mds bien los
paises nérdicos, y las politicas de activacién consisten en la provisién de servicios comple-
jos, de alto valor y a largo plazo, con altos estdndares para los asistidos y un adecuado
balance entre las demandas del individuo y de la sociedad. En el segundo caso estaria el
modelo americano, y las politicas sociales tienen un rol muy limitado. Son programas de
bajo valory a corto plazo, dirigidos a incitar a los sujetos a buscar trabajo a fin de asegurarse
un potencial ejército de reserva.

Finalmente un cuarto criterio corresponde con las definiciones del publico objeto al
que se dirigen estas medidas. Bonvin (2004) sefiala cémo en algunos paises se dispone de
una visién mds universalista que implica una amplia cobertura, como es el modelo sueco,
mientras que en otros el acceso estd restringido a ciertos grupos en mayor grado de exclu-
sién (o de sospecha) y con un menor nivel de cobertura, como es el caso americano. Si en
momentos anteriores habfa una clara dicotomfa entre los trabajadores que eran concebi-
dos, en potencia, «<moralmente deficitarios» (jévenes, minorfas étnicas, etc.) y aquellos
colectivos que por razones diferentes no se ponfa en cuestion la legitimidad de su inactivi-
dad (como trabajadores mayores, minusvdlidos, mujeres con nifios pequefios, etc.), nos
encontramos con un proceso que tiende a universalizar en mayor medida estas estrategias
de control de los comportamientos, y a hacer que categorfas tradicionalmente exentas de

estos programas vayan a ser incluidas en éstos. €Ste se iO,SCCSé cnerando u ro-
t gramas vayan ncluidas en éstos. En este sentid t4 generando un
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ceso de revision de la legitimidad de la inactividad, con resultados muy variables segtin la
categoria social (Bonvin, 2004).

En este sentido, se observa que el principio de activacién ha inspirado trayectorias y
politicas muy diversas, y en este sentido, nos encontramos ante una profunda divergencia
en los modelos de activacién aplicados en diversos paises europeos. Estos distintos mode-
los y las consecuencias potenciales para el trabajador se explican en funcién de la diferen-
ciada configuracién institucional predominante en cada pafs.

El cuadro siguiente sintetiza estas diversas posiciones.

TIPOS DE REGIMENES ACTIVACION ACTIVACION COMO ACTIVACION COMO
DE BIENESTAR COMO META METODO PRINCIPIO
Modelo escandinavo Lucha contra la crisis Mezcla de incentivosy | Articulado en torno
de financiacién sanciones. al principio
del Estado social. Capital humano. de la autonomfa.

Participacién laboral
como un derecho
y deber sociales (right).

Modelo continental Lucha contra Orientado hacia Orientado al principio
la exclusién social. los incentivos. Mezcla | dela solidaridad.
de work firsty capital
humano.
Modelo anglosajén Lucha contra Orientado hacia Orientado al principio
la dependencia. las sanciones. de responsabilidad.
Participacién

como un deber social.

... pero también procesos de convergencia en el paradigma de intervencién

A pesar de la pluralidad de modos de llevarse a cabo este proceso de adaptacién de los
modelos sociales a los cambios planteados por la emergencia de un nuevo paradigma pro-
ductivo, se considera que éstos comparten un proceso de convergencia en el dmbito de los
procesos de justificacién y de racionalizacién del cambio. De hecho, parece existir un cierto
consenso en la comunidad politica acerca de la necesidad de un nuevo paradigma de inter-
vencidn social basado en la activacidn. A pesar de la existencia de filosofias politicas e ideo-

logfas tan dispares en el interior de Europa, este movimiento parece atravesar filosofias poli-
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ticas muy dispares. Dicho paradigma de intervencién permite responder aargumentos libe-
rales (austeridad presupuestaria, reforzamiento de las fuerzas del mercado) y sociodemd-
cratas (potenciacién y desarrollo del individuo). La activacién plantea, a mi parecer, cues-
tiones que transcienden esta divisién ideoldgica entre el principio de equidad social (favo-
rable a la intervencién del Estado como protector frente al riesgo) y el principio de eficien-
ciaecondmica (favorable, muchas veces, ala retirada del Estado). Se pide al Estado que inter-
venga, pero el tipo de intervencién cambia de naturaleza. La funcién del Estado serfa la
socializacién de las conductas, induciendo normas de trabajo.

Es por tanto en el dmbito de las ideologfas que este paradigma introduce donde, a mi
parecer, encontramos factores de convergencia. En este sentido, se plantea que el para-
digma de intervencién basado en la activacién no responde tanto a cambios objetivamente
medibles, como por ejemplo el aumento del desempleo o a la crisis de financiacién de la
seguridad social, como a procesos subjetivamente interpretados y socialmente construi-
dos, como son la representacion del desempleo y la falta de legitimacién de una forma de

intervencidn social.

La ideologia de la activacién: Moralizacién de la ayuda social

A fin de analizar la dimensién del cambio integrado por el paradigma de activacidn,
vamos a basarnos en el andlisis llevado a cabo por Jobert y Muller (1987) o Palier (2001)
acerca de las diversas dimensiones de una politica publica. Nuestro argumento es que la
EEE estd promocionando y popularizando una cierta diagnosis del problema (interpreta-
cién delas causas del problema), principios legitimadores, objetivos de intervencién y defi-
nicién del rol del Estado social. Estas dimensiones estdn replanteando una nueva «nor-

malidad» en torno al trabajo.
Diagnosis del problema

A fin de legitimar los cambios politicos en proceso, se recurre a destacar el cardcter
incontrolable de los procesos de globalizacién e internalizacién econémica, y a su transfor-
macién discursiva en oportunidades (Fairclough, 2000; Crespo Sudrez y Serrano Pascual,
2004b). Muntigl, Weiss y Wodak (2001) muestran cémo, frente a las nuevas presiones eco-
némicas, el discurso de la globalizacién sitda retéricamente a los Estados nacionales como

impotentes, enfatizando la naturaleza supranacional que presentan los nuevos retos.
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Frente a la extensién del riesgo y la inestabilidad, se plantea como inevitable la «inven-
cién» de nuevos modos de regulacién. Se considera imposible la regulacién de los aconte-
cimientos antes de que ocurran, y el riesgo aparece como inevitable. De ahi la necesidad de
promocionar la flexibilidad personal y de estimular las capacidades de accién de las perso-
nas, de modo que éstas puedan enfrentarse a la inseguridad y adaptarse a los rdpidos cam-
bios en las demandas productivas. En este modelo productivo, la habilidad para hacer
frente a cambios productivos aparece como principal requisito de éxito econémico. Este
modelo de regulacién del trabajo ha ido acompafiado de la emergencia de un modelo de
regulacidn social que observa la inseguridad como inevitable. Frente a los cambios tecno-
l6gicos, econémicos y sociales, presentados como necesarios, se construye la «necesidad»
de una modernizacién social e institucional (reformas estructurales, mayor formacién en
nuevas tecnologfas, etc.). La modernizacién aparece asi como la respuesta «natural» al cam-
bio econémico y a la globalizacién. Esta «naturalizacién» del proceso hace que éste apa-
rezca como ajeno a un potencial control politico. De este modo se estimula la reconstruc-
cién histdrica de los desarrollos contempordneos que, como son naturalizados, hacen de la
modernidad una necesidad (Serrano Pascual y Crespo Sudrez, 2002). Lo que son opcio-
nes politicas se presentan como presiones econdmicas, estimuldndose asi una gestién apo-
litica del conflicto social.

El modelo social institucionalizado en periodos anteriores va a ser presentado como un
factor inhibidor del cambio (de la «modernizacién») a un doble nivel: econémicamente,
ya que estimula importantes gastos sociales, y moralmente, ya que genera dependencia.
Mds que la proteccién contra el riesgo, el rol del Estado social serfa el de promover la ges-
tién del riesgo, consoliddndose asi las leyes del mercado. Por consiguiente, el mercado se
transforma en el principal regulador, que castiga a cualquiera que falle en su adaptacién a
las leyes absolutas de desarrollo tecnoldgico y competitividad.

El cambio propuesto en el modelo social es justificado por una representacién del
desempleo, o mds bien de la falta de empleabilidad («des-empleabilidad»), como un pro-
blema individual, en el que el sujeto aparece como responsable. El sujeto es percibido como
principal responsable de la gestién del riesgo (de pérdida del trabajo, por ejemplo) y el
riesgo es considerado como un hecho inevitable.

Este marco propuesto de compresién de la cuestién social nos conduce a concebir la
ciudadania como un estatus que un individuo tiene que ganar, mds que un derecho invio-
lable. La ciudadania es construida fundamentalmente en términos individuales, mds que
sociales, y viene condicionada por la conducta individual (elecciones individuales y acti-

tudes), orientdndose el foco de atencién mds a las responsabilidades individuales que a las
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del Estado social. La funcién del Estado social serfa asf la de combatir la dependencia. El
referente en torno al cual se articula la cuestidn social deja de ser la dependencia del mer-
cado, y se plantea cada vez mds como problemdtica la cuestién de la dependencia con el
Estado social.

Por consiguiente, puede observarse un importante cambio terminolégico con relacién
al desempleo. No es ya conceptualizado en términos de falta de empleo (y por tanto falta
de recursos financieros) sino que pasa a ser entendido en términos de falta de empleabili-
dad. De este modo, la dicotomia que estructura la accién del Estado no es tanto igual-
dad/desigualdad como el de inclusién/exclusién social (econdmica) (Saint Martin, 2001).
Esta intervencién individualizadora se distancia de una légica dirigida a facilitar las trans-
formaciones estructurales necesarias para resolver una cuestion politica mds global que
encuadra la exclusién. El contexto global en el que el problema se engarza desaparece, es
decir, el origen socioeconémico del problema del paro. Centrdndose estos dispositivos en
la intervencién persuasiva dirigida a inducir adecuadas actitudes en los individuos frente
al trabajo (bisqueda de trabajo, formacidn, etc.) se psicologiza e individualiza la visién del
problema. Las diferencias sociales pueden transformarse en diferencias de «personalidad»
en funcién de las habilidades y actitudes de los publicos frente a la acomodacién social y la
disponibilidad de adaptacién laboral. Esta intervencién implica el desplazamiento de los

conflictos del nivel macrosocioldgico al nivel individual (la persona).
Principios legitimadores

La referencia a la solidaridad (responsabilidad colectiva) como legitimadora de la
accién publica estd siendo desplazada por un énfasis creciente en la responsabilidad del
individuo. Este principio de apelacién a la responsabilidad individual otorga legitimacién
al cardcter coactivo que adquieren, la mayor parte de las veces, estos programas de activa-
cién. Su base justificativa se apoya en el principio moral (y por tanto universal) que se
deriva de los deberes que cada individuo (ciudadano) contrae con el Estado. Apela (de
modo coactivo) ala responsabilidad de los trabajadores, dejando sin embargo alos emplea-
dores demostrar voluntariamente su responsabilidad moral (véase la popularidad que ha
adquirido en el dmbito europeo el debate acerca de la asi llamada «responsabilidad social
de las empresas»). Este contraste entre el reforzamiento de los elementos coactivos en el
caso de los trabajadores, y la creciente legitimidad de la apelacién a la buena voluntad del
sector empresarial no es percibido sin embargo como contradictorio, ya que se sittia en dos

érdenes argumentativos diferentes.
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Se parte de una concepcién psicologicista de las relaciones sociales, segin la cual la activa-
cién consistirfa en un proyecto individualizado cuyo objetivo es la autonomizacién de los suje-
tos (Franssen, 2003). El discurso dominante acerca de la dependencia y de la responsabiliza-
cién explica que el lenguaje de los derechos, articulado en torno ala provisién de responsabili-
dad colectiva de «seguridad» social, estd siendo progresivamente sustituido por un discurso
dirigido ala responsabilidad individual y al autoprovisionamiento (Dean, 2003). Los derechos
sociales serfan asi definidos en términos de éticas de la responsabilidad.

El debate en torno a la cuestién social se coloniza de conceptos y discursos propios del sec-
tor empresarial (benchmarking, contractualizacién, flexibilidad, negociacién, implicacidn,
partenariado; Hamzaoui, 2003), promoviendo asi una visién economicista de la cuestién
social. El sujeto pasarfa asf a ser un «cliente», partner de su propia integracion, en un contrato
que estructura la reciprocidad social?. La nocién de contrato, sefiala Hamzaoui (ibid.), va a sus-
tituir a los instrumentos normativos precedentes (como por ejemplo las leyes), a fin de estimu-
larse la construccién negociada de las reglas. Sin embargo, el contrato presupone una igualdad
entre las partes contratantes que pueden ejercer su derecho de autoafirmacién, asumiéndose asi
lalibre voluntad y la situacién equilibrada de poder entre las partes. De este modo, nos encon-
tramos ante una tecnologfa social que permite a los individuos permanecer mds auténomos, al

tiempo que mds presionados. La «autonomia» se convierte asf en criterio de autodisciplina.
Normas de accién

La ciudadania social regida por el principio de desmercantilizacién, segtin la cual los suje-
tos eran protegidos de las leyes asimétricas del mercado, va a dar paso a una ciudadania econé-
mica basada en la participacién en el mercado (Saint Martin, 2001). Esta ciudadanfa econé-
mica no implica tan sélo la disponibilidad incondicional del trabajador en relacién con las
demandas del mercado, sino que también requiere que el trabajador muestre tal disponibili-
dad. De este modo, este paradigma de intervencion se basa en una nocién moral de trabajo que
observa a éste como un deber civil. El trabajo aparece asi como prerrequisito de acceso a la ciu-
dadanfa, implicando asi un cambio paradigmdtico en relacién a concepciones previas de exclu-
sién y acceso a la ciudadanta. El significado de la cuestién social se va también a modificar. No
se trata tanto de garantizar recursos y seguridad a lo largo de la existencia, sino mds bien la par-
ticipacién econdmica. La funcién del Estado social serfa asf la de socializar a los sujetos como

trabajadores, mds que como individuos (Holden, 2003).

2 Enmuchos paises, los programas de activacion son objeto de acuerdos negociados con los individuos
objeto de estos programas, definiéndose asi un programa personal de intervencién.
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En este sentido, se opera un cambio en la construccién del problema, de modo que més
que de des-empleo, que podria conducirnos a un andlisis social de las causas estructurales
de la falta de puestos de trabajo, el problema estd siendo construido en términos de redu-
cidas tasas de actividad (in-actividad). En las sociedades industriales ha dominado una
representacién del problema en términos de falta de trabajo, que ha inspirado gran niimero
de politicas de proteccién social —ahora calificadas de «pasivas»- o de reduccién de la mano
de obra —jubilacién anticipada, sabdticos, etc.-. Frente a esta concepcidn, las diversas poli-
ticas inspiradas bajo el nuevo modo de percibir los problemas sociales se dirigen a incre-
mentar la tasa de actividad, mds que la de empleo (desincentivacién de politicas de jubila-
cién anticipada, facilitacién de la reconciliacién de las actividades domésticas y producti-
vas para facilitar el ingreso de la mujer en el mercado de trabajo, politicas de reformas en
los sistemas de imposicién y de seguridad social, etc.). De este modo, no s6lo se fomenta la
integracién en el empleo de los desempleados, sino que la legitimidad de las situaciones de
inactividad econémica es puesta progresivamente en cuestién (Bonvin, 2004). Este pro-
ceso tiene amplias consecuencias en el valor que el trabajo estd adoptando como factor de
legitimacién y sentido en nuestras sociedades, tendiendo a hacerse cada vez mds de la par-
ticipacién econdémica un deber civico.

Las demandas de este nuevo orden social no se restringen a la disponibilidad, capacidad
y formacién, sino que también van dirigidas a una potencial mercantilizacién de dmbitos
mds personales, como son las emociones, las actitudes (implicacién personal, entrega,
fidelidad), etc. Se trata de estimular estrategias de cambio psicoldgico y refuerzo moral,
induciendo normas de trabajo. Se promueve la extensién de una nocién valorada de sujeto
como individuo auténomo, pero el concepto de sujeto que subyace en estas politicas es el de
un sujeto débil al que hay que reforzar para evitar que caiga en las asi llamadas «trampas» (de
la pobreza, de la exclusién social) (Crespo Sudrez y Serrano Pascual, 2004a; 2004b). De este
modo, los problemas econémicos y de funcionamiento del mercado se convierten en cues-

tiones individuales, morales y psicoldgicas.
Definicién del rol del Estado

Esta situacién va a transformar los principios fundadores de legitimidad de la inter-
vencién y extensién del Estado social. De un Estado social dirigido a una distribucién
equitativa del bienestar (resultados), nos estamos dirigiendo a un Estado social que busca
una distribucién justa de las oportunidades (garantizar un mismo punto de partida) en

funcién de un principio meritocrdtico. Su objetivo no serfa tanto la promocién de trabajo
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como la provisién de la empleabilidad (promocién de competencias técnicas, metodold-
gicasy éticas) y flexibilidad (movilidad, polivalencia).

El significado de «seguridad» (proteccién frente al riesgo), principio en torno al cual se
ha articulado el Estado social protector, se transforma y pasa a significar la «capacidad de
adaptacién al cambio». La funcién del Estado social no es asi tanto la proteccién contra el
riesgo, inherente en una economfa de mercado, sino la creacién de las condiciones y actitu-
des adecuadas para la adaptacién a una economia en constante flujo. Su rol serfa asi el de
motivar, ensefiar a hacer vendible y atractiva a la fuerza de trabajo, «hacerse empresario de
uno mismo». Para ello se apela paradéjicamente a un registro lingiifstico articulado en torno
a la libertad individual, eleccién personal, realizacién personal e iniciativa. Se tratarfa de
movilizar el potencial individual y las capacidades de accién para reforzar la autonomia del
sujeto. Se trata de este modo de la fabricacién de sujetos capaces de gestionar de modo auté-
nomo las condiciones de integracién y participacién en la sociedad (Franssen, 2003).

Aunque el concepto de «activacién» presenta el mismo caricter vago y polisémico? que
los otros términos promovidos en el marco de la EEE, sin embargo, un aspecto importante
de este concepto es el de articularse en torno a nuevas concepciones de la proteccién social,
y en este sentido constituir un nuevo paradigma politico.

Para entender las transformaciones que este concepto plantea, es importante realizar
una breve reflexién acerca delos principios que articularon la proteccién social en las socie-
dades industriales. Uno de los principales autores que han desarrollado el vinculo entre
proteccién social y Estado del Bienestar es Esping Andersen (1996). Segun este autor, el
principal fin del Estado social ha sido facilitar la desmercantilizacién. Los servicios socia-
les serfan asi adjudicados bajo el estatus de derecho, y son por tanto inviolables. La ciuda-
danfa social es por tanto un estatus (Marshall, 1950). Esta condicién de derecho social per-
mite al individuo llevar a cabo elecciones personales sin estar condicionado por las presio-
nes del mercado, liberdndose asi de una estrecha dependencia de las leyes del mercado. Los
derechos sociales variaban en cada pais en funcién del grado en que estos permitian a los
individuos mantener estdndares de vida independientemente de las puras fuerzas del mer-
cado. La desmercantilizacién delos trabajadores persigue asi proveer una red de proteccién
frente a una potencial explotacién del trabajador en el mercado, dadas las asimétricas rela-

ciones de poder que definen a la relacién mercantil de intercambio entre empleadores y

3 Enunos casos se trata de un concepto sinénimo al término general de «politicas activas» y, por tanto, al
de politicas de gestién del mercado de trabajo (formacion, flexibilidad, orientacion, etc.), mientras que
en otros se utiliza de modo mucho mas preciso para designar un principio de intervencion, dirigido a la
promocion de una actitud hacia el trabajo por parte de los (candidatos a) trabajadores.
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empleados. La desmercantilizacién refuerza asi la posicién del trabajador y debilita la auto-
ridad del empleador (Esping Andersen, 1996). Este reconocimiento de la asimetria que
definen estas relaciones asalariadas ha facilitado la socializacién del riesgo. Los riesgos son
definidos como sociales (mutualizacién de riesgos) mds que individuales. De este modo, la
principal funcién del Estado social ha sido la de garantizar la autonomia de los individuos
respecto del mercado.

En este marco analitico puede entenderse el cambio en el significado de la protecciéon
social que implica el paradigma de activacién. Mds que instrumento de proteccién frente
al mercado, el principal objetivo de la proteccién social en el paradigma de la activacién es
ayudar a que los trabajadores puedan adaptarse a éste. El paradigma de la activacién plan-
tea asf{ una transformacién en los principios que articulan la solidaridad. Desocializa las
causas de la pobreza y transforma el marco analitico de reflexidn acerca de ésta, pasando de
un andlisis politico de ésta a uno mds individual.

El Estado social se transforma en un proyecto moderno, en un Estado «tutor» que lleva
a cabo inversiones sociales. Se plantean intervenciones orientadas a la oferta de mano de
obra, reforzando el capital humano, y asegurando la «agencia individual»: provisién de
competencias éticas (autogestion, autoayuda y autosuficiencia) que permitan generar un
nuevo perfil de trabajador (mds flexible, activo, empleable, etc.). Asi la principal funcién
del Estado social radicarfa en la organizacién de las conductas, articulando su eje de inter-
vencién hacia una moralizacién de la ayuda social.

Podrian resumirse de forma simplificada y tipificada las caracteristicas que definen

estos dos tipos de modelos sociales de la forma siguiente:

ESTADO SOCIAL /DE BIENESTAR ESTADO «TUTOR» QUE
FACILITA LA ACTIVACION
Principio articulador Relaciones asimétricas entre Fomentar la agencia individual
de la institucionalizacién el ciudadano y el mercado: (autonomia econémica).
de la solidaridad: un modo necesidad de desmercantilizacién. Dependencia del Estado,
de teorizacion de los conceptos | Dependencia del mercado pasividad promovida por
de agencia y dependencia. engendra el riesgo de la explotacién. formas previas de enfrentarse
con riesgos sociales.
Principal concepcidn de riesgo. | Riesgos sociales: el individuo Riesgos individuales: principios
no es responsable de los riesgos. éticos —concepcién del trabajo—
Socializacién del riesgo. y comportamientos individuales

relativos a la transicién hacia

el mercado de trabajo .
Objetivo del Estado. Desmercantilizacién. Remercantilizacién.
Garantizar el ejercicio de la ciudadania.| Autonomia individual: otorgar
instrumentos de autoayuda.
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Conclusiones

La regulacién promovida por las instituciones europeas se ha caracterizado por pro-
mover una transformacién de los principios de articulacién de la solidaridad. Se trata de
situar a nuestras sociedades en un estado posregulatorio, mds dirigido al control y organi-
zaci6n de las conductas individuales, y a la transmisién de éticas de trabajo, que a la disua-
sién de potenciales conflictos colectivos. En este sentido, el modo de regulacién promo-
vido no va dirigido tanto a forzar o sancionar elecciones politicas sino mds bien a construir
debates politicos y a orientar reflexiones acerca de cémo articular la cuestién social. Esta
sustitucién de «politicas» por «estrategias de sugestién» explica que las evoluciones socia-
les sean concebidas no tanto como resultado de precondiciones institucionalizadas y mar-
cos politicos, sino mds bien como una cuestién de motivos de las personas, de buenas
voluntades y de adecuadas morales.

Los conceptos en torno a los cuales se articula la EEE son vagos y polisémicos, pero se
trata de conceptos que disponen de un cierto consenso politico previo (activacién, bench-
marking, «gender mainstreamingy, formacién continua, etc.). La caracteristica mds impor-
tante de estos conceptos es su cardcter hibrido?, lo cual es reflejo de la compleja posicién del
modelo social europeo propuesto por las instituciones europeas, en un marco tan diferen-
ciado en cuanto a filosoffas politicas y marcos institucionales en el interior de Europa.

Esta diferenciacién institucional explica que un mismo modelo, como es el de la acti-
vacién, se haya traducido de modo tan diferenciado en el interior de Europa, y que las con-
secuencias de estas politicas (contribucién a la precariedad de la mano de obra, moraliza-
cién de la fuerza de trabajo, etc.) sean dificilmente comparables. Sin embargo, si podemos
observar una convergencia en las ideologfas de la activacién, que ha implicado un paralelo
proceso de transformacién del discurso acerca de la cuestién social, dirigiéndonos hacia un
enfoque moral frente al desempleo y ala exclusién social. Este movimiento implica un pro-
ceso opuesto al de la objetivacién del desempleo como hecho social (Salais, et al., 1986),
dirigiéndonos a la «subjetivacién» del sujeto desempleado. Uno de los mds importantes

riesgos del método abierto de coordinacién con el que se estd regulando las cuestiones

4 La mayor parte de estos conceptos se caracterizan por la mezcla de registros ideolgicos presentes en
sus multiples acepciones. Se hacen asi equivalentes palabras que proceden de discursos que estan his-
toéricamente asociados con diversas filosofias politicas —por ejemplo, el discurso acerca de la sociedad
del «conocimiento», favorecedora de las capacidades «creativas» y de la «autonomia» de los trabajado-
res, y potencialmente emancipatoria—-. Para un ejemplo de este caracter hibrido e intrinsecamente para-
déjico de los conceptos propuestos por las instituciones europeas, véase el caso del concepto de «acti-
vacién» en Crespo Suérez y Serrano Pascual, 2004a; 2004b.
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sociales en el dmbito europeo es la potencial privacién de los escasos recursos ideoldgicos
(representaciones sociales) con los que dispone el trabajador para liberarse de un mercado
definido por asimétricas relaciones de poder, y que facilitaron la socializacién de la solida-
ridad en las sociedades industriales. Una estrategia como la europea, con un significativo
poder para construir los debates politicos en torno a la exclusién, pero mucho mds débil en
la capacidad de transformacidn de las relaciones institucionales, asi como de las relaciones
de poder entre los diversos actores sociales, podria estar sirviendo para legitimar transfor-
maciones politicas que, en aquellos paises provistos de adecuadas estructuras de «contra-
poder», pueden tal vez resultar potencialmente emancipadoras pero, en paises en donde la
relacién de fuerzas entre el trabajador y el empresario es mucho més desequilibrada, peli-

grosamente regresivas.
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La formacién profesional para el empleo.
Oportunidadesy retos
para la accidén sindical



Conrad Feixmiiller, Obreros regresando a casa, 1921.

Las sociedades complejas, caracterizadas por la incertidumbre y la produccion
acelerada de conocimientos, hacen del acceso a la formacién un recurso
Sfundamental para la comprension del entorno y la adaptacion al cambio.
Pero arin hoy una de las dimensiones centrales de estas sociedades sigue siendo
elempleo y la relacion salarial, en cuyo marco se sitiian los mayores retos
para las organizaciones sindicales.

Los cambios provocados en los sistemas productivos, en la organizacidn
del trabajo, que interactiian con los cambios normativos que han afectado
a la seguridad en el empleo, hacen de la formacion profesional una herramienta
imprescindible en las estrategias de desarrollo y empleo.

Asi se expresa en las directrices que contempla la Estrategia Europea
para el Empleo del 2003 al 2006, que observan el doble objetivo
de promover una economia competitiva basada en el conocimiento
y la cobesion social.



LA FORMACION PROFESIONAL PARA EL EMPLEO. OPORTUNIDADES Y RETOS PARA LA ACCION SINDICAL

Antecedentes de la formacién profesional

esde el estatuto de Ensefianza Industrial de 1924 y el Estatuto de la Formacién Pro-

fesional de 1928, primeras iniciativas de regulacién de las ensefianzas profesionales
en Espana, hasta la Ley Orgdnica 5/2002, de las Cualificaciones y la Formacién Profesio-
nal, han transcurrido casi 80 afios de la vida de este pafs, al cabo de los cuales se ha norma-
lizado la convivencia democrdtica, y nos hallamos inmersos en la construccién de un espa-
cio europeo comun, en el que la educacién y la formacién profesional son reconocidos
como derechos fundamentales, y como pilares del desarrollo econémico.

Alo largo de todos estos afos, la educacién general y especialmente la formacién pro-
fesional han pasado por continuas reformas. El modelo de formacién profesional iniciado
en los afios 20 inspiré la Ley de Bases de Ensefianzas Medias y Profesionales de 1949, pro-
movida bajo la dictadura franquista, que pretendia extender la escolarizacién mediante el
bachillerato laboral, hibrido de bachillerato y formacién profesional, impartido a través de
los Institutos Laborales.

En 1955 se plantea un nuevo intento de regulacién de la formacién profesional, a tra-
vés de la Ley de Formacién Profesional Industrial, que pretende una formacién de opera-
rios cualificados dividida en tres niveles: preaprendizaje, aprendizaje industrial y maestria
industrial, con la creacién de centros especificos, entre los que se incluyen las Universida-
des Laborales.

En el ano 1969, el Ministerio de Educacién consigna el fracaso de la reforma anterior,
diagndstico que dard lugar a la Ley General de Educacién de 1970, en la que la formacién
profesional adquiere rango propio dentro del sistema educativo con tres modalidades:
FP1, FP2 y FP3. Este modelo, que reproduce la divisién entre trabajo intelectual (itinera-
rio académico) y trabajo manual (FP), no lleg6 a concretarse en su totalidad (el tercer nivel
no se implantd).

Paralelamente, se desarrolla de manera insuficiente y limitada una formacién para acti-
vos sin empleo y trabajadores sin cualificar a través de programas de Formacién Profesio-
nal Acelerada (FPA) y Promocién Profesional Obrera (PPO), asi como los esbozos de una
formacién continua para trabajadores ocupados, que desarrollan fundamentalmente las
grandes empresas con sus propios medios.

A partir de la recuperacién de la democracia, la formacién profesional adquiere el rango
que le corresponde, al estar considerada como principio rector de la politica social y eco-
némica (art. 40.2 de la Constitucién Espanola (CE)). Este principio, junto con el recono-

cimiento del «protagonismo de los agentes sociales en la defensa y promocidn de los intereses eco-
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ndmicos y sociales que les son propios» (art. 7 CE), sitiia a la formacién profesional en el cen-
tro de las relaciones laborales.

Pero ademds de principio rector de la politica social y econdmica, la formacién profe-
sional es un derecho reconocido en el marco del sistema educativo (art. 27 CE). Los desa-
rrollos posteriores del art. 40 (Ley Bésica de Empleo, Estatuto de los Trabajadores) y del
art. 27 (Ley de Ordenacién General del Sistema Educativo ~LOGSE) consolidan esta
doble perspectiva que marca la FP en nuestro pais a partir de la Constitucién del 78, y se
expresa institucionalmente en la responsabilidad que asumen las Administraciones educa-
tiva y laboral en las politicas de formacién profesional.

El contexto econémico y social de finales de los 70 y principios de los 80, marcado por
una profunda crisis que provocé un enorme incremento del paro, motivé la adopcién de
medidas de choque entre las que se otorgé un papel importante a la formacién dirigida alos
desempleados (Ley de Empleo del afo 80). Estas politicas son responsabilidad del MTAS.

Por su parte, el MECD, en el contexto de la integracién en la Unién Europea, plante6
la reforma del sistema educativo, que entré en vigor en el afio 90 (LOGSE), con algunos
elementos significativos, entre otros: laampliacidn de la ensefianza obligatoria hastalos 16
afios, una concepcién amplia de la FP!, asf como su plena integracién en el conjunto del
sistema educativo y su vinculacién a los requerimientos del sistema productivo.

En el Acuerdo Econémico y Social de 1984 se recogié también el concepto de forma-
cién profesional como instrumento para el desarrollo de un tejido productivo moderno y
eficaz en nuestro pafs, y con él se establecen las bases para los posteriores acuerdos triparti-
tos. Producto de este acuerdo es la creacién del Consejo General de la FP (CGFP-Ley
1/86), érgano consultivo y de asesoramiento al Gobierno en materia de formacién profe-
sional, y del que forman parte las Administraciones educativa y laboral, y las organizacio-
nes sindicales y empresariales mds representativas. Esta composicién se modifica en 1997
(Ley19/97) dando cabida a las Administraciones autonémicas.

A principios de los 90 se firman los I Acuerdos de Formacién Continua (93), entre las
organizaciones sindicales y empresariales mds representativas y el MTAS, cuyo objetivo es

la planificacién y gestién de la formacién dirigida a trabajadores ocupados.

T Art. 30.1:«La formacion profesional comprendera el conjunto de ensefianzas que, dentro del sistema
educativo y reguladas en esta ley, capaciten para el desempefio cualificado de las distintas profesiones.
Incluird también aquellas otras acciones que, dirigidas a la formacion continua en las empresas y a la
insercion y reinsercién laboral de los trabajadores, se desarrollen en la formacion profesional ocupacio-
nal que se regulara por su normativa especifica. Las Administraciones Publicas garantizaran la coordi-
nacion de ambas ofertas de formacién profesional».
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Vemos, pues, cémo entre los afios 80 y 90 la normativa sobre formacién profesional
se ha desarrollado en funcién de los colectivos a los que se ha dirigido, sin una coordina-
cién que atendiera a los objetivos comunes (cualificacién, desarrollo econémico,
empleo, etc.).

Elexcesivo celo por las competencias propias de cada Administracién ha desbordado,
précticamente hasta ahora, la voluntad de atender a esos objetivos comunes. El CGFP
elaboré el Primer Programa Nacional de Formacién Profesional (I PNFP), vigente
entre 1993 y 1996, que puede valorarse como el primer intento serio para enfrentar los
problemas de formacién y cualificacién de manera sistemdtica.

Entre otros objetivos este programa se proponia la renovacién de la oferta de forma-
cién profesional en el marco de la LOGSE vy la elaboracién de un repertorio de certifi-
cados para la formacién ocupacional (de desempleados), con el establecimiento de
correspondencias y convalidaciones entre ambas formaciones (se hablaba ya del desa-
rrollo de un Sistema Nacional de Cualificaciones).

Durante la vigencia de este Primer Programa se publican la mayor parte de los actua-
les titulos de la formacidn reglada y parte de los certificados de la formacién ocupacio-
nal, pero las Administraciones laboral y educativa no colaboran para establecer los obje-
tivos comunes, por lo que no hay ninguna relacién entre ambos repertorios.

En 1998, con la plena participacién de las comunidades auténomas en el CGFP se
acuerda el I Programa Nacional de Formacién Profesional (Il PNFP).

ElIT PNFP recupera y amplia los objetivos mds ambiciosos del anterior, y se asienta
sobre cuatro grandes pilares: la consideracién de la formacién como inversién en capital
humano, la integracién de la formacién profesional con las politicas activas de empleo
en clave comunitaria, la participacién de las distintas Administraciones y de los agentes
sociales y la creacién del Sistema Nacional de las Cualificaciones Profesionales (SNC).

El SNC, eje vertebrador en torno al cual habrdn de desarrollarse las politicas de for-
macién y cualificacién, se concibe como instrumento para intervenir en el dmbito de las
relaciones entre la capacidad profesional de las personas, la formacién y el mundo del tra-
bajo, y asi se recoge en la misidn que se le asigna.

La misién esencial del SNCP consiste en establecer la interrelacién entre la compe-
tencia profesional y los campos de la actividad productiva, de forma que:

* Se satisfagan las necesidades de la produccién de bienes y servicios y del empleo.

* Seanime a las personas a construir y progresar en su cualificacién.

* Y se estimule a empresarios y sindicatos a reconocer y validar las cualificaciones

conseguidas, a través de la negociacién colectiva.
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El SNC se define como «un sistema integrado de formacion y cualificacién profesional,
capaz de conseguir el tratamiento global, coordinado, coherente y dptimo de los problemas de
cualificacion y formacion profesional de los diversos colectivos de personas, de las organiza-
cionesy de las empresas».

Se trata, en definitiva, de poner la formacidn al servicio de las personas, en funcién
de sus necesidades y sea cual sea su situacién, y todo ello en relacién alas politicas de desa-
rrollo y empleo.

Durante la vigencia de este I PNFP se creé el Instituto Nacional de las Cualificacio-
nes (INCUAL), al que se sefalan entre otras funciones las de: proponer el estableci-
miento y la gestién del Sistema Nacional de las Cualificaciones (...), proponer un sis-
temade acreditaciény reconocimiento profesional (...), realizar las tareas necesarias para
el establecimiento de un marco de referencia de la programacién general de todos los sub-
sistemas y apoyar la tarea normativa y de reglamentacién de la FP, asi como establecer el
procedimiento para corresponsabilizar a las Agencias o Institutos de Cualificaciones de
las CC. AA., etc.

Dada la distribucién de responsabilidades y competencias entre distintas Adminis-
traciones, el INCUAL deberia constituirse en el «<nudo de la red» del conjunto de las ins-
tituciones de educacién y formacién. Al no ser un organismo auténomo, es dificil que se
le reconozca la autoridad necesaria para gestionar las funciones que tiene encomendadas.
En cualquier caso es una institucién novedosa y si realmente hay un compromiso con la
mejora de la formacién profesional, quizd imprescindible.

Finalmente, a punto de agotarse la vigencia del Il PNFP, se aprobé la Ley de Cualifi-

caciones y Formacién Profesional (Ley 5/02), sobre la que nos detenemos mds adelante.

Los tres subsistemas de formacién profesional

Como ya se ha sefialado, la formacién profesional en Espafa se ha estructurado de
forma compartimentada en funcién de distintos colectivos: la Formacién Profesional
Reglada (FPR), incardinada en el sistema educativo, se dirige fundamentalmente a los
jévenes, que pueden optar a ella una vez terminada la ensefianza secundaria obligatoria;
la Formacién Profesional Ocupacional, dirigida a los desempleados con el objetivo de
su insercién laboral, y la Formacién Profesional Continua, cuyo objetivo es la actuali-
zacién permanente de conocimientos y capacidades profesionales de los trabajadores

ocupados.
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La Formacién Profesional Reglada

La reforma acometida en 1990 con la Ley de Ordenacién General del Sistema Educa-
tivo (LOGSE) pretendia superar, en el émbito de la formacién profesional, la disfuncién
existente entre un sistema formativo excesivamente académico y un sistema productivo
sometido a profundos cambios que requiere de recursos humanos cualificados.

La LOGSE trataba de dar solucién a la disfuncién sefialada, mediante un catdlogo de
titulos profesionales (R.D. 676/1993), elaborados a partir de estudios sectoriales® que
permitieron establecer los perfiles profesionales que intervienen en los distintos procesos
productivos. El modelo analitico, totalmente novedoso, se basa en el concepto de «com-
petencia profesional», es decir, en las capacidades profesionales que deben desarrollarse en
el ejercicio profesional. La formacidn se define a partir de las capacidades que componen
los distintos perfiles profesionales. La organizacién modular de los ciclos formativos per-
mitirfa superar la Iégica educativa de la escuela hacia la 16gica de la cualificacién profesio-
nal demandada por el sistema productivo.

La LOGSE articula la formacién profesional en dos grandes bloques: Formacién Pro-
fesional de Base y Formacién Profesional Especifica, la primera integrada en la etapa obli-
gatoria y posobligatoria de la ensefianza secundaria, y la segunda como oferta formativa
especifica de cardcter eminentemente cualificante para los distintos campos profesionales.
Esta tltima se organiza mediante dos modalidades: los Ciclos Formativos de Grado Medio
(Titulo de Técnico) y los Ciclos Formativos de Grado Superior (Técnico Superior), estos
tltimos dan acceso al primer ciclo de los estudios universitarios correspondientes.

La valoracién de esta reforma s6lo puede desprenderse a partir de datos y estudios pun-
tuales, dado que no existe una evaluacidn, para el conjunto del Estado, de la implantacién
de los ciclos, asi como de la insercién laboral de los titulados de FP.

La gran paradoja con que nos encontramos es que los estudios y estadisticas del MECD
recogen datos sobre alumnos matriculados por ciclo formativo, centros, etc., pero no hay
informacidn sistemdtica sobre la insercién laboral, precisamente el objetivo fundamental
de estos ciclos.

Los estudios sobre demanda y oferta elaborados por la Federacién de Ensefianza de
CC.OO. apuntan a un déficit en la oferta de determinados ciclos (de grado medio espe-

cialmente), asi como la concentracién de dicha oferta en los ciclos tradicionales (adminis-

2 Los estudios sectoriales fueron realizados por el Instituto Nacional de Empleo a principios de los afios
90.
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tracién, comercio, electricidad y electrénica) y la escasa difusién de las nuevas familias pro-
fesionales. Se mantienen por otra parte los desequilibrios territoriales, con CC.AA. que han
hecho una apuesta decidida por estos ciclos (Pais Vasco), frente a aquellas en que se man-
tiene una menor presencia de los mismos (Baleares, Extremadura, Castilla-La Mancha...).

Algunos datos? sobre insercién laboral por nivel de estudios sefialan que los titulados
de FP de grado superior son los que menos tardan en encontrar empleo (7 meses). En el
Informe Infoempleo 20044, elaborado por Circulo de Progreso, se destaca que el 22% de
las ofertas de empleo analizadas iban dirigidas a titulados en formacién profesional. Estos
resultados no han calado sin embargo en la imagen social de la formacién profesional, que
se sigue considerando por una parte importante de la poblacién como formacién de
segunda clase.

El esfuerzo realizado para adaptar los contenidos de los nuevos titulos a la realidad pro-
ductiva de nuestro pafs no se ha visto acompanado por una politica adecuada en cuanto a
inversién, difusién de la reforma, diversificacién y modularizacién de la oferta, etc., que
deberfa haber permitido incrementar su prestigio, y muy especialmente romper la ten-
dencia en la eleccién de estudios de nuestros jévenes. En el caso espafiol, la opcién por la
universidad sigue siendo mayoritaria al finalizar el bachillerato (alrededor del 60%), frente
alos estudios profesionales (sélo el 30%), proporcién inversa a la media europea.

Por otra parte los Programas de Garantia Social, concebidos como alternativa para los
jévenes que no acceden al titulo de Graduado en Educacién Secundaria, y cuyo objetivo
es dotarles de una formacién profesional inicial que facilite su insercién laboral, han que-
dado al margen de cualquier itinerario educativo. Esta situacién debe resolverse vincu-
lando los contenidos de estos programas al sistema educativo. El importante niimero de
jévenes que se encuentran en esta situacién exige una revisién urgente de estos programas.

El Catdlogo de Cualificaciones previsto en la Ley 5/02 debe incluir cualificaciones de
nivel 1 relacionadas con la familia profesional correspondiente. La reforma del sistema
educativo actualmente en discusién debe propiciar la revisién o adaptacién de los progra-
mas de garantia social para vincularlos a este catdlogo, con el fin de abrir a los jévenes que
en un determinado momento abandonan el sistema perspectivas de acceso a futuras for-

maciones.

3 El Pais, martes 23/3/99. Conclusiones del informe de la Fundacién Encuentro, Estudio sobre la Forma-
cion Profesional, realizado por el Centro de Estudios del Cambio Social en el afio 1999.

4 Expansiény Empleo, domingo 25/09/04. La novena edicion de este estudio parte del anlisis de 143.036
ofertas de trabajo publicadas en la prensa espafiola o registradas en el portal infoempleo.com entre los
meses de abril de 2003 y abril de 2004.
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La Formacién Profesional Ocupacional

La Formacién Profesional Ocupacional, elemento clave de las politicas activas de
empleo, se dirige a la poblacién desempleada, y se pretende con ella la cualificacidn, recua-
lificacién o adaptacién de las competencias profesionales con el objetivo de la insercién o
reinsercién laboral.

Las posibilidades de acceso al empleo y de la permanencia en el mismo, en un contexto
sometido a fuertes cambios, estdn cada vez mds determinadas por la relacién entre la cua-
lificacién y los requerimientos de la actividad productiva. De ahi la especial relevancia de
que los sistemas de formacién sean capaces de articular las necesidades y situacién de las
personas con los requerimientos del entorno productivo.

La formacién ocupacional bajo esta perspectiva se remonta a la Ley Bdsica de Empleo
de 1980, y se establece como subsistema especifico a partir del R.D. 631/93 por el que se
regula el Plan Nacional de Formacién e Insercién Profesional (Plan FIP). Este plan observa
un conjunto de programas y acciones a desarrollar anualmente, para cuya financiacién se
asigna una parte importante de recursos publicos, que provienen de las cuotas de forma-
cién profesional aportadas por trabajadores y empresas, asi como las subvenciones del
Fondo Social Europeo.

El Plan FIP y la posterior regulacién de los Certificados de Profesionalidad (R.D.
797/1995) pretenden una racionalizacién y estructuracién de la formacién dirigida a los
trabajadores y trabajadoras desempleados. Los certificados de profesionalidad, elabora-
dos igualmente en base a los estudios sectoriales del INEM, tienen por finalidad acredi-
tar las competencias profesionales adquiridas mediante acciones de formacién profesio-
nal ocupacional, de formacién profesional continua o a través de la experiencia laboral.
En cada uno de ellos se establecen los itinerarios formativos y los conocimientos minimos
de cada especialidad.

En el marco de la formacién ocupacional se regulan otros programas dirigidos a colec-
tivos especificos: Escuelas Taller y Casas de Oficios, los Talleres de Empleo, las Unidades
de Promocién y Desarrollo o los Centros de Iniciativa Empresarial.

Alo largo de los diez afios de desarrollo del Plan FIP se han producido cambios impor-
tantes en distintos niveles: la necesidad de hacer coherentes las politicas activas con las
directrices europeas para el empleo en paralelo a la descentralizacién de la gestién de estas
politicas, el significativo descenso del niimero de parados que exige acciones mds selectivas

y personalizadas, cambios normativos a los que se debe adaptar la formacién ocupacional

(Ley 5/02), etc.
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Con respecto a la certificacién, no sélo no se han establecido las correspondencias con
la formacién profesional reglada, sino que aquélla no se ha desarrollado, es decir, los tra-
bajadores y trabajadoras que han completado la formacién relacionada con un certificado
de profesionalidad no cuentan con su reconocimiento formal.

Por otra parte, los datos sobre insercién laboral de alumnos formados, aportados por el
propio INEM, confirman la necesidad de afinar mucho mds los programas formativos. Si
bien se observa una insercién® del 66% de los alumnos formados, las diferencias m4s signi-
ficativas se establecen a partir de variables como el sexo, edad y nivel de estudios, es decir, se
repite el patrén de insercién de la poblacién general: mayor entre los hombres, mayor en las
edades comprendidas entre los 18 y los 40 afios y mayor cuanto mayor es el nivel educativo.

De todo lo anterior se desprende que la formacién no estd teniendo los efectos espera-
dos. Siasi fuera, los datos de insercién de los alumnos deberfan mostrar una ruptura con la
tendencia general, y esto no se produce por la falta de integracién de las politicas activas,
que se desarrollan de manera parcelada: no hay articulacién entre las acciones de prospec-
cién del mercado de trabajo, necesidades de empresas y de trabajadores desempleados,
orientacién y atencién personalizada, y determinacién de la formacién adecuada.

La formacién ocupacional, por suimportantisima funcién econémicay social, requiere

una profunda revisién en el conjunto de las politicas activas.
La Formacién Continua

En los tltimos afios el concepto de formacién profesional y formacién en el trabajo se
ha enriquecido, ampliando sus implicaciones como instrumento econémico y de gestion
empresarial.

Los Primeros Acuerdos de FC firmados en el afio 93, y renovados en el 97 y en el 2000,
responden a este nuevo concepto, y se articulan de manera directa en el sistema de fuentes
de derecho a la formacién profesional en el trabajo a través del art. 83.3¢ del ET bajo cuya
cobertura se negocian.

Son acuerdos suscritos por las organizaciones sindicales y empresariales representativas
en el dmbito estatal, dirigidos a la regulacién de una materia especifica (la formacién pro-

fesional), intersectoriales, en consonancia con el cardcter confederal de las organizaciones

5 Informe del Observatorio Ocupacional del INEM del 2003. En el informe no se especifica si la insercién
se realiza en la ocupacién correspondiente a la especialidad formativa.

6 Estatuto de los Trabajadores, Titulo IlI- De la negociacion colectivay de los convenios colectivos. Art. 83.
Unidades de negociacion.
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que los suscriben, y con la eficacia propia de los convenios colectivos de cardcter estatuta-
rio, cuyas normas le son aplicables.

El desarrollo de sus previsiones se extiende, paulatinamente, a la negociacién sectorial
y territorial, en la medida que las organizaciones mds representativas en los diferentes sec-
tores y territorios negocian y suscriben a su vez acuerdos especificos de formacién para sus
respectivos dmbitos de competencia.

Los Acuerdos de Formacién Continua disefiaron un modelo de gestién y financiacién
de la formacién profesional en el marco del contrato de trabajo basado en la negociacién
colectiva, y el Acuerdo Nacional de Formacién Continua en particular lo hace desde la cus-
pide de esa negociacidn, en el nivel estatal y confederal, abriendo el camino al desarrollo en
cascada de sus previsiones a través de las diferentes unidades de negociacién, hasta la base
misma de aquélla, en la empresa y aun en el centro de trabajo.

CC.OO. ha concebido la formacién continua en el marco de los acuerdos como bien
publico y como herramienta paralaaccién sindical. Los mds de diez afios de vigencia de estos
acuerdos han contribuido a generar un subsistema que ha facilitado, por primera vez, el
acceso a la formacién de miles de trabajadores/as ocupados, asf como la incorporacién al sis-
tema de las pequefasy medianas empresas. En el cuadro siguiente puede observarse la mag-
nitud de la participacién en los primeros diez anos, de enorme relevancia si se toma en cuenta

que hasta la firma de estos acuerdos no existia pricticamente formacién para ocupados:

PARTICIPACION EN LOS ACUERDOS DE FORMACION

PARTICIPANTES T ANFC (93-96) | II ANFC (97-00) 2001-2002
Mujeres 1.048.029 2.189.451 1.310.811
Trabajadores no cualificados 482.544 1.566.681 1.106.335
Mayores de 45 afios 568.687 1.085.642 569.468
PYME 1.161.817 2.475.932 834.528
TOTAL 3.583.487 5.693.161 3.821.142

Datos: Asistencia Técnica CC.OO. Fundacién Tripartita.

Un estudio” elaborado por la empresa Aula Dat sobre la formacién continua concluye
que su desarrollo no habria sido posible sin las ayudas gestionadas a través de la Fundacién
para la Formacién Continua (FORCEM). Adn asi, sélo el 36% de las empresas espanolas
realizan formacidn para sus trabajadores frente al 62% de las europeas, es decir, 26 puntos

por debajo de éstas.

7 Europa Press, miércoles 7/4/05.
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El menor acceso de las PYME frente a las grandes empresas y la menor participacién de

los trabajadoresy trabajadoras con menor cualificacién siguen siendo los grandes retos para

el subsistema de formacién de ocupados.

En el afio 2003 varios hechos obligan a la revisién del modelo de formacién continua

vigente en ese momento:

10)

20)

3°)

La sentencia del Tribunal Constitucional sobre un recurso de la Generalitat de
Catalunya que cuestionaba la constitucionalidad de los acuerdos y de la gestién de
los recursos bajo su cobertura (posteriormente habrfa una segunda frente a otro
recurso presentado por la Xunta de Galicia). Ambas sentencias apoyan parcial-
mente los argumentos de estas CC.AA., sefialando que la formacién continua es
materia laboral, porlo que la competencialegislativa es de cardcter estatal, pero que
la gestién de subvenciones de dmbito autonémico debe realizarse en este dmbito.
Estas sentencias no cuestionan el acuerdo bipartito entre los agentes sociales y eco-
némicos, acuerdo fundamental en el desarrollo de aspectos como la negociacién
colectiva, la representacién legal de los trabajadores, etc., pero obligaba a adaptar
el modelo en sus aspectos de planificacién, organizacién y gestién.

La aprobacién de la Ley de Cualificaciones y Formacién Profesional con posterio-
ridad a la firma de los IIl ANFC, que establece un nuevo marco para el conjunto
de la FP y que obliga a dar pasos para la integracién de los tres subsistemas.

Los requerimientos de la Unién Europea para un mejor cumplimiento del regla-
mento sobre la competencia, que hace mds exigente el acceso a las ayudas de for-
macién, junto a la necesidad de contar con medidas para un mayor control y trans-

parencia en el uso de los recursos publicos.

Enelano 2003y a propuesta del MTAS se abre un periodo de discusién sobre el nuevo

modelo de formacién continua. En el marco de esta discusién CC.OO. y UGT presenta-

ron una propuesta conjunta que observaba los siguientes ejes:

* Laexigenciade unanormabdsica que recogieralos elementos fundamentales del sub-

sistema de formacién continua.

* El respeto a los principios generales de los acuerdos tripartitos: unidad de caja, pro-

tagonismo de los agentes sociales, papel de la negociacién colectiva, etc.

* El respeto a los instrumentos y funciones de los érganos paritarios en todo lo rela-

cionado con la negociacién colectiva.

* Con respecto al sistema de bonificacién a las empresas propuesto por el MTAS, el

cumplimiento de tres condiciones:

1. Solidaridad: para asegurar el acceso de las PYME a una financiacién adecuada.
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2. Cofinanciacién: paraincrementar el compromiso con la formacién de las empresas.
3. Derechos de la representacion legal de los trabajadores: para asegurar el acceso sin dis-
criminaciones a la formacién en la empresa.

* Mantenimiento de los colectivos prioritarios en el acceso a la formacién (menos cua-

lificados, mayores de 45, mujeres, etc.).

* Vincular la formacién continua al Sistema Nacional de Cualificaciones previsto en

laLey 5/02.

* Incorporacién de las CC.AA. alos 6rganos de decisién del subsistema, y traspaso de

fondos para acciones de dmbito autonémico.

* Establecimiento de un plan de evaluacién y mejora dela calidad de la formacién con-

tinua (registro de centros, contenidos de la formacién, duracidn, certificacién, etc.).

En agosto de 2003 se aprobé el R.D. 1046/03 que regula el nuevo modelo de Forma-
cién Continua, texto que CC.OO. valoré positivamente por cuanto en él se recogen la
mayor parte de las cuestiones sefialadas mds arriba.

La nueva regulacién experimentada a lo largo de 2004 no parece responder a los pro-
blemas que se querian solventar: ni las CC.AA. se sienten cémodas con el resultado, ni el
sistema de bonificaciones a las empresas estd resultando todo lo eficaz que se pretendia,
especialmente en cuanto al aumento en la participacién de las PYME.

El cambio de Gobierno ocurrido a partir de las elecciones de marzo de 2004 ha propi-
ciado que se valoren conjuntamente la necesaria reforma de la formacién ocupacional y la
formacién continua. Elafio 2005 obligaa vivir un periodo transitorio en la formacién con-
tinua y abrir el didlogo con la Administracién con el fin de definir un modelo estable de
formacidn para trabajadores que responda a sus necesidades de cualificacién y de compe-
titividad de las empresas.

El didlogo sobre la formacién debe situarse en la perspectiva de la ampliacién de la
Unién Europea y la consiguiente reduccién de la financiacién que proviene del Fondo
Social Europeo previstaa partirde 2007. La racionalizacién del uso delos recursos hoy exis-
tentes es paso previo e imprescindible a la exigencia del incremento de la inversién por

parte de las empresas y de las dotaciones presupuestarias de las Administraciones Publicas.

El marco europeo

El Consejo Europeo de Lisboa del afio 2000 supuso uno de los momentos clave en la

historia de la construccién europea. En esta cumbre se adopt6 la llamada Estrategia de Lis-
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boa para los aflos 2000/2010, que pretende orientar las decisiones de los distintos Estados
en la misma direcciédn con el fin de:

«Convertirse en la economia basada en el conocimiento mds competitiva y dindmica del
mundo, capaz de crecer econdmicamente de manera sostenible con mds y mejores empleos y con
mayor cobesion socialy.

La Unién Europea pretende mantener y mejorar su peso econémico en el nuevo con-
texto mundial fruto de la globalizacién sin renunciar a los valores y compromisos del
Estado social.

En el capitulo 1° de las conclusiones del Consejo de Lisboa se abordan las dos grandes
lineas estratégicas en el marco de las cuales se desarrollan los distintos objetivos que deben
orientar las politicas de los Estados de la Unién en los préximos afios. La «educacién y for-
macidn para la vida y el trabajo en la sociedad del conocimiento» se sitda en el eje de «moder-
nizacion del modelo social europeo mediante la inversidn en capital humano y la constitucion
de un estado activo de bienestar.

Entre los objetivos que se sefialan a los sistemas de educacién y formacién se apuntan:

* Elincremento de la inversién per cdpita en recursos humanos.

* Reducir a la mitad el ndmero de personas entre 18 y 24 afios que no tienen forma-

cién posterior a la secundaria obligatoria.

* Laapertura de las escuelas y centros de formacién a su entorno («centros locales de

aprendizaje»), y su conexién a Internet.

* Definicién de un marco europeo de cualificaciones bésicas (T1cs, idiomas, cultura

tecnoldgica, etc.).

* Estimular la movilidad de estudiantes, profesores y personal de investigacidn, a tra-

vés de distintos medios (programas europeos y reconocimiento de titulos, etc.).

* Promover un «curriculum vitae» para contribuir a la movilidad.

El proceso abierto por el Consejo de Lisboa estimulé también el didlogo social sobre la
educacion en el dmbito europeo. En marzo de 2002, los interlocutores sociales (CES y
UNICE y CEEP) acordaron presentar un documento conjunto al Consejo de Barcelona
denominado: «Marco de accién para el desarrollo permanente de las competencias y cualifica-
ciones».

El valor de este documento se encuentra en que hasta la fecha no existia una declara-
cién conjunta de los interlocutores sociales europeos sobre esta materia, y aunque no es un
compromiso sobre acciones hay que destacar algunos de los principios que se comparten,
como pueda ser «la importancia de la formacién bdsica e inicial para el desarrollo personal y
profesional a lo largo de la viday.
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Concretamente se sefala el principio de «corresponsabilidad» con respecto a cuatro
prioridades:

1. La determinacién y la anticipacién de las necesidades de competencias y cualificaciones.

2. El reconocimiento y la validacién de las competencias y cualificaciones.

3. Lainformacién, el acompafiamiento y el asesoramiento.

4. La movilizacién de recursos.

Las prioridades establecidas en el «Marco de Accidn...» se recogieron en los Acuerdos
Interconfederales parala Negociacién Colectivade 2003, que fueron renovados para el 2004.

Por otra parte, en el mismo Consejo Europeo de Barcelona se respaldé el «Programa
detallado para el seguimiento de los objetivos concretos de los sistemas de educacion y formacion
en Europa» preparado por el Consejo de Educacién y la Comisién Europea.

A partir de este programa, la Comisién propone a los Estados miembros la adopcién de
una serie de «puntos de referencia» para 2010, con los indicadores correspondientes que

permitirfan evaluar los progresos. Son los siguientes:

OBJETIVOS E INDICADORES DE LOS SISTEMAS DE EDUCACION Y FORMACION

OBJETIVOS 2010 INDICADORES

1) Reducir a la mitad la tasa de abandono escolar 1) Abandono escolar.
con relacién a 2000. Objetivo indice media
no superior al 10%.

2) Reducir a la mitad el desequilibrio de licenciados 2) Titulados en matemdticas, cienciay
hombres/mujeres en matemdticas, ciencia y tecnologfa. tecnologfa.
Aumentar % con respecto al total de licenciados.

3) Incrementar la poblacién con estudios 3) Poblacién que ha terminado
possecundaria por encima del 80%. la ensefanza secundaria superior.

4) Reducir a la mitad la poblacién menor de 15 afios 4) Competencias clave.
sin formacién bdsica.

5) Participacién de adultos en formacién del 15%. 5) Aprendizaje permanente.
Nunca por debajo del 10%.

6) Incremento de inversién per cdpita en educacion. 6) Inversion en educacién y formacion.

El primer informe® sobre el progreso en los objetivos para la educacién se presenté en
el Consejo Europeo de marzo de 2004. La principal conclusion sefiala que «/as reformas
emprendidas no estdn a la altura de los retos, y su ritmo actual no permitird a la Unién alcan-

zar los objetivos fijados».

8 Comunicacion de la Comision: «<Educaciony formacion 2010». Urgen las reformas para coronar con éxito
la Estrategia de Lisboa. COM (2003) 685 final.
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Por primera vez, y atin reconociendo que debe mejorarse la prospeccién de datos, se
cuenta con unos indicadores de referencia que permiten valorar la situacién de cada pais
con respecto a los otros y a la media europea. Espafa se encuentra entre las peores posicio-

nes en todos y cada uno de los indicadores propuestos:

POSICION DE ESPANA EN LOS INDICADORES PROPUESTOS

INDICADOR EspANA Mepia UE
1) Inversién en educacién y formacién (2000) 4,43 % PIB 4,94% PIB
2) Abandono escolar prematuro (2002) 29% 18%

3) Titulados en matemdticas, ciencia y tecnologfa (2001) 29,5% *

4) Poblacién con formacién secundaria superior (2002) 66,6 % 75,4%
5) Competencias clave (lectura) Informe PISA 2000! 16,3% 17,2%
6) Aprendizaje permanente (participacion en formacién 2002) 5% 8,5%

*No se ofrecen datos por falta de informacién de varios pafses.

! Ellnforme PISA 2003, recién publicado, describe unos resultados atin peores en el dominio de «competencias bdsi-
cas» entre nuestros estudiantes mds jévenes (21% no contarfa con conocimientos minimos en lectura).

Fuente: EUROSTAT, excepto indicador 5 (fuente OCDE-Informe PISA 2000).

Las conclusiones del «<informe Kok»” sobre el desarrollo de la Estrategia de Lisboa pre-
sentado en noviembre de este mismo afio apuntan en la misma direccién que el informe de
la Comisién. Con respecto ala situacién de los sistemas de educacién y formacién se senala
que los esfuerzos estdn lejos de responder a los retos, tanto en inversién como en acceso,
como en contenidos, y se propone la siguiente recomendacién:

«Los Estados miembros, en estrecha cooperacidn con los agentes sociales, deben adoptar, a lo
largo de 2005, estrategias nacionales para la educacion y la formacién a lo largo de la vida, con
el fin de hacer frente a la rdpida evolucion tecnoldgica, incrementar la participacion en el mer-
cado de trabajo, reducir el paro y permitir a las personas trabajar mds tiempo.»

El proyecto de Constitucién Europea mantiene las competencias de educacién y for-
macién en el marco estatal, porlo quela determinacién de compromisos en el émbito euro-
peo va a ser dificil, y es mds que probable que en esta materia se mantenga la actual dind-

mica de dispersién de politicas y responsabilidades, ambos aspectos insistentemente criti-

cados por la CES.

9 «|a Estrategia de Lisboa para el crecimiento y el empleo». Informe del grupo de alto nivel presidido por
M. Wim Kok.
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La Ley Orgdnica de las Cualificaciones y la Formacién Profesional

Promovida por el Ministerio de Educacién y el Ministerio de Trabajo viene a respon-
der alos objetivos recogidos en la LOGSE (convalidaciones, formacién permanente...), el
Plan FIP y los sucesivos PNFP. CC.OO. entendié que habia que apoyar esta ley porque
otorga rango juridico a instrumentos fundamentales para la mejora de la formacién pro-
fesional en su conjunto.

Recordemos que tanto la normativa de educacién anterior como la correspondiente al
Plan FIP observaban la creacién de mecanismos de correspondencia entre las distintas for-
maciones. El desarrollo posterior de cada uno delos subsistemas se hizo sin tomar en cuenta
este criterio de integracién, por lo que la Ley de Cualificaciones viene a cumplir un man-
dato que tiene ya mds de diez afios.

La ley se configura como un marco general, en el que diferentes instrumentos y accio-
nes, de manera coordinada, deben contribuir ala finalidad de «ordenar un sistema integral
de formacién profesional, cualificacionesy acreditacién, que responda con eficaciay trans-
parencia a las demandas sociales y econémicas a través de las diversas modalidades forma-
tivas».

En el centro del sistema se sitda el concepto de cualificacién, y se vincula con el apren-
dizaje formal y no formal de «competencias» con significacidon para el empleo (idea que
consideramos fundamental para la promocién del trabajo). Otros elementos recogidos en
esta ley y que consideramos importantes serfan:

1. El Catdlogo de Cualificaciones debe constituirse en eje del sistema de FP.

2. ElCatdlogo Modular de Formacién Profesional orientard las acciones de formacién

de los distintos subsistemas, facilitando su integracién.

3. Un concepto de formacién profesional no restringido a las «<necesidades del sistema
productivo, sino que observa también el «desarrollo personal» y la «participacién
cultural, social y econémica».

4. La participacién de los agentes sociales en las politicas formativas y de cualificacién
(no sélo en la gestién y consulta).

5. El reconocimiento del papel del INCUAL en la elaboracién de dos de los elemen-
tos bdsicos del sistema: el Catdlogo de Cualificaciones y el Catdlogo Modular de
Formacién.

6. Eldesarrollo de procedimientos de evaluacién y acreditacién de los conocimientos
y capacidades adquiridos por vias no formales. Esta evaluacién deberd hacerse

tomando como referencia el Catdlogo de Cualificaciones (no la formacién).
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7. En coherencia con lo anterior, la existencia de una «acreditacién parcial» con efec-
tos académicos, es decir, que habilita para el acceso a itinerarios formativos para la
adquisicién de un titulo y/o certificado de profesionalidad.

8. Lacreacién delafigurade Centro Integrado de FP. En estos centros se ofertard for-
macién para el acceso a titulos y certificados de profesionalidad (mejora de la ges-
tién de los recursos pablicos y acceso de distintos colectivos).

9. Lacreacién de una red de centros de referencia sectorial en materia de formacién
profesional.

10. La obligacién de adaptar la formacién a colectivos con dificultades de insercién
laboral, incluyendo en dicha formacién médulos asociados al Catdlogo de Cuali-
ficaciones. En definitiva, que dicha formacién pueda certificarse con los corres-
pondientes efectos.

11. Entre las finalidades de los servicios de orientacién se incluye la de orientar sobre
«las posibilidades de adquisicién, evaluacién y acreditacién de competencias y
cualificaciones profesionales».

12. Consolida el papel del CGFP como érgano de participacién en el que deben
tratarse los desarrollos reglamentarios de esta ley.

El primer decreto que desarrolla la Ley 5/02 es el correspondiente a la elaboracién del
Catilogo de Cualificaciones!?. En 2004 se publicaron las primeras 97 cualificaciones de
dicho catédlogo.

CC.OO. ha participado en el proceso de elaboracién de esas primeras cualificaciones y
colaborard con el MECD hasta la finalizacién del catdlogo, lo que nos ha permitido exigir
una racionalizacién de plazos y procedimientos, dada la naturaleza y efectos que sobre la
formacién y el empleo es previsible tenga este instrumento. En el trabajo que se estd reali-
zando es fundamental una mayor prospeccién de la realidad productiva.

La Secretarfa Confederal de Formacién valora la Ley de Cualificaciones y FP como una
herramienta mds de la accién sindical. Su desarrollo debe permitirnos articular y facilitar
el ¢jercicio de cuatro derechos relacionados con la formacién que deben cobrar mayor rele-
vancia en los préximos afios: el derecho a la educacién bdsica y universal, a la formacién
paray en el trabajo, al reconocimiento de la cualificacién dentro y fuera de la empresa, y el

derecho ala formacién permanente.

10 R.D. 1128/2003, de 5 de septiembre, por el que se regula el Catalogo Nacional de Cualificaciones
Profesionales, Ministerio de la Presidencia.
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Los retos sindicales

Las sociedades complejas, caracterizadas por la incertidumbre y la produccién acele-
rada de conocimientos, hacen del acceso a la formacién un recurso fundamental para la
comprensién del entorno y la adaptacién al cambio. Pero atin hoy, una de las dimensiones
centrales de estas sociedades sigue siendo el empleo y la relacién salarial, en cuyo marco se
sitdan los mayores retos para las organizaciones sindicales.

Los cambios provocados en los sistemas productivos, en la organizacién del trabajo, que
interactdan con los cambios normativos que han afectado a la seguridad en el empleo,
hacen de la formacién profesional una herramienta imprescindible en las estrategias de
desarrollo y empleo.

Asi se expresa en las directrices que contempla la Estrategia Europea para el Empleo del
2003 al 2006, que observan el doble objetivo de promover una economia competitiva
basada en el conocimiento y la cohesién social.

El Programa de Accién aprobado en el 8° Congreso Confederal de CC.OO., ¢je de
nuestro trabajo sindical para el préximo perfodo, sitda las propuestas en materia de for-
macién en el Titulo 5°: «<Fomentar un tejido productivo sostenible y de calidad». En el and-
lisis de la situacién se realiza un diagndstico que sefiala, junto a los déficit en desempleo,
precariedad e inseguridad en el trabajo, las carencias existentes en formacién y cualifica-
cién de la poblacién trabajadora.

En las propuestas de cardcter general recogidas en el Programa de Accién reivindica-
mos:

* Una politica educativa basada en la promocidn de la escuela puiblica y de su calidad.

* La promocidn de la formacién a lo largo de toda la vida, que atienda a las desigual-
dades formativas y a las necesidades especiales de la poblacidn, a los desequilibrios
territoriales y a los elevados indices de fracaso escolar.

* El prestigio de la formacién profesional reglada.

* Laintegracién de los tres subsistemas.

* El reconocimiento de las cualificaciones, tanto las adquiridas en los procesos forma-
tivos como a través de la experiencia laboral.

* Laadaptacion de la formacidn profesional a objetivos sectoriales y a colectivos espe-
cificos o con necesidades especiales, teniendo en cuenta las especificidades territo-
riales.

¢ El desarrollo del Sistema Nacional de Cualificaciones a través de la revisién del catd-

logo de titulos y la modularizacién de la oferta en la formacién reglada.
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* Larevisién del Catdlogo de Certificados de Profesionalidad y la certificacién y reco-
nocimiento de la formacién que realizan los trabajadores y trabajadoras desemplea-
dos.

* En la formacién continua avanzar también en su reconocimiento y certificacién,
estableciendo que parte de su oferta responda a los contenidos definidos en el Caté-
logo de Cualificaciones.

* Adecuar la regulacién de la formacién ocupacional a los nuevos requerimientos pro-
ductivos, dotdndola de formas flexibles que cubran a la poblacién trabajadora que
rota entre empleo y desempleo.

* Elincremento de inversiones publicas adicionales a la cuota para mejorar el acceso a
la formacién continua de los trabajadores y trabajadoras de las PYME.

Es probable que nos encontremos en el mejor contexto politico de los dltimos afios para
abordar muchas de estas cuestiones, por la coincidencia de dos procesos en el émbito del
didlogo tripartito en los que debemos colaborar activamente.

En primer lugar, los nuevos responsables politicos han valorado la Ley de Cualificacio-
nesy FP!'!, promovida por el Gobierno anterior, como marco normativo adecuado parala
mejora de la FP, comprometiéndose a continuar con los desarrollos pendientes (Centros
Integrados, reconocimiento de la experiencia, etc.).

En segundo lugar, la revisién de la normativa que regula los subsistemas de formacién
ocupacional y continua, que debe realizarse en la perspectiva de articulacién con los obje-
tivos de la ley anterior.

Todo ello con el fin de poner los recursos a disposicién de los trabajadores y trabajado-
ras, sea cual sea su situacién laboral.

Los principios que sustentan la posicién de CC.OO. en ambos procesos son coheren-
tes con su cardcter de sindicato sociopolitico y de clase. Entre estos principios se encuen-
tran:

* Launidad de caja de la cuota de formacién profesional.

* El protagonismo de los agentes sociales en el desarrollo de las politicas de formacién

dirigidas a los trabajadores ocupados.

* Launidad de mercado de trabajo y la libertad de circulacién de los trabajadores en el
desarrollo de las acciones de formacién.

* Losacuerdos alcanzados en el marco de la negociacién colectiva sectorial estatal.

11 Esimportante recordar que CC.0OO. se opuso frontalmente a otras leyes de educacion (especialmente
la de calidad) por considerar que no mejoraban la situacion anterior. No ocurre asi con la Ley 5/02, en
sumomento contestada por varios gobiernos autonémicos y por el propio PSOE.
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* La consideracién de la formacién como instrumento esencial de la politica econé-
mica y social, y como un derecho de los trabajadores, que debe situarse en el marco
de la Estrategia de Lisboa.

La defensa del principio de «unidad de caja de la cuota» se basa en la conviccién de que
esla mejor manera de asegurar una distribucién de los fondos basada en criterios que incor-
poren la solidaridad en dos niveles:

* La mejora de la formacién del conjunto de los trabajadores y trabajadoras.

* Eldesarrollo productivo para el conjunto del territorio.

Ademds del criterio de distribucién relativo al porcentaje de poblacién ocupada y
desempleada, la determinacién final de la cuantia de los fondos para cada territorio debe
observar otros, entre ellos: el tamafio de las empresas, la dispersién de la poblacién, el nivel
educativo de la poblacién activa, el desarrollo tecnolégico de los sectores productivos, los
procesos de reestructuracién sectorial, etc.

El principio de «protagonismo de los agentes sociales» se desprende del reconocimiento
de que la formacién para el empleo se sitdia en el dmbito de las relaciones laborales. Es este
un principio rector de todas las politicas laborales, pero ademds, desde la perspectiva sin-
dical, la formacién debe situarse en el nicleo de la negociacién colectiva, en coherencia con
el compromiso de incidir en la calidad del empleo y la organizacién del trabajo.

De igual forma, desarrollo productivo, empleo de calidad y derecho a la formacién son
objetivos que deben articularse en el dmbito de las relaciones laborales, por lo que defen-
demos que el eje del modelo de formacién de trabajadores ha de ser su vinculacién a la
negociacién colectiva sectorial.

En cuanto a la consideracién de la formacién como instrumento de la politica social y
econdmica, la planificacién de las necesidades de formacién de trabajadoras y trabajado-
res pueden partir de:

* Estrategias de cualificacién y procesos de innovacién en el marco de la empresa.

* Estrategias de reestructuracién productiva, desarrollo o innovacién de dmbito sec-

torial.

* Estrategias de desarrollo regional o local.

* Planes de empleo.

* Demandas de los propios trabajadores/as.

El contenido de la formacién debe responder a las caracteristicas del contexto (empresa,
sector, territorio. ..) en que se sitden dichas estrategias en relacién a los trabajadores/as a los
que se dirigen las mismas: adaptacién, actualizacién, recualificacidn, insercién..., porlo que

la planificacién de la oferta formativa deberd articularse atendiendo a ambas realidades.
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Hay, por tanto, que observar los distintos niveles de competencia, con los actores legi-
timados para actuar en cada uno de ellos (Administracién central, CC.AA., ayunta-
mientos, empresas, organizaciones sindicales y empresariales), en el objetivo de asegurar
la formacién mds adecuada a las necesidades de los trabajadores (actualizacién, recuali-
ficacién, formacién bdsica, especializacion, etc.).

Finalmente hay que revisar los instrumentos técnicos indispensables para la planifi-
cacién de la oferta formativa, de su gestién y ejecucién:

* Observatorios del mercado de trabajo (INEM).

* Observatorios sectoriales (evolucién del contenido de las ocupaciones, etc.).

¢ Centros de referencia sectorial.

* Centros integrados de formacién.

* Servicios de informacién y orientacién.

La negociacién de una norma para el conjunto de la formacién para el empleo debe
permitirnos incidir en una mejor regulacién de los organismos responsables de asumir la
gestién de fondos de investigacién, de sus funciones y objetivos (INEM, Fundacién Tri-
partita, observatorios, etc.).

Por otra parte, los centros integrados de formacién, fundamentalmente publicos,
cuya creacion observa la propia Ley de Cualificaciones, deben convertirse en uno de los
principales instrumentos para facilitar el acceso a la formacién profesional y mejorar la
gestion de los recursos. El cardcter de «integracién» viene dado por la oferta vinculada a
las cualificaciones del catdlogo, lo que supone no sélo la modularizacién de la oferta (su
flexibilizacién), sino fundamentalmente mejorar las posibilidades de acceso a una for-
macién reconocida (sea ésta del «tamafno» que sea) que amplie las oportunidades futuras
de los trabajadores y trabajadoras.

En cuanto a los servicios de informacién y orientacidn, éstos no pueden estar sujetos
a convocatoria anual, sino que debe asegurarse su estabilidad y articulacién con la oferta
formativa, con el fin de hacer posible una atencién personalizada. La estabilidad de estos
servicios y la racionalizacién de la oferta de formacidn (especializada, general, etc.) deben
contribuir a una mayor utilidad de ésta, tanto en el acceso a otros itinerarios formativos
como a la promocidn profesional y la insercién laboral.

Integracion de la oferta, reconocimiento de itinerarios diversos, acreditacién de la
experiencia con efectos académicos, ampliacién de la oferta para mejorar el acceso a la
formacién, desarrollo de los centros integrados, son elementos bdsicos de una politica

comprometida con el «desarrollo del capiral humano y el aprendizaje permanente.
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Si somos capaces de avanzar con estas propuestas es de esperar que en el préximo
informe sobre los objetivos de los sistemas de educacién y formacién la posicién espafiola
mejore con respecto a la media europea.

Somos conscientes de que mds y mejor formacién no asegura el empleo, pero estamos
seguros de que una normativa mds racional y una formacién de calidad mejorardn las posi-
bilidades de acceso al mismo, asi como la capacidad de negociacién de las personas. A ello
hay que afiadir la necesaria accién sindical en el dmbito de la negociacién colectiva para que

el esfuerzo personal se traduzca en derechos colectivos.
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Mercado de trabajo y relaciones laborales



El empleo que se busca no es sélo una cifra estadistica, es ademds un «buen»
empleo, y en esa nocidn se incluyen elementos de regulacion de las relaciones
de trabajo que no pueden ser tachados de generadores de rigidez,
en cuanto forman parte de un estatuto bdsico de los ciudadanos que trabajan
(que es el sentido profundo del art. 35 de la Constitucidn Espafiola),

y en cuanto que en nuestro entorno politico y econdmico la calidad en el empleo
se va presentando cada vez mds como un elemento esencial integrante
del modelo social europeo, resultado y causa de los logros a los que se apunta
la Agenda de Lisboa.

Esto es, hay una preocupacion creciente a escala internacional
por elevar el nivel cualitativo y no sélo cuantitativo del empleo,
una vezg superada la «obsesion» inicial por el solo aumento
del niimero de puestos de trabajo.

Otto Griebel, La internacional, 1928-1930.



MERCADO DE TRABAJO Y RELACIONES LABORALES

No es cosa fécil ponerse de acuerdo, ni siquiera hoy, sobre el papel que al Derecho le
corresponde jugar en los desenvolvimientos del mercado de trabajo, y en la propia
configuracién de un sistema dado de relaciones laborales. Ya hace tiempo se puso de mani-
fiesto hasta qué punto el sistema de relaciones laborales, como subsistema social, encuen-
tra sus propias reglas de conformacién en una compleja serie de fuentes, muchas de ellas
no estatales; ni siquiera reconocidas a veces como fuentes por el Derecho del Estado y en
todo caso ajenas a los poderes normativos de éste.

Y lo que es verdad para el sistema de relaciones laborales en su conjunto lo es en espe-
cial para un segmento del mismo que se encuentra en sus mdrgenes, o formalmente incluso
fuera de sus mdrgenes, en el dmbito genérico de la libertad de contratacién y sus condicio-
nantes extrajuridicos. Ademds, esta dificultad se incrementa, por lo que concierne al Dere-
cho del Trabajo, por razén de su propia evolucién histérica, en la que los esfuerzos norma-
tivos se han concentrado principalmente en la realidad juridica creada por el contrato de
trabajo: antes del contrato es dudoso incluso que pueda hablarse de Derecho del Trabajo,
si acaso de Derecho publico, de Derecho de la economia o de la polivalente libertad con-
tractual. La celebracién del contrato de trabajo serfala que darfa al trabajador su pleno esta-
tus de tal y la atribucién en bloque de todo el régimen juridico asociado a ese estatus. Estas
aseveraciones nunca han sido del todo ciertas, pero quizds nunca como ahora se han cues-
tionado. Desde luego no es verdad que el estatuto de trabajador sea un circulo cerrado al
que acceden sélo los trabajadores por cuenta ajena. El drea laboral ha servido de base expe-
rimental de numerosas instituciones que se han extendido a prestadores de servicios no
laborales, y el proceso continta a nivel individual y colectivo. Pero no vamos a hablar de
esto. Hablemos mds bien de algo que estd sucediendo ahora con el drea original del Dere-
cho del Trabajo, el contenido mds estrictamente laboral —el compuesto por el régimen juri-
dico de las relaciones laborales a escala individual y colectivo—porque en ¢l se estén pro-
duciendo en tiempos relativamente recientes importantes modificaciones, que se han
sucedido a tanta velocidad y tienen un disefio tan poco sistemdtico que es dificil a los que
vivimos este momento comprender cabalmente su importancia.

Es de todos conocido el mal estado de la ocupacién generado por las tendencias que se
han ido desatando en nuestro mercado de trabajo; el elevado nivel de desempleo, que nos
sitda en una posicidn desfavorecida en la escena europea; los desequilibrios internos; la seg-
mentacion generada, principalmente, por un incremento de la temporalidad hasta niveles
superiores a la media europea que a su vez ha proyectado sus efectos de todo orden sobre la
cultura de las relaciones laborales y la gestién de los recursos humanos en nuestro pais, etc.;

son todos elementos de un diagndstico que es compartido por todas las instancias, que
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requieren la subsanacién de estas ineficiencias. De este modo, la necesidad de reducir y
corregir lo que simplificando se ha llamado «precariedad» del empleo se ha erigido en pre-
ocupacion constante de los protagonistas de nuestro sistema de relaciones laborales y en
determinante de los contenidos negociales y de la accién de los poderes puablicos. Por ello,
debates abiertos en nuestro entorno juridico, como el que concierne a la flexibilidad y el
propio papel de las normas laborales en orden a conseguir ese objetivo, se han visto mez-
clados de forma irreversible con la situacién de empleo en nuestro pafs, proporciondndole
una especial agudeza en la que de alguna manera la flexibilidad se presenta como la con-
trapartida de la creacién de empleo porque en la falta de flexibilidad se encuentra el origen
del paro. Ademds de las bondades naturales de la flexibilidad como herramienta de adap-
tabilidad de las empresas a los contornos de un mercado cada vez mds cambiante, la flexi-
bilidad afade entre nosotros el valor taumatirgico asociado a la inversién de la tendencia
al uso abusivo de la temporalidad y a la creacién de empleo.

Como en todos los paises que nos sirven de punto de referencia, también entre noso-
tros es posible encontrar en los estudiosos del Derecho del Trabajo y otras disciplinas afi-
nes una conviccién cada vez méds proclamada: el funcionamiento del mercado de trabajo
estd profundamente caracterizado por el nivel de tutela alcanzado por la regulacién labo-
ral, cuando no es el principal responsable de las rigideces y las disfunciones del juego de los
mecanismos econdémicos. De ahi que un sector importante de esos estudiosos proponga
una revisién en profundidad de esas reglas concebidas en momentos econémicos ya supe-
rados, de forma que se abran a las exigencias de un mercado impregnado de las mismas
caracteristicas que el mercado econémico del que forma parte: globalizacién, competitivi-
dad, internacionalizacidn, tecnificacién. Como antafio lo fueron las propuestas de desre-
gulacién, hoy la flexibilidad de las reglas laborales, que en principio no tiene por qué ser
discutida, se ha convertido en estandarte de esas reivindicaciones y se ha convertido por
ello, junto a la rigidez, su contraria, en el centro del debate.

Las anteriores son unas consideraciones tan difundidas, tan asumidas en mayor o
menor medida que forman parte ya del debate diario incluso de los no expertos, de los ciu-
dadanos que experimentan las consecuencias del debate y los virajes legislativos en sus pro-
pios contratos, o en su situacién laboral de persona que espera acceder a un empleo. Como
quiera que sea, y por agudos que sean los contrastes al respecto, la necesidad de introducir
flexibilidad en la gestion de los recursos por la empresa ha ido calando en el razonamiento
de los interlocutores sociales, y en los documentos aprobados por éstos, incluso los sindi-
cales, no se rechaza de principio laidea. Digamos que entre los elementos que hoy se toman

generalizadamente en cuenta para marcar el avance de lo que conocemos como Derecho
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del Trabajo, la necesidad de dar respuesta adecuada a los requerimientos empresariales de
adaptabilidad a las circunstancias de un mercado cambiante no es discutida, aunque las
recetas al respecto puedan variar. La misma experiencia pasada y reciente de la negociacién
colectiva da muestra sobrada de este progresivo ingreso de la «empresa y sus razones» en el
argumentario de ambas partes de la negociacion.

Pero entre nosotros es irreal detenerse sélo en el debate de la flexibilidad; al hacerlo asf
éste se ha deslizado hacia diagndsticos maniqueos de los problemas del Derecho del Tra-
bajo actual en Espana. La tensién hacia una mejora de la calidad en el empleo desde la pers-
pectiva de su estabilizacién se ha conectado entre nosotros, especialmente, con el debate
sobre la flexibilidad que tanto ha ocupado a los agentes sociales en toda Europa en los dlti-
mos tiempos. Y, asi, la flexibilidad se ha convertido, por una parte, en una especie de excusa,
de justificacién de la precariedad («es la tinica forma de alcanzar niveles adecuados de fle-
xibilidad en la empresa»), y en un diagndstico de un mal endémico en la legislacién espa-
fiola (sus reglas son «rigidas y en exceso proteccionistas» de los intereses de los trabajadores
singulares, olvidando los requerimientos de la empresa, en los que puede estar implicada
la propia supervivencia de ésta). Con esta doble premisa es relativamente fécil ligar un ele-
mento con otro y concluir que la inica forma de acabar con la precariedad es acabar con la
rigidez de las reglas que la causan, y flexibilizarlas, y es fdcil comprobar que es una exigen-
cia persistente, que sobrevuela las sucesivas reformas normativas y que de alguna manera
parece que nunca se ve satisfecha.

De todo ello se deduce un factor «local» que es preciso tomar en consideracién: en
Espafia el problema de la flexibilidad se presenta acrecido (si se compara con lo sucedido
en los paises de nuestro mds préximo entorno) porque entre nosotros la falta de empleo
para todos los que lo demandan se une ala mala calidad del empleo existente, por eso nues-
tro pafs ocupa un lugar menos que discreto en las estadisticas de indicadores de calidad en
el empleo que se manejan a escala comunitaria. Teniendo este hecho en mente, es preciso
replantearse el debate de que se habla, e incluir en ¢l elementos que no siempre estdn pre-
sentes entre nosotros: que el empleo que se busca no es sélo una cifra estadistica, es ademds
un «buen» empleo, y en esa nocidn se incluyen elementos de regulacion de las relaciones
de trabajo que no pueden ser tachados de generadores de rigidez, en cuanto forman parte
de un estatuto bésico de los ciudadanos que trabajan (que es el sentido profundo del art.
35 dela Constitucién Espafiola), y en cuanto que en nuestro entorno politico y econémico
la calidad en el empleo se va presentando cada vez mds como un elemento esencial inte-

grante del modelo social europeo, resultado y causa de los logros a los que se apunta la

Agenda de Lisboa.

GACETA 213 SINDICAL



MARIA FERNANDA FERNANDEZ LOPEZ

Esto es, hay una preocupacion creciente a escala internacional por elevar el nivel cuali-
tativo y no sélo cuantitativo del empleo, una vez superada la «obsesién» inicial por el solo
aumento del ndmero de puestos de trabajo. Pueden citarse a este respecto dos iniciativas
muy diferentes en la perspectiva internacional:

* Ladela OIT, centrada en la nocién de «trabajo decente», y planteada, obviamente,
sobre unos pardmetros que sélo nos resultan de relativa utilidad, pero que no dejan
lugar a dudas sobre la emergente relevancia del interés por unas acciones en materia
de empleo que permitan que el trabajo sirva a su papel histérico de medio de subsis-
tencia digna de los que lo desarrollan, marcando cuatro grandes objetivos a seguir en
la bisqueda de ese trabajo decente: el primero, la aplicacién de los estindares de tra-
bajo que provean de reglas bdsicas; la mejora de las condiciones de trabajo y de ren-
tas; la expansién de la proteccién social y el reforzamiento del didlogo social de tal
modo que «el trabajo decente es el punto de encuentro de esos cuatro objetivos bdsi-
cos» (Resolucién relativa al trabajo decente y la economfa informal, Conferencia
Internacional del Trabajo, 902 reunidn, junio de 2002).

¢ Pero entre nosotros tiene mds relevancia el tratamiento de este factor en el 4mbito
comunitario, porque estd mds préximo a las circunstancias de nuestra sociedad y de
nuestro mercado y porque, en este contexto, como se vaa ver en otros trabajos de este
mismo ndmero, la incidencia de la Unién Europea es progresivamente trascendente,
superando sus efectos los limites que era previsible que se le opusieran al aparente-
mente inocuo proceso de cooperacién en materia de empleo que se abriaen 1998. Es
mds, la calidad en el empleo se ha convertido en un elemento esencial para com-
prender la accién comunitaria al respecto, y asi, en la Comunicacién de la Comisién
al Consejo, el Parlamento Europeo, el Comité Econémico y Social y el Comité de las
Regiones con el titulo de «Politicas sociales y de empleo. Un marco para invertir en
la calidad» (COM (2001) 313 final, de 20 de junio de 2001), se recuerda que «cali-
dad en el trabajo no sélo significa tomar en cuenta la existencia de empleo retribuido,
sino también las caracteristicas de ese empleo», se constituye asi un concepto «mul-
tidimensional» en el que valorar aspectos como las caracteristicas objetivas del tra-
bajo (entorno de trabajo y caracteristicas concretas del puesto de trabajo), las carac-
teristicas del propio trabajador, el resultado del cruce entre las caracteristicas del tra-
bajador y los requerimientos del puesto de trabajo, e incluso la valoracién subjetiva
de esas caracteristicas por parte del trabajador individual (satisfaccidn en el trabajo).
Y alcanzar esos objetivos es parte de la politica de empleo comun, y a través de ella es

parte de los objetivos que impulsa la Unién.
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Con esta orientacién progresiva, no es de extrafiar que la UE se haya ido haciendo eco
de las disfunciones de nuestro mercado de trabajo en sus sucesivas recomendaciones sobre
el empleo en nuestro pais, y en general en sus directrices de empleo, en las que es percepti-
ble una creciente preocupacién por los indicadores de calidad en el empleo como ejes rec-
tores de su accién en este sentido.

Ya se ha dicho que con demasiada frecuencia Espafia aparece entre los paises europeos
en que los indicadores de calidad registran valores mds bajos, sobre todo en el marco de la
tan nombrada cultura de la temporalidad, por lo cual las indicaciones sobre calidad en el
empleo alcanzan entre nosotros una resonancia especial; nos conciernen especialmente
porque es preciso avanzar en modificaciones sustanciales de nuestro mercado de trabajo
para alcanzar valores adecuados en la referencia europea, aunque esas modificaciones no
sean del todo del signo de las que unos y otros esperan.

La tendencia ala insercién de elementos y requerimientos de calidad en el empleo en el
marco de la politica global de la UE se hace evidente, ademds, en la progresiva orientacion
de las directrices en materia de empleo, desde la configuracién inicial de los cldsicos cuatro
pilares a la actual, mucho mds matizada y desarrollada, en que la calidad en el empleo va
adquiriendo un relieve verdaderamente transversal, que involucra todas las politicas de la
Unién en este campo, y matiza los logros a alcanzar en el marco de los pilares que integran
las directrices. De ese modo, se dice ya en la Exposicién de Motivos de las Directrices para
2003 (Decisién del Consejo de 22 de julio de 2003), actualmente vigentes, que el objetivo
de mejorar la calidad y la productividad del trabajo «estd estrechamente relacionado con la
evolucién hacia una economfa competitiva y basada en el conocimiento y deberfa ser per-
seguido mediante un esfuerzo concertado de las partes interesadas, en particular mediante
el didlogo social. La calidad es un concepto pluridimensional que se aplica tanto a las carac-
teristicas del puesto de trabajo como, desde una perspectiva mds amplia, a las del mercado
laboral. Abarca la calidad intrinseca del trabajo, las competencias, el aprendizaje perma-
nente, el desarrollo de la carrera, la igualdad entre hombres y mujeres, la salud y la seguri-
dad en el trabajo, la flexibilidad y la seguridad, la integracién y acceso al mercado de tra-
bajo, el equilibrio entre la vida profesional y la organizacién del trabajo, el didlogo social y
la participacién de los trabajadores, la diversidad y la no discriminacién, y el rendimiento
general del trabajo. Elaumento de las tasas de empleo debe ir acompafnado de un alza gene-
ral de la productividad del trabajo. La calidad del trabajo puede contribuir a aumentar la
productividad, por lo que deberfan aprovecharse al méximo las sinergias entre ambos ele-
mentos. Es este un desaffo especifico para el dialogo social». Calidad y productividad se dan

la mano es un modelo «europeo» de organizacién y gestién del trabajo. Y habrd que ver en
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qué medida se ha recogido entre nosotros el guante que se nos lanza desde instancias tan
relevantes.

De entrada, ya sabemos que la preocupacién inicial del legislador espafiol fue la crea-
cién de empleo en los afios 70 y 80, ante cifras de desempleo crecientes, lo que justificarfa
«el fin de un principio», el de estabilidad, que anuncié Ojeda Avilés, al hilo del multipli-
carse férmulas de incentivacién de la contratacién asociadas a la flexibilidad de salida,
mediante la programacién de contratos temporales de todo tipo, y finalmente del contrato
temporal sin causa como medida de fomento del empleo. Pero ahora se afirma, desde los
dmbitos menos sospechosos de actitud pro sindical, que se ha implantado entre nosotros
una llamada «cultura de la temporalidad» que desvirtda por si misma buena parte de las
garantias laborales tradicionales, en cuanto se convierte en una herramienta de la flexibili-
dad laboral que en cierta medida no es ficil de controlar, y en la que chocan y se pierden
valores no necesariamente vinculados a la flexibilidad, sino a la dignidad de la persona que
trabaja y a una valoracién adecuada del significado mismo del trabajo. Y las cifras estadis-
ticas, y la persistencia de nuestro mercado de trabajo en el predominio de la contratacién
temporal sobre la indefinida, pese a las correcciones que se han ido introduciendo legal-
mente desde mediados de los afios 90, demuestran esa resistencia de la que se ha llamado
laviaespafiola deflexibilidad; una via original y consolidada, cabria afiadir, pero que parece
que ha agotado su impulso y requiere ser repensada, ante los efectos negativos que genera:
en la formacién de los trabajadores; en términos de inseguridad en el empleo; en la inse-
guridad vital que de ella se deriva, y en sus efectos de exclusién social. Pero también es des-
tacable el efecto negativo desde la perspectiva de la empresa, medido en desincentivacion
y falta de implicacién de los trabajadores, en elevada rotacidn, en escasa formacién y cua-
lificacién de la mano de obra, o en reduccién de la productividad. Con palabras de la
Comisién Europea, en su Comunicacién de 26 de noviembre de 2003 (COM (2003) 728
final) «de acuerdo con la Estrategia de Lisboa, aumentar la calidad del empleo es impor-
tante para el bienestar de los trabajadores y para la promocién de la inclusién social, tanto
como para incrementar la productividad y el crecimiento del empleo. En efecto, se encuen-
tran interrelacionados los tres objetivos: pleno empleo, calidad y productividad en el tra-
bajo y cohesién social e inclusién». Y un diagndstico semejante es posible hallarlo en docu-
mentos clave para la negociacién colectiva y la concertacién en Espana. Baste traer aquia
colacién las palabras contenidas al respecto en el Acuerdo para la Negociacién Colectiva
de 2003, que siguiendo la estela marcada por el acuerdo del afo anterior sostiene, en su
apartado 5.1, que «la estabilidad del empleo favorece la capacidad de planificacién de las

empresas, laseguridad de los trabajadores y trabajadoras, asi como su cualificacién. El obje-
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tivo de estabilidad debe seguir presente en la negociacién colectiva, sin perjuicio de man-
tener un marco de contratacién temporal que permita responder a las necesidades coyun-
turales de produccién de bienes y servicios».

Lo cierto es que en el plano legislativo y hasta cierto punto en el plano convencional los
esfuerzos de flexibilizacién son notorios en los dltimos tiempos, y nos colocan en 4dmbitos
de tutela laboral no tan alejados de nuestros referentes europeos. Sobre todo a partir de las
reformas de 1994, tan intensamente contrastadas desde el plano sindical, los pardmetros
legales que rigen la gestién de recursos humanos entre nosotros han experimentado una
evolucién notable desde una técnica de fijacién de minimos legales o de procedimientos
que enrigidecian la toma de decisiones en la empresa y la sometian a criterios de evaluacién
externos, basados en intereses no siempre compatibles con la mejora de la competitividad
y la productividad de la organizacién, a modelos de regulacién basados en procedimientos
internos de consulta y en su caso de negociacion: los procedimientos sustituyen a los con-
tenidos a una notable velocidad y las viejas técnicas de norma minima quedan acantona-
das en segmentos del régimen juridico del contrato de trabajo que comparten nuestros
socios europeos mds préximos y que atin se programan y se imponen a escala comunitaria:
la larga serie de directivas sobre condiciones de trabajo no dejan lugar a dudas al respecto
(jornada, despidos colectivos, transmisién de empresas, empresas de trabajo temporal,
garantias del salario, igualdad y no discriminacidn, etc.).

La consulta y la negociacién en todos los niveles tiende a imponerse y cabe preguntarse
si es la regla misma la que se cuestiona, si es esta misma regla de negociacién la que genera
mds rigidez, una vez superadas las barreras legales directas. Nadie lo afirma asi y habrd que
creer que no; que no es posible que entre nosotros se niegue la base de un modelo de rela-
ciones laborales avanzado, que tiene en la negociacién precisamente su eje, pues, como
subrayan los autores de la Declaracién para el didlogo social de 2004, el fenémeno de la par-
ticipacidn y negociacién no es exclusivo de acuerdos a escala nacional, sino que ha de pro-
yectarse también al seno de las estructuras empresariales, porque tal es el modelo que se des-
pliega en el entorno comunitario: «Uno de los pilares del modelo social europeo, tal y como
éste fuera definido en la Agenda Social, es el derecho de informacién, consulta y/o partici-
pacién de los representantes, electivos o sindicales, de los trabajadores en las decisiones con
relevancia sociolaboral de las empresas, como pueden ser, a titulo de ejemplo, los procesos
de reestructuracién y reorganizacién o los aspectos relativos a la productividad.

Lo que sucede es que la propia elevacién de la trascendencia material de los procesos de
consulta y negociacién impone ciertos cambios de actitud de los protagonistas del sistema

de relaciones laborales, en lalinea que se han ido marcando en los sucesivos acuerdos sobre
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negociacién colectiva, pues, como se apunta en el prélogo del acuerdo para2003: «El man-
tenimiento y la creacién de empleo, asi como la estabilidad del mismo; el desarrollo de
mecanismos de flexibilidad interna, siempre preferibles a la externa y a los ajustes de
empleo; la formacidn permanente y la mejora de las competencias y cualificaciones; el uso
adecuado de la contratacidn; la informacién y consulta a la representacién de los trabaja-
dores; y el fomento de la igualdad de trato y de oportunidades constituyen elementos de
respuesta a los requerimientos del cambio a tener en cuenta en la negociacién colectivar.

Exige, para empezar, un mutuo reconocimiento del otro y de sus razones, con vistas a
alcanzar terrenos minimos de acuerdo. Y en este intento de generar terrenos de acuerdo; de
busqueda de sistemas que no conduzcan a un resultado de suma cero que a nadie benefi-
cia, es donde encuentran su sede nociones mds avanzadas que la flexibilidad pura: las que
ponen el acento en la necesaria compaginacién de la flexibilidad que la empresa legitima-
mente puede requerir y la seguridad que los trabajadores pueden legitimamente exigir. Es
ahf donde tiene su origen un vocablo que ha hecho fortuna en todos los émbitos: la flexi-
guridad, como enlace terminoldgico de valores que han de convivir en un marco moderno
de relaciones laborales, y como representacién de un sistema que promueve el empleo y su
calidad como objetivos. Nuevamente recuerda la Comisién Europea en fecha muy reciente
que «en el contexto de la globalizacién... y el movimiento hacia una economifa basada en
el conocimiento, los mercados europeos de trabajo necesitan ser més receptivos al cambio.
Ello exige flexibilidad por parte de las empresas y de los trabajadores con especial referen-
ciaala organizacién del trabajo, el tiempo de trabajo, las cldusulas contractuales y la movi-
lidad nacional o geografica. Al mismo tiempo, la calidad requiere una adecuada seguridad
para los trabajadores a fin de asegurarles una integracién y un progreso sostenibles en el
mercado de trabajo, y una mayor y mds profunda aceptacién del cambio» .

Durante demasiado tiempo en Espafa se ha hecho hincapié en el primero de los tér-
minos de esta dicotomfa, y es tiempo ahora de centrarse en el segundo, que es sensible-
mente mds dificil de afrontar porque no es «gratis», no se alcanza simplemente bajando
barreras o disminuyendo tutelas en el dmbito de la regulacién de la relacién de trabajo, sino
que requiere acompanar la flexibilidad pretendida con una forma de valorar el factor tra-
bajo en que éste reciba la consideracién debida y sea acorde con la complejidad de los fac-
tores de todo tipo que convergen en esa realidad.

Se trata de promover una opcién deliberada por las acciones que menos lesivas resulten
alos trabajadores de entre las posibles en la politica de las empresas y de los poderes publi-
cos, en la linea propuesta por el acuerdo de negociacién de 2003, «pretendemos con este

acuerdo establecer, a través de la negociacién colectiva, unas condiciones que contribuyan
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también a mejorar el panorama del empleo, y hacer una llamada a las empresas para que
prioricen en todo lo posible otras formas de ajuste distintas de la destruccién de empleo,
evitando que laadaptacién a una desaceleracin transitoria del ciclo de negocios pueda tra-
ducirse en una caida permanente del nivel de empleo».

Se trata también de desarrollar acciones que mejoren el funcionamiento y la transpa-
rencia de los mercados de trabajo, que incrementen la empleabilidad y el «valor anadido»
de los que concurren a esos mercados, formdndolos y aumentando su cualificacién y ver-
satilidad.

Finalmente, se trata de mantener y si es preciso reformar un sistema de prestaciones
sociales adecuadas que de alguna manera mitiguen el temor a un cambio que es vivido
muchasveces no como una transformacién potencialmente positiva, sino como el derrum-
bamiento de expectativas vitales en un contexto de prestaciones sociales minimas o insufi-
cientes.

No hay que olvidar este tlltimo factor, ni encajarlo automdticamente bajo la etiqueta de
lairresponsabilidad o el pietismo: serfa muy parcial desdenar el dato de que los paises euro-
peos en que se abren paso férmulas mds imaginativas de trabajo flexible (entre ellos, el tan
reclamado auge del trabajo a tiempo parcial) son paises de rentas y prestaciones sociales
altas, que permiten la opcién por una reduccién de éstas en aras de un mayor juego de
expectativas vitales diferentes de la mera del trabajo. Por ello se dice, con razén, que la fle-
xiguridad es un concepto que no se agota en el seno de un contrato de trabajo, ni siquiera
en el de una empresa concreta, sino que se extiende al funcionamiento de todo el mercado
de trabajo. Es un concepto de mercado de trabajo, de racionalizacién y optimizacién de su
funcionamiento, y va mucho mds alld del debate sobre el abaratamiento del despido o la
flexibilizacién del tiempo de trabajo, aunque pueda también comprender estos extremos,
si se toma como referente el conjunto de variables que los enmarcan, y no sélo un recorte
o un retoque aqui o alld desconectado del conjunto.

Sino se asume esa Gptica, se corre el peligro cierto de que la segmentacion del mercado
continde, y de que aumente el nimero de los excluidos y de los «trabajadores pobres» de
los que hablala OIT.

Este es un gran reto que han de asumir todos los agentes que operan en el sistema espa-
fiol de relaciones laborales. Los sindicatos entre ellos, por lo que ahora importa. Y es un
gran reto en que las relaciones colectivas tienen una importancia trascendente, pese a que
demasiadas veces el razonamiento flexibilizador sea también un razonamiento individua-
lizador, que revitaliza la libertad contractual en aras de una libertad individual que de

alguna manera niega el sostenimiento de opciones colectivas, y que indirectamente tiende
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a desprestigiar a los sindicatos como encarnacién de esas opciones colectivas, y a sus ins-
trumentos de accién o reivindicacién como actos de egoismo de una élite ocupada frente
a porcentajes sustanciales de trabajadores sin empleo o con empleos marginales. Se tratade
una orientacién falsaa poco que se piense en ella, porque para alcanzarla se tienen que olvi-
dar tendencias histdricas probadas demasiadas veces: tendencias de desigualdad, de debi-
lidad contractual, de desproteccién de sujetos que ocupan posiciones sociales subordina-
das, que hicieron necesarios los movimientos de aglutinacién en asociaciones y que siguen
activas.

Pero es cierto que el contexto en que se ejerce la accién sindical ha cambiado. Y que ésta
ha de hacerse receptora de esos cambios: que a principios del siglo XXI las transformacio-
nes en la economia mundial imponen un necesario cambio en el unilateralismo de las
opciones de los protagonistas de las relaciones laborales, y laadopcién de una visién en que
se tengan en cuenta todos los elementos y todas las posibilidades, también las aspiraciones
de la contraparte negociadora. Es sin duda una condicién necesaria para que se hagan rea-
les las sugerencias sobre una gobernanza adecuada del empleo, en que se impliquen y se
potencien mutuamente todos los agentes que operan en tan complejo mercado. Unas suge-
rencias de gobernanza que no sélo se mantienen en los textos comunitarios, sino que han
sido recogidas entre nosotros por los principales protagonistas del sistema de relaciones
laborales, fijdndose una ambiciosa agenda al respecto: «Es este otro relevante capitulo de
esta nueva etapa del didlogo social, de claro componente bipartito, a través del cual las par-
tes sociales han de buscar las férmulas mds convenientes para propiciar la capacidad de
adaptacién de la negociacién colectiva a las necesidades de empresas y sectores producti-
vos asi como para mejorar la productividad. El didlogo social también deberfa definir
mecanismos de articulacién de la negociacién colectiva en sus diferentes dmbitos de
acuerdo a los principios de eficacia y transparencia y afirmar el papel central de la propia
negociacién colectiva como procedimiento no sélo de fijacién de las condiciones labora-
les, sino, ademds, de determinacién de politicas de empleo (formacién profesional,
fomento del empleo o estimulos a la estabilidad laboral, entre otras)».

Y es también un reto que corresponde al Estado, el reto de asumir que las normas labo-
rales, las garantfas que tienen vinculadas, son escalas en la construccién del estatuto profe-
sional de la mayor parte de la poblacién de un pais, un estatuto de componentes comple-
jos, que no se pueden eliminar ni cambiar sin el compromiso de hacer en ese estatuto los
ajustes necesarios para no acentuar el efecto excluyente que genera el funcionamiento
defectuoso del mercado y la insuficiencia en la proteccidén social. Estamos en época de

renovacién de pactos, de revisién de politicas, serfa interesante acometer estos actos con
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una clara conciencia de la complejidad de su disefio; con una visién total que enlace todas
sus variables, en unalinea como la propuesta en el Informe Kok: paraalcanzar un adecuado
equilibrio de posiciones de las partes implicadas en el dmbito del empleo que, junto a com-
promisos negociadores de empresariosy trabajadores, concluye que «las autoridades publi-
cas podrian acometer la reforma del entorno de negocios, desarrollar sistemas de forma-
cién permanente, con adecuados incentivos para la formacién, promover la investigacién
y lainnovacién, (y) proveer medidas efectivas de mercado de trabajo y revisar las medidas
de proteccién social para facilitar la flexibilidad y la movilidad en el mercado de trabajo.

Obviamente, hablamos del Estado entendido en el sentido de conjunto de poderes
publicos, lo que implica entre nosotros hacer una llamada a tener adecuadamente en
cuenta la dimensién autondmica y, desde esta perspectiva, a todos los agentes implicados
en la politica de empleo también a ese nivel. La admisién de la realidad autonémica y la
invitacién a la coordinacién entre los servicios de empleo de todos los dmbitos territoria-
les para luchar contra las mds evidentes disfunciones del mercado espafiol de trabajo (la
temporalidad excesiva sobre todo, aunque no en exclusiva), sin duda va a exigir una poten-
ciacién de los instrumentos de coordinacién que deja abiertos la Ley de Empleo de 2003 y
a un repensamiento del propio papel del Estado a la hora de elaborar los Planes Naciona-
les en un marco en que las comunidades auténomas tienen amplias facultades de disefio y,
sobre todo, de ¢jecucién. Olvidar la unidad bdsica del mercado de trabajo espafol puede
ser un defecto tan grave como desconocer que en dmbitos territoriales concretos existen
diferencias sustanciales que requieren tratamientos especificos y que son enemigas de una
intervencién homogeneizadora. Por eso tiene especial relevancia la persistencia de la
Unién Europea en recomendar a los paises miembros un esfuerzo para integrar y coordi-
nar a las autoridades de empleo regionales y locales en el conjunto de la politica de empleo
de un pafs, para aumentar la eficiencia del mercado y reducir diferencias territoriales que
aumentan las disfunciones de aquél y generan prdcticas internas proximas al dumping
social que, como sabemos, han ido atrayendo la intervencién condenatoria del Tribunal de
Justicia comunitario. Por el lado autonémico no resulta demasiado correcto aspirar a
convertirse en un generador de politicas de empleo que s6lo tiene como referente las direc-
trices de la UE, pero tampoco es demasiado correcta una respuesta estatal que agote en un
modelo cerrado el elenco de acciones en materia de empleo.

En este dmbito, como en tantos otros, la dificil coordinacién esla respuesta a daral poli-
centrismo que ha ido adquiriendo la politica de empleo, pero resulta ineludible contar con
ella para incrementar la eficacia del sistema comtn. Como dice W. Kok (Jobs, jobs, jobs,

noviembre 2003, pdg. 56), es necesario que «en los paises en que las competencias sobre
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politica de empleo las poseen las autoridades regionales o locales, ha de tenerse en cuenta
la opcién por el reforzamiento del compromiso regional con el empleo. Puede ser una idea
la implementacién de un método abierto de coordinacién entre los niveles de gobierno
nacional y regional. Ello implicarfa introducir unaabiertay transparente negociacién entre
los gobiernos nacional y regional con vistas a acordar objetivos regionales y mecanismos de
informaciény control». Se trata, como es obvio, de un proceso que entre nosotros se ve difi-
cultado en parte, pero no cabe duda de su necesidad, y asi lo recogen los propios interlo-
cutores sociales en su Declaracién para el didlogo social de 8 de julio de 2004: «Desde la
perspectiva de la armonizacién del nuevo modelo, surgido de la reciente Ley de Empleo,
con la actual distribucién de competencias constitucionales entre el Estado y las comuni-
dadesauténomas en materia de politica de empleo, los objetivos deberfan centrarse en ase-
gurar la adecuada cooperacién y coordinacién entre las Administraciones y entre los agen-
tes, publicos y privados, implicados, movilizando y optimizando los recursos disponibles

para lograr mayores niveles de eficiencia en las politicas de empleo».
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Jean-Frangois Millet, Dos campesinos labrando la tierra, 1844-1848.

Pero hay mds elementos que cambian. Las empresas industriales de la etapa fordista
podian estar interesadas en fijar y por tanto centralizar mano de 0bra manual de bajo
nivel de instruccion y bajo nivel de cualificacion, siempre y cuando garantizara
los niveles de produccion y productividad necesarios. En la sociedad posindustrial,
las tasas de ocupacion industrial han caido, por el aumento exponencial
de produccion y productividad que permiten las nuevas tecnologias o por
la deslocalizacion unida a la internacionalizacion de la economia. Esto implica
una mayor importancia de la ocupacién en los servicios, en los que no sélo la relacion
de intercambio de productividad por salario y ocupacion estable es mds incierta, sino
que ademds la menor dimension de muchas empresas o la mayor variabilidad
de determinados mercados de servicios (como comercio, atencidn personal o
a empresas, turismo) dificultan el establecimiento de estrategias de creacion de empleo
primario; aunque ello no impide que existan otros, como administracién piiblica,
banca o seguros, que tienden a recomponer internamente sus estructuras de puestos
de trabajo, en una redistribucion entre ocupaciones centrales y periféricas.

En todo caso, en la formacion de estas estrategias siempre se confrontan dos polos:
cantidad y calidad, certidumbre e incertidumbre, que conducen a sucesivos procesos
de experimentacion, acelerados desde los afios ochenta, sin visos de estabilizacidn
por el momento.



RELACIONES LABORALES SEGMENTADAS EN MERCADOS DE TRABAJO SEGMENTADOS

Introduccién

Este articulo nace de un conjunto de reflexiones y de trabajos de contrastacién empi-
rica realizados desde hace unos afios alrededor del problema que supone para la afi-
liacién sindical los cambios en los mercados de trabajo. Nuestro supuesto de partida es
que no existen determinaciones tecnolégicas u organizativas, aunque ambas cuestiones
pueden contribuir en el tiempo y en la extensién de los cambios; también pensamos que
las relaciones laborales no dependen sélo y exclusivamente de la oferta o la demanda en
los mercados de trabajo; mucho menos que exista un solo mercado laboral, sino que tam-
bién hay que contar con las instituciones que operan en él y que contribuyen en mayor o
menor medidaa regular o ainterrumpir los equilibrios alcanzados mediante medidas eco-
ndémicas, politicas y sociales, puramente de mercado o, sobre todo, las pactadas o nego-
ciadas entre los agentes (Estado, patronales, sindicatos). Asimismo, dichas negociaciones
no son sélo fruto del mayor o menor poder de una de las partes, sino de la interseccién de
las diferentes acciones colectivas realizadas desde las mismas, junto con la posicién de
mercado, la trayectoria histérica institucional, en los momentos clave de decisién. Ahora
bien, no por no tener fe o por falta de creencia en las explicaciones tnicas de mercado
olvidamos la necesidad de incluir en los esquemas de andlisis sobre los efectos mutuos
entre cambios econdmicos y/o productivos y transformaciones en las relaciones labora-
les, el papel de los individuos y de sus mayores o menores posibilidades u oportunidades
de accién.

El texto arranca con una explicacién de nuestra posicién en torno a los enfoques posi-
bles de la explicacién de la segmentacién en los mercados de trabajo, que finalizamos con
una propuesta propia. En segundo lugar, trazamos una vinculacién entre la divisién en
colectivos laborales producto de los efectos ocupacionales y de las condiciones de trabajo
(condiciones de mercado) con la divisién de oportunidades de accién colectiva de los tra-
bajadores (relaciones laborales), aportando conclusiones desde la evidencia empirica
recogida en los dltimos afios desde nuestro caso de estudio: los afiliados a CC.OO. en
Catalufia. En tercer lugar, contraponemos dichas segmentaciones (ocupacional y de posi-
bilidades de accién o de eleccién) con la accién colectiva sindical; el objetivo es mostrar
que no hay una determinacién de la accién sindical (de poder y capacidad de convocato-
ria) sobre la accién individual o colectiva de grupos de trabajadores, ni viceversa, sino que
el poder sindical es causa y efecto a la vez del poder de los trabajadores, de su situacién de
trabajo y ocupacional. Es decir, no hay una accién sindical univoca que beneficia de

manera constante y/o exponencial a todos los afiliados, en detrimento de los no afiliados;
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sino que la accién sindical condiciona y a la vez es un reflejo de la situacién de los traba-
jadores. Por tanto, las segmentaciones laborales crecientes en los mercados laborales tam-
bién se reproducen de alglin modo en el interior de los sindicatos.

Queda por confirmar la evolucidn en el tiempo, es decir, la contribucién de la accién
colectiva o sindical a limar diferencias o desigualdades entre los trabajadores o bien a con-
firmar las distancias entre colectivos privilegiados y no privilegiados; nuestros datos no
nos ofrecen un panorama histdrico suficientemente amplio para ello. En todo caso, un
apunte: las mejores condiciones de empleo, de trabajo, de vida y bienestar, la atesoran los
asalariados del norte de Europa, paises todos ellos con tasas de afiliacién (superiores al
70%) inusitadas en el resto de modelos sindicales: anglosajén, centroeuropeo, japonés o

latino.

La segmentacién de los mercados de trabajo, hoy

El mercado de trabajo, desde que existe, nunca ha podido ser considerado homogg-
neo. Ello ha llevado a plantearse si puede hablarse con precisién de mercado de trabajo o
bien debemos referirnos, en plural, a mercados de trabajo. Diversos autores instituciona-
listas o segmentacionistas han expuesto suficiente evidencia empirica sobre mercados
locales o mercados internos de trabajo que, desde el punto de vista de la demanda (empre-
sas), distorsionan el supuesto de un mercado tnico de trabajo que tiende al equilibrio (en
salarios y ocupaciones)!. Si en un principio fueron autores de la escuela institucionalista
norteamericana (Piore, 1983; Doeringer y Piore, 1983) quienes analizaron y explicaron
el porqué de la existencia de mds de un mercado de trabajo, posteriormente en el Reino
Unido se llevaron a término estudios sobre el desarrollo de mercados locales de trabajo,
enlos quela formacién desalarios y ocupaciones permitfa observar especificidades al mar-
gen de una teorfa general sobre la oferta y la demanda de un dnico mercado de trabajo. El
enfoque de la segmentacion, en parte formado por algunos de esos autores instituciona-
listas a los que se unieron algunos economistas criticos y algunos sociélogos (entre otros,
Gordon, Edwardsy Reich, 1986; Villa, 1991; Rubery y Wilkinson, 1994; Gallie y White,
1994), afirmala existencia de fuerzas de diversa indole que impulsan la formacién de mer-

cados de trabajos distintos, y con caracteristicas propias; hasta el punto de que entre ellos

1 Prieto (1989), siguiendo a Polanyi y Marx, incluso se pregunta si existe realmente un mercado de trabajo;
esto es, si puede considerarse que la fuerza de trabajo es una mercancia, y el mercado de trabajo, como
cualquier mercado, tiene un comportamiento de ajuste basado en los precios, es decir, los salarios.
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existe escasa conexién. Es decir, un trabajador una vez situado en un mercado de trabajo
no pasa ficilmente a otro; y de la misma forma, tampoco varian con facilidad las caracte-
risticas de la demanda de empleo de unas a otras empresas.

Desde las perspectivas citadas, una primera distincién aplicada a los mercados de tra-
bajo es la que se refiere a la distincién entre primarios o centrales, y secundarios o periféri-
cos. Los mercados de trabajo primarios se caracterizan por basarse en relaciones contrac-
tuales estables, con condiciones de empleo en salario, jornada y otros aspectos mds venta-
josas en comparacién con otros mercados, con derechos y obligaciones reconocidos para
trabajadores y empresarios, y cobertura del sistema de proteccién social. Por el contrario,
en los mercados de trabajo secundarios o periféricos las relaciones contractuales se carac-
terizan por la debilidad delos vinculos, siendo peores en general las condiciones de empleo,
con limitados derechos por parte de los trabajadores, asi como con poca o menor cobertura
de prestaciones sociales. Se ha observado que la actividad sindical se concentra en los mer-
cados de trabajo primarios, por lo que los trabajadores en estos mercados cuentan con pre-
sencia sindical y cobertura de la negociacién colectiva. En cambio, los trabajadores en los
mercados secundarios se hallan en empresas con escasa presencia sindical y reducida cober-
tura de la negociacién colectiva.

Atendiendo ala terminologfa que se havenido utilizando por esta literatura, en los mer-
cados de trabajo primarios encontramos empresas y trabajadores centrales. Esto es, empre-
sas innovadorasy con capacidad de inversién (intensivas en capital) en producto, mercado,
tecnologfa; grandes empresas con posiciones de control en el proceso de trabajo corres-
pondiente y en los mercados de producto o servicio relacionados, o empresas vinculadas
con el sector publico. Los trabajadores centrales suelen identificarse con trabajadores de
esas empresas. En la etapa industrial entre la segunda gran guerray los afios 70 se les conoce
como trabajadores fordistas: aunque su formacién o nivel educativo tendfa a ser bajo, no
era un elemento de discriminacién, puesto que a pesar de ser especialistas o poco cualifi-
cados, ello no les impedia atesorar largas antigiiedades en su empleo, ni tener perspectivas
de carrera profesional y promocidn, y acceder a tareas relativamente cualificadas e incluso
de responsabilidad. Pero la literatura también caracteriza como trabajadores centrales a
aquellos que disponen de un empleo cualificado como profesionales, técnicos o mandos
intermedios, que asumen tareas de responsabilidad en las empresas con base a sus niveles
de estudio, que suelen ser altos. Mientras el primer caso se identifica como trabajador pri-
mario o central dependiente (por su menor cualificacién y autonomia en el trabajo), al
segundo se le identifica como trabajador primario o central independiente (por su mayor

cualificacién, autonomia y control de su trabajo).
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Por su parte, en los mercados de trabajo secundarios de dicha etapa industrial se
encuentran empresas no innovadoras, con tecnologfas mds obsoletas y con bajo control del
proceso de trabajo en el que se integran, y, en general, pequefas empresas auxiliares o
dependientes con productos o servicios de bajo valor anadido e intensivas en mano de obra.
Asimismo, en estos mercados se hallan los trabajadores periféricos, con vinculos débiles en
su empleo, lo cual suele responder tanto a aspectos institucionales o legales (un derecho
escasamente tuitivo para estos trabajadores) como sociales de diversa indole; por ejemplo,
el fracaso escolar o la distribucién patriarcal de tareas en el seno de las familias por la cual
la mujer se incorpora al mercado de trabajo como ayuda y no con plenos derechos?.

Las teorias de la segmentacién demostraron ser ttiles para la comprensién del funcio-
namiento de los mercados de trabajo en la etapa industrial fordista. Estas mismas teorfas,
actualizadas, nos sirven también para analizar las complejidades de los mercados de trabajo
actuales. Aunque hay aspectos importantes que deben tenerse en cuenta, como son las
modificaciones en curso en las estructuras productivas de nuestras sociedades y en las estra-
tegias dominantes en cuanto a modelos organizativos que adoptan las empresas; pero tam-
bién cambios de orden social, como son los procesos migratorios, los cambios en los niveles
educativos de la poblacién mds joven, o la incorporacién de las mujeres a los mercados de
trabajo con voluntad de permanencia, por citar los que nos parecen de mds largo alcance.

En todo caso, frente a enfoques ideolégicamente sesgados, como la teorizacién #nsi-
ders/outsiders que intenta demostrar que la accién sindical es la principal hacedora de desi-
gualdades entre trabajadores (los primarios protegidos por el sindicato cada dia son mds pri-
vilegiados y los secundarios no protegidos estdn cada vez mds relegados por la misma accién
sindical), la teorfa de la segmentacién no sélo plantea el problema de los mercados labora-
les desde la oferta, sino también desde la demanda. Es decir, la estructura productiva y
forma de gestién empresarial de la mano de obra (innovadora o no, central o no, de uno u
otro sector, con mayor o menor inversién en capital o mano de obra, mds o menos amiga-
ble con los sindicatos y que trata a su mano de obra con alta o baja confianza) y la demanda
que genera de puestos de trabajo, con su mayor o menor correspondencia con el poder o
capacidad negociadora de los trabajadores (cualificacién, nivel de instruccién, sindicaliza-
cién, situacién familiar, ciclo de vida...). El juego entre ambos procesos institucionalizado-
res, lo que los sociélogos denominamos relaciones laborales y los economistas leyes del

equilibrio del mercado, contribuye alasegmentacién final de los mercados laborales (Kalle-

2 Para un enfoque de género, modelo de vida y trabajo centrado en el bread winner, véase Torns (2000 y
2001).
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bergetal., 1981). Desde esta Sptica la distincién entre asalariados privilegiados y asalaria-
dos desprotegidos no depende s6lo de la voluntad mds o menos perversa de los monopolios
sindicales de fijar salarios y condiciones de trabajo y ocupacién, sino también de condicio-
nes objetivas de la demanda: costes de formacién y cualificacién, importancia de los pues-
tos de trabajo para el proceso productivo, posicién de mercado de la empresa y, natural-
mente, de la debilidad o fortaleza de la parte contraria. Asi, en sistemas de relaciones labo-
rales de consenso (como el sistema renano, segin Albert, 1993), las negociaciones entre
empresarios y sindicatos tienden a ser integrativas (todos pueden ganar o todos pueden per-
der, o situaciones intermedias); mientras que en sistemas de relaciones laborales, o merca-
dos de trabajo nacionales, de oposicién (latinos) o adversarios (anglosajones) predominard
la negociacién distributiva (juego de suma cero: lo que unos ganan, los otros lo pierden).

Ahora bien, el enfoque de la segmentacién tal como surgié y lo hemos presentado se
corresponde con un sistema en crecimiento, estable y de plena ocupacién tipica, con incer-
tidumbres menores. En la actualidad la inestabilidad, la incertidumbre y la desocupacién
o el trabajo atipico adquieren una dimensién notoria. La demanda de empleo puede pre-
sionar a una oferta atrapada entre altas tasas de paro, empleo atipico o la deslocalizaciéon y
esto cambia la correlacién de fuerzas. El trabajador primario puede conservar su estabili-
dad, pero a costa de una mayor flexibilidad funcional o de tiempos de trabajo; y una renun-
ciaa pasados privilegios a cambio de mayor compromiso y disponibilidad hacia laempresa.
Pero a nuestro entender el mayor cambio se produce en el mercado de trabajo secundario.
La inestabilidad tradicional se refiere a la rotacién o cambio de empresas, que disminuye
posibilidades de adquirir cualificaciones valiosas para la empresa y detrae ventajas, como
menores posibilidades de promocién y antigiiedad, menos opciones de sindicalizacién y
de cobertura por la negociacién colectiva, menores ventajas sociales. Un contexto de pleno
empleo no cuestionaba a ese asalariado periférico la obtencién y desarrollo de una ocupa-
cién, aunque ésta fuera cambiante y menos ventajosa. En cambio, la inestabilidad actual le
implica largos procesos de precarizacién, combinados con episodios de desocupacién y
una mayor incertidumbre sobre su futuro. Un futuro que puede ser la caida en la trampa
de la precarizacién, o de la desocupacién de largo plazo y, finalmente, de la exclusién. Ese
es un cambio cualitativo importante a remarcar.

Pero hay mds elementos que cambian. Las empresas industriales de la etapa fordista
podian estar interesadas en fijar y por tanto centralizar mano de obra manual de bajo nivel
de instruccién y bajo nivel de cualificacién, siempre y cuando garantizara los niveles de
produccién y productividad necesarios. En la sociedad posindustrial, las tasas de ocupa-

cién industrial han caido, por el aumento exponencial de produccién y productividad que
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permiten las nuevas tecnologfas o por la deslocalizacién unida a la internacionalizacién de
la economia. Esto implica una mayor importancia de la ocupacién en los servicios, en los
que no sélo la relacién de intercambio de productividad por salario y ocupacién estable es
mds incierta, sino que ademds la menor dimensién de muchas empresas o la mayor varia-
bilidad de determinados mercados de servicios (como comercio, atencién personal o a
empresas, turismo) dificultan el establecimiento de estrategias de creacién de empleo pri-
mario; aunque ello no impide que existan otros, como administracién publica, banca o
seguros, que tienden a recomponer internamente sus estructuras de puestos de trabajo, en
una redistribucién entre ocupaciones centrales y periféricas. En todo caso, en la formacién
de estas estrategias siempre se confrontan dos polos: cantidad y calidad, certidumbre e
incertidumbre, que conducen a sucesivos procesos de experimentacidn, acelerados desde
los afios ochenta, sin visos de estabilizacién por el momento.

De ahi que las estructuras organizativas empresariales también experimenten profundas
transformaciones explicables no sélo por la aplicacién de las nuevas tecnologfas de la infor-
macién y la comunicacidn, sino también por las mismas decisiones estratégicas empresaria-
les, que favorecen los procesos de descentralizacién productiva o de outsourcing, subcontra-
tacién y formacién de redes empresariales (Harrison, 1997; Castells, 1996; Recio, 2001).
Estas estrategias persiguen obtener una mayor libertad de actuacién empresarial, al mismo
tiempo que buscan centrar la actividad en aquellas fases del proceso productivo en las que se
considera se puede ejercer un mayor control de mercado o disponer de mayores posibilida-
des competitivas. Una de las consecuencias de estos procesos es una notable agudizacién de
las diferencias entre empresas, entre las que tienen mayor poder de mercado y pueden impo-
ner sus condiciones a otras, de aquellas con escasa capacidad de negociacién y limitado poder
de mercado (Alésy Jédar, 1996). Mientras las primeras pueden aplicar politicas de mano de
obra de mayor integracién, orientadas a la motivacién y formacién, las segundas se hallan
mds condicionadas a recurrir a politicas de reduccién de costes laborales. Asociado con estas
estrategias estd el recurso creciente de las empresas a formas de contratacién flexibles, entre
las cuales destacan la contratacién temporal en sus diversas modalidades y el recurso a empre-
sas de trabajo temporal. En este caso, las empresas persiguen trasladar costes e incertidum-
bres alos trabajadores, quienes no sélo pierden seguridades bésicas acerca del empleo e ingre-
s0s para su sustento, sino también reducen su poder de negociacién.

Las teorfas de la segmentacién ayudan a comprender la firmeza con la que se asientan las
nuevas demandas de empleo empresariales. En efecto, si se analiza la oferta de empleo, puede
observarse cémo también de este lado se producen cambios significativos que entroncan con

demandas empresariales y dan solidez a la constitucion de los diversos mercados de trabajo.
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Asi, deben tenerse en cuenta la importante incorporacién de mujeres a los mercados de tra-
bajo y los flujos migratorios que se afiaden a los sectores tradicionalmente ya mds débiles en
términos ocupacionales, esto es, jovenes y mujeres, ampliando de forma sustantiva el colec-
tivo de asalariados que potencialmente puede alimentar puestos de trabajo secundarios, gene-
rando verdaderos ejércitos de reserva. Piénsese en la abundante mano de obra que supone la
inmigracién para actividades como la agricultura y determinados servicios (personales, socia-
les, hostelerfa). Pero el aumento de las ocupaciones atipicas (temporales, a tiempo parcial, de
tiempo determinado...) no sélo afecta a los asalariados que acuden al mercado de trabajo con
bajas cualificaciones o bajo nivel de instruccién; las incertidumbres de la demanda también
afectan a colectivos, sobre todo de jévenes, mujeres, también de inmigrantes no comunitarios
que, pese a tener buena cualificacién o instruccidn, se ven expuestos temporal, ciclica o per-
manentemente a la subocupacidn, la ocupacién atipica o la desocupacién.

De ahi que las transformaciones en curso permitan introducir una importante distincién
en los mercados de trabajo secundarios o periféricos; esto es, entre quienes se ubican en estos
mercados con la expectativa de saltar a empleos correspondientes a mercados de trabajo pri-
marios, y quienes, por circunstancias diversas, se hallan atrapados en dichos mercados secun-
darios. También deben destacarse las variaciones en los mercados primarios, pero en este caso
posiblemente mds en el sentido de reduccién de los empleos primarios dependientes y
aumento de los primarios independientes; esto es, un trasvase de trabajos menos cualificados
a trabajos que requieren mayores conocimientos y que comportan asumir mayores respon-
sabilidades en la realizacién de las tareas.

En definitiva, si se introduce una distincién entre las relaciones laborales tradicionales, esto
es, las desarrolladas mds habitualmente desde las décadas 50 o 60 hasta pricticamente las
fechasactuales, y las relaciones laborales posindustriales, esto es, las correspondientes auna era
en la que la empresa industrial pierde su cardcter hegeménico en la estructura empresarial y
reduce notablemente su presencia asi como su empleo, ello nos permite obtener los resultados
quese presentan en la tabla 1, que distingue cuatro grandes situaciones laborales. El cuadrante
1.1 se ajusta a aquellos colectivos laborales mds tradicionales, trabajadores —habitualmente
hombres— en empresas industriales, bautizados como trabajador fordista. Son los trabajado-
res centrales dependientes, nucleo del cual se ha nutrido y desarrollado el sindicalismo en
buena parte del siglo XX. Estos trabajadores acostumbran a tener, colectivamente, una mds
elevada capacidad de negociacién, proporcionada precisamente por su implicacién en las acti-
vidades sindicales. De aqui que gran parte de sus condiciones de empleo vengan reguladas por
convenio colectivo o por la negociacién colectiva que, durante la edad de oro industrial for-

dista, mostré su eficiencia también desde el punto de vista de la demanda.
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En el cuadrante 1.2 se sittian trabajadores técnicos y profesionales, trabajadores del sec-
tor publico y de servicios privados cualificados, de empresas de dimensiones medianas o
grandes. Son los trabajadores centrales independientes. Coinciden con el grupo precedente
endisponer desituaciones laborales y contractuales estables, pero difieren por sus niveles mds
elevados de cualificacién, que les concede una capacidad de negociacién también individual.
Las propias direcciones de las empresas tienden a favorecer para estos colectivos unas rela-
ciones individualizadas como procedimiento de obtencién de mayor fidelizacién y compro-
miso con los objetivos de la empresa.

En el cuadrante 2.1 encajan sobre todo los trabajadores jévenes que se incorporan en
empresas industriales o de servicios, y que no disponen de las garantfas ocupacionales de los
trabajadores de los cuadrantes superiores. Estos son los trabajadores periféricos en transicion.
Sussituacién se puede asociar a la edad y al hecho de estar en proceso de insercién en los mer-
cados laborales. El éxito de su proceso de insercidn les llevard a saltar a los cuadrantes 1.1 o
1.2, mientras el fracaso los relega al cuadrante 2.2. Este colectivo muestra poca capacidad de
organizacién, explicable por la debilidad de su situacién contractual, pero se benefician de
cierta cobertura de la accién colectiva que lideran los trabajadores centrales.

Finalmente, en el cuadrante 2.2 encontramos a trabajadores jévenes, mujeres e inmigran-
tes, con pocos estudios y poco cualificados, generalmente de los servicios pero también de la
industria, con contratos inestables o con pocas o nulas perspectivas de promocién. Es el grupo
delos trabajadores periféricos trampa, el colectivo mds débil en relacién al mercado de trabajo,
que cuenta con escasa cobertura de la negociacion colectiva y escasa proteccion social.

Entre los cuadrantes 1 y 2 cabrifa atn situar a los trabajadores en procesos de estabiliza-
cién, o de estabilizacion recién adquirida y no estabilizada. Dada la expansién del trabajo ati-
pico o la reduccién del trabajo fijo y a tiempo completo, el contrato estable no supone por s
mismo una linea de demarcacién clara entre trabajadores centrales y periféricos en la actua-
lidad. De este modo, se podria hablar de trabajadores estables o inestables flotantes, por
cuanto pueden tener empleo estable, pero no acumulan antigiiedades elevadas en sus centros
de trabajo y su historial o trayectoria laboral estd salpicada de episodios de cambio entre
empresas; o bien la estabilidad en el contrato no se acompafa de seguridad en el empleo o
con las perspectivas laborales asociadas a los trabajadores centrales. Parte de este empleo flo-
tante estable se explica por procesos de transicién, pero hay colectivos con transiciones muy
largas y amplios episodios de subocupacién o sobreeducacién. En nuestro estudio de la afi-

liacién, entre un 10-15% de los afiliados estables estdn en estas condiciones?.

3 Véase nota 5.
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TABLA 1. CONFLUENCIA ENTRE SEGMENTACION Y FORMAS DE GESTION
DE LA MANO DE OBRA

RELACIONES LABORALES
TRADICIONALES

RELACIONES LABORALES
POSINDUSTRIALES

TRABAJADORES CENTRALES
O PRIMARIOS

Estables, comparativamente

con buenas condiciones

de empleo y posibilitados

de promocién a la empresa

bajo procedimientos establecidos.

1.1 Trabajadores centrales
o primarios dependientes

Trabajadores manuales

de la industria, con estabilidad

contractual (trabajador fordista).

Su cualificacién profesional

no tiene relacién con su nivel

educativo; reconocimiento

profesional con base

en la experiencia (antigiiedad).

* Fuerte capacidad negociadora
(en salarios, horarios...) a través
de la organizaciény
la negociacién colectiva;
cobertura de pensiones y
proteccién social.

* Mercados internos de trabajo.

1.2 Trabajadores centrales
o primarios independientes

Trabajadores cualificados,
profesionales, técnicos y mandos
intermedios. Tienen relaciones
contractuales estables, trabajan
mds en los servicios y
administracién publica.

¢ Capacidad negociadora mixta:
colectiva e individual

(en todo caso retienen capacidad
de eleccién entre unay otra),
esta tltima en base a los estudios,
formacién y conocimientos.
Mercados profesionales

y también internos en algunos
Casos.

TRABAJADORES ESTABLES FLOTANTES O CON ESTABILIDAD INCIERTA

TRABAJADORES PERIFERICOS
0 SECUNDARIOS

Inestables en el empleo

(alternan entre empleo y paro,
también entre empresas),
comparativamente con peores
condiciones de trabajo y salariales,
baja cualificacién y

pocas posibilidades de promocién;
poca cobertura de la negociacién
colectiva y proteccién social.

2.1 Trabajadores periféricos o
secundarios en transicién

Habitualmente jévenes que entran
en el mercado de trabajo
en procesos mds o menos largos y
complejos, pero que pueden tener
perspectivas de futuro de pasar
amercados primarios.
En buena parte son trabajadores
inestables de la industria o
servicios, con cierto nivel educativo
o de cualificacién manual.
* DPoca capacidad organizativa,
pero alguna cobertura
desde la accién sindical
(negociacion colectiva).
¢ Mercados externos.

2.2 Trabajadores periféricos o
secundarios trampa

Trabajadores inestables

dela industria y de los servicios.

Instalados en situacién ocupacional

y laboral de precariedad;

précticamente sin perspectivas

de cambio, o en trabajo sumergido.

Son sobre todo mujeres, jévenes,

precarios, inmigrantes, parados,

en general con baja cualificacién y

bajo nivel educativo.

* Muy poca capacidad
negociadora y pocas perspectivas
laborales y profesionales
en la empresa que los contrata.
Escasa o nula proteccién social.

* Mercados externos y presiones
desde la desocupacion y
la deslocalizacién.
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De la segmentacién en los mercados de trabajo a la fragmentacién

de las relaciones laborales

Una de las hipétesis principales que venimos barajando en nuestros estudios sobre la afi-
liacién sindical en CC.OO. de Catalufia se recoge en la tabla 2. Como se puede observar en
la misma, las funciones que habitualmente se asignan a los sindicatos (instrumental, identi-
dad, proteccidn, sociabilidad, segin Lange y Ross, 1991) no intervienen de forma similar
para todos los colectivos laborales o de afiliados. Asf, los técnicos tienden a valorar mds los
aspectos instrumentales, también identitarios de la afiliacién, y dan prioridad a la represen-
tacién unitaria mds quealaafiliacién o intervencién desde el sindicato. En otro extremo, jéve-
nes, no estables e inmigrantes tienden a valorar mds la funcién protectoray de defensa del sin-
dicato, as{ como las oportunidades de sociabilidad que éste favorece; también dan mds impor-
tancia, en términos comparativos, a la afiliacién que a la representacién unitaria de intereses.
Manuales cualificados y no cualificados se sitdian en un espacio intermedio entre técnicos y
jovenes y no estables en cuanto a valoracién del sindicato, mientras los administrativos se

aproximan mds a los técnicos, y las mujeres a los jévenes y no estables (Jédar et al., 2004).

TABLA 2. LA ORGANIZACION Y REPRESENTACION DE INTERESES SEGUN TIPO DE

AFILIADOS
TECNICOS ADMINISTRATIVOS MANUALES CUALIFICADOS/ MUJERES JOVENES
NO CUALIFICADOS NO ESTABLES/
INMIGRANTES
Miés peso unitario y menos afiliativo / Miés peso afiliativo y menos unitario
Funcidn instrumental, funcién de identidad Funcién de proteccién y defensa,

funcién de sociabilidad

Los resultados precedentes, en la medida en que se confirman, tienen una gran trascen-
dencia. Vienen a indicar que la segmentacién laboral que se constata en los mercados de tra-
bajo repercute y se refleja en los sindicatos. En otras palabras, las organizaciones sindicales
presentan el riesgo de reproducir, en su actividad y en sus estructuras, las desigualdades ocu-
pacionales existentes entre los trabajadores. Esto sucede cuando los trabajadores centrales,

que protagonizan en mayor medida la accién y la negociacién colectiva, o que estin mds pre-

4 Desde hace ya algunos afios, CC.0O. de Catalufia promueve estudios sobre la afiliacién al sindicato, de
los cuales han salido algunas publicaciones entre las cuales destacamos Miguélez et al. (1991), Rebollo
etal. (1993), Alds et al. (2000 y 2004).
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sentes en las estructuras de representacion unitarias en las empresas y que ostentan mds res-
ponsabilidades en la organizacion sindical, tienden a reforzar, a través de la accién colectiva,
sus posiciones en los mercados de trabajo, consolidando diferencias con los trabajadores peri-
féricos. Para algunos autores, este riesgo es ya una realidad. Asf lo manifiestan los partidarios
de las teorfas de los insiders y outsiders: los primeros son los trabajadores que estdn bien situa-
dos en el mercado de trabajo, con contratos fijos, acaparan la negociacién colectiva y la acti-
vidad de los sindicatos, interviniendo en propio interés, en detrimento o ignorando a los
outsiders o trabajadores periféricos, esto es, trabajadores con contratos temporales, a tiempo
parcial, parados (Bentolila y Dolado, 1993; OECD, 1995; Polavieja, 2003). Las teorfas de
los insiders y outsiders acostumbran a olvidar el papel central del Estado, de las instituciones
y de los empresarios en la segmentacién de los mercados de trabajo; también estdn construi-
das sobre evidencia empirica de paises anglosajones y olvidan que si bien los sindicatos euro-
peos tradicionalmente pueden haber privilegiado con su accién alos trabajadores con mayor
cualificacién o poder negociador, también mediante sus estrategias colectivas generales y
sociales han establecido un paraguas protector sobre el conjunto de los asalariados, en forma
de derechos delos trabajadores a condiciones de trabajo, ocupacién y vida dignas, o en forma
de intercambio politico (bienestar o welfare). Sin embargo, esto no excluye el riesgo apun-
tado de que los sindicados refuercen las segmentaciones existentes, aunque su origen sea mds
de demanda empresarial que de oferta de los trabajadores, reproduciéndolas en su organiza-
cién y en su accién estratégica y/o cotidiana. En todo caso, recordemos que en la etapa for-
dista de relaciones laborales tradicionales, los sindicatos estaban conformados con base a un
tipo de trabajador muy determinado con referencias claramente masculinas (male bread-
winner), autéctonas y de edad madura, que discriminaba claramente las posiciones de las
mujeres, los jévenes y los inmigrantes (o personas de otras etnias), sin apenas autocritica.
En cualquier caso, las segmentaciones en los mercados de trabajo permiten reconocer
colectivos sindicales diferenciados. A partir de un estudio a afiliados de CC.OO. de Cata-
lufia® hemos podido distinguir cuatro grandes colectivos, alos que hemos llamado los afilia-
dos centrales tradicionales, los afiliados centrales emergentes, los afiliados periféricos en tran-
sicién y los afiliados periféricos. Los afiliados centrales tradicionales se corresponden con los
trabajadores centrales dependientes; para ellos hemos utilizado la expresién de tradicionales

en cuanto constituyen las bases histéricas mds importantes del sindicalismo industrial. Sin

5 Esta parte de nuestro articulo se basa en un trabajo que los autores, junto con Joel Marti, Antonio Mar-
tin Artiles, Luis Ortiz y Xavier Bonet, llevan a cabo para CC.OO. de Catalufia. Para este trabajo se harea-
lizado una encuesta a una muestra representativa de afiliados y afiliadas al mismo. El trabajo de campo
se realizé entre los meses de abril y junio de 2003.
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embargo, la reduccién del empleo que responde a este colectivo explica que tienda a redu-
cirse la presencia afiliativa en los sindicatos de estos trabajadores. El estudio de la afiliacién
de CC.OOQ. de Catalufia permite observar que este grupo estd formado especialmente por
hombres, de mds de 35 afios, con estudios elementales o sin, con elevada antigiiedad en la
empresa, ocupados en la industria privada, en centros de trabajo de medianas o grandes
dimensiones, con categoria de operarios o administrativos cualificados. Es el grupo con mds
afios de afiliacién al sindicato.

Los trabajadores centrales independientes, trabajadores que como hemos visto aumen-
tan en términos cuantitativos de empleo, incrementan también su presencia en las organiza-
ciones sindicales en los tltimos afios, como han puesto de manifiesto diversos estudios
(Hyman, 1994; Traxler, 1995; Visser, 2002). De ah{ que hayamos recurrido a la expresién de
emergentes, indicativa de su creciente protagonismo en el sindicato, siendo el colectivo que
ocupa progresivamente unos espacios mds centrales en la organizacién sindical. En el caso de
CC.OO. de Catalufa, los afiliados correspondientes a este colectivo son, fundamental-
mente, trabajadores con estudios superiores y, en proporcién, mds mujeres que hombres, con
elevada antigiiedad en la empresa, de edades medianas, trabajando con categoria de técnicos
en servicios publicos o servicios privados cualificados.

La afiliacién de los trabajadores periféricos, tanto de los que la experimentan en forma de
transicién como aquellos atrapados en la precariedad, es bastante limitada, a pesar de la
expansién de ese tipo de empleos; seguramente no sélo por las mayores dificultades de esos
colectivos en comprometerse con la accidn colectiva, sino también por las dificultades de las
estructuras sindicales de ofrecer estructuras de asociacion y participacién especificas a los
mismos. No obstante, entre la afiliacién sindical es posible distinguir entre unos y otros. Los
primeros son trabajadores jévenes (menores de 35 anos), mds hombres que mujeres, con
antigiiedades en la empresa poco elevadas, que trabajan mayoritariamente con categorias de
operario cualificado 0 administrativo en general en empresas industriales o en servicios pri-
vados no cualificados, en centros de trabajo de dimensiones medianas o grandes; su com-
promiso sindical viene marcado por la debilidad de su insercién ocupacional. Los segundos
son bdsicamente asalariados que, pese a adquirir mayor presencia que en el pasado en el sin-
dicalismo, se mantienen en posiciones ain mds periféricas que los precedentes en la organi-
zacién. Se trata sobre todo de mujeres, de edades medianas o avanzadas, con estudios ele-
mentales o sin estudios, que trabajan con categorias poco o no cualificadas en empresas de
servicios privados no cualificados. La tabla 3 muestra algunas caracteristicas referidas ala cali-
dad devidalaboral de los colectivos distinguidos, atendiendo a las respuestas dadas por nues-

tros entrevistados.
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TABLA 3. COLECTIVOS DE AFILIADOS Y RASGOS DOMINANTES DE CALIDAD DE
VIDA LABORAL. CC.OO. pE CATALUNA, 2003

TRABAJADORES TRABAJADORES TRABAJADORES TRABAJADORES
CENTRALES CENTRALES PERIFERICOS PERIFERICOS
TRADICIONALES EMERGENTES EN TRANSICION
Horario de trabajo:
Jornada 40 horas <40 horas 40 horas
Horario fijo, Horario fijo Mis horario Mi4s horario
también irregular irregular irregular
Mds horas extras
Decisién sobre Predominio Més negociacion
horarios y tiempo | negociacién individual Vacaciones segin decisién empresa
de trabajo colectiva
Formacidn:
Con formacién
pagada empresa 60% 80% 60% 27%
Con perspectiva
de promocién 15% 30% 8% 0%
Salario:
Con complemento
antigiiedad 80% 80% 30% 50%
Con complemento
fijo personal 70% 70% 30-40% 30-40%
Participacién:
Consulta sobre
cambios trabajo 55% 88% 60% 30%
Forma dominante | Negociacién Decisién unilateral | Decisién unilateral | Decisién unilateral
de regulacion colectiva empresa; 0 empresa empresa; 0 mixta
de condiciones acuerdo individual empresa y negociacion
de empleo colectiva

Nota: Los daros en % indican la proporcion de cada colectivo que se ajusta a cada uno de los pardmerros.

Influencia de la segmentacidn en el activismo y la participacién sindical

En nuestro estudio sobre la afiliacién de CC.OO. de Catalufia hemos podido compro-
bar cédmo las segmentaciones en los mercados de trabajo tienen su traslacién en el activismo
y la participacién sindical. De entrada cabe destacar que la actividad sindical es mds intensa
alld donde su ubican los afiliados que pertenecen a los colectivos centrales de trabajadores.

En estos casos, la capacidad de convocatoria sindical (huelgas de empresa o sector, plantes y
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concentraciones) suele ser mds elevada. La participacién de los afiliados sigue esta pauta, pero
se pueden hacer algunos matices:

* En el conflicto institucionalizado, utilizado como forma de presién negociadora o,
también, como forma de movilizacién generadora de identidades y de confirmacién
dela representatividad, participa la mayor parte de los afiliados, pese a que, proporcio-
nalmente, abundan mds aquellos con caracteristicas de trabajadores primarios en
empresas centrales.

* Elconflicto de proteccién o de defensa parece afectar proporcionalmente mds a los afi-
liados de caracteristicas periféricas o mds precarias, ocupados en centros de trabajo o
empresas periféricas, o bien en puestos de trabajo periféricos de las empresas centrales.
También habria que incluir aqui a una parte de los estables (flotantes) con baja anti-
giiedad o episodios de cambios de empresa en los tltimos afios. El relativamente bajo
nimero de afiliados con estas caracteristicas impide profundizar en estos aspectos; no
obstante, afiliados jévenes, inmigrantes, no cualificados con bajo nivel de estudios, o
baja antigiiedad en la empresa, temporales, de pequefias empresas, se distinguen en su
accién de protesta de los afiliados centrales.

* Hay indicios de participacién diferenciada en el conflicto de los colectivos de afiliacién
correspondientes al sector primario independiente en el sentido de que se da una
menor propensién a participar de aquellos con mds altos niveles de estudios o catego-
rfas laborales altas, seguramente porque retienen mds oportunidades de eleccién entre
accién individual y colectiva.

La diferencia entre afiliados, en tanto que trabajadores centrales o periféricos, se constata
también muy nitidamente en la participacién en reuniones sindicales externas, en las que
apenas intervienen los trabajadores periféricos. Asimismo, la afiliacién mds reciente tiene
mds dificultades de participacién. Y la presencia de representacién unitaria o sindical de los
trabajadores y afiliados, también supone un claro estimulo frente a la de los centros de tra-
bajos sin estos instrumentos organizativos de los asalariados.

Para analizar mds a fondo los efectos de la segmentacién en la participacién sindical
hemos utilizado dos indicadores, uno que hemos llamado activismo y un segundo implica-
cién. El activismo nos permite conocer la participacién de los afiliados al sindicato en dife-
rente tipo de reuniones, asi como en movilizaciones relacionadas con el conflicto. Por su
parte, laimplicacién compara este activismo con el ejercicio por parte del afiliado de un cargo
o responsabilidad sindical o unitaria, reuniendo ambas cuestiones en un solo indicador.

Laestructura productiva, tal y como argumentan los tedricos de la segmentacién, influye

de forma decisiva en el activismo sindical. Esto nos permite observar cémo la segmentacién
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de los mercados laborales atraviesa el sindicato, generando unos comportamientos de parti-
cipacién diferenciados, segtin la dimensién de empresa, el sector, la evolucién del centro de
trabajo o su grado de innovacién. No obstante, pese a que una pauta cldsica se reafirma en el
hecho que en las empresas, multinacionales, dela industria, con centros de trabajo de dimen-
siones medianas o grandes, se da mds activismo sindical que en las empresas pequenas de los
servicios privados, otros indicadores matizan la relacién. Asi, lasempresas innovadoras (sobre
todo en tecnologfa) se vinculan a mayor activismo y la no innovacién al bajo activismo. Tam-
bién el crecimiento en laactividad y de las plantillas en empresas aporta activismo, pero igual-
mente el caso de descenso de estos indicadores; mientras la estabilidad de los mismos reduce
las puntas de activismo. La implicacién camina por vias similares, pero los afiliados con res-
ponsabilidades sindicales estdn mds presentes en empresas en las que aumentan actividad y
plantilla, aunque en dichos centros hay, asimismo, una presencia muy abundante de afilia-
dos no implicados. Los afiliados con responsabilidad sindical estin mds presentes en la indus-
tria privada, en particular en la empresa multinacional, y menos en los servicios de uno u otro
tipo. En las empresas en las que se da negociacion colectiva el nivel de activismo tiende a ser
mds elevado, igual que en las empresas que cuentan con departamento o responsable de
recursos humanos y que mantienen politicas de informacién hacia sus plantillas. En empre-
sas sin responsable de recursos humanos, empresas que no informan, y alld donde la nego-
ciacién colectiva tiene efectos mds limitados por la preferencia por la decision unilateral de
los directivos, suele reforzarse el bajo activismo.

Por lo que se refiere a la combinacién de estructura productiva y gestion de personal, se
intuye una distincién del activismo en un doble sentido. Un activismo vinculado a centros
de trabajo con buen funcionamiento econémicoy estructura de personal desarrollada; frente
a otro activismo de defensa unido a realidades empresariales de bajo perfil. No obstante, no
hay una relacién lineal, dado que una empresa central puede ser no innovadora, o atravesar
una etapa de baja actividad y bajo crecimiento de plantilla; o bien, puede tratarse de una
empresa central, pero su politica de personal no amistosa con las relaciones laborales colecti-
vas puede o bien frenar el conflicto institucionalizado, o bien aumentar la protesta de defensa
y proteccién.

Estos razonamientos llevarfan a concluir que el efecto de la estructura productiva o de la
gestién de personal y, sobre todo, de la combinacién de ambos aspectos en el activismo y par-
ticipacién de los afiliados es nulo, o bien derivado de otras dimensiones no contempladas,
como la propia fortaleza sindical o la capacidad de mercado o negociadora de los trabajado-
res individualmente considerados. En otras palabras, la demanda empresarial, en funcién de

su estructura productiva y de la gestién de personal, serfa mera contingencia, en un escena-
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rio dominado por la oferta de los trabajadores, activada o desactivada por sus propias carac-
teristicas personales y laborales o por la accién de los sindicatos. No obstante, las relaciones
laborales no responden sélo alaaccién delos sindicatos 0 ala accién de las empresas, sino que
son también resultado de su interaccién, juntamente con la accién de los gobiernos, el con-
texto econémico, social, etc. Una linea de andlisis m4s rica y, seguramente, mds explicativa
deberfa incluir en linea de hipétesis un esquema como el que sigue, en el que también debe

incorporarse la capacidad de accién individual de los trabajadores:

TABLA 4. ESTRUCTURA DE LAS EMPRESAS Y MODELOS DE ACTIVISMO SINDICAL
EMPRESAS CENTRALES | Innovadoras Alto o medio activismo institucionalizado
En crecimiento con objetivos econémicos y/o solidarios
Con cuota de mercado Bajo activismo derivado de lainstitucionalizacién,
Con funcién de recursos humanos | de la mayor capacidad negociadora o de eleccién
Medianas o grandes empresas individual, etc.
EMPRESAS PERIFERICAS | No innovadoras Activismo alto o medio, poco institucionalizado
Bajo crecimiento con objetivos de defensa y proteccién
Con dificultades de mercado Bajo activismo derivado de la desproteccién
Sin funcién de recursos humanos | o situacion periférica de los trabajadores,
Pequefias empresas con baja capacidad negociadora o de eleccién

El esquema precedente afiade complejidad a la argumentacion de los tedricos de la seg-
mentacién en base a la cual la estructura productiva influye en el activismo sindical. Dado
que estamos tratando una muestra de afiliados al sindicato de CC.OO. en Catalufia, esto nos
permite observar cémo la segmentacidn atraviesa el sindicato, generando unos comporta-
mientos de participacién diferenciados, segin la dimensién de empresa, el sector, la evolu-
cién del centro de trabajo o su caracteristica innovadora o no innovadora. Atendiendo a las
caracteristicas personales de los colectivos de afiliados, también pueden destacarse algunas
relaciones significativas con el activismo. As{, una mujer con estudios superiores, de edades
avanzadas tiene mds probabilidades de ser afiliada central activasindicalmente que una mujer
con estudios primarios y joven, mds relacionada con la afiliacién periférica y no activa sindi-
calmente. De la misma manera, un hombre con estudios medios de edades avanzadas tiene
mds probabilidades de ser un afiliado central activo sindicalmente que un hombre con estu-
dios superiores; este dltimo también tiene mds probabilidades de ser un trabajador central,
aunque con mds propensién al bajo activismo, dada su capacidad de eleccién entre la accién

individual y la accién colectiva.
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También resulta evidente que tanto el activismo como la implicacién se concentran mds
entre los afiliados manuales cualificados y menos entre los no cualificados. No obstante, un
grupo notorio de responsables sindicales son no cualificados. Pese a que la antigiiedad en la
empresa no se relaciona mucho con la responsabilidad o la afiliacién activa, queda claro que
la baja antigiiedad si se relaciona con bajo activismo y baja implicacién. La temporalidad en
la contratacidn, o la estabilidad no consolidada, supone una estrecha vinculacién con el
menor activismo. También queda clara la relacién entre trabajar con poca autonomia y alto
activismo; aunque en este caso también se vinculan mucha autonomifa en el trabajo y bajo
activismo. En definitiva, el bajo activismo tiene un nicleo amplio de afiliados con baja anti-
giiedad en la empresa, con contratos temporales y con rotacién elevada (tres caracteristicas
bastante unidas en la prictica cuotidiana). En cambio, el alto activismo lo retienen los afilia-
dos manuales cualificados, con mucha antigiiedad y, consecuentemente, que no han cam-
biado de empresa (con baja rotacién).

Asf, pues, un afiliado masculino, con estudios medios y edad madura, que trabaja en una
empresa central (o bien ocupa una posicién primaria en el mercado de trabajo), verd refor-
zada sus probabilidades de ser activo sindicalmente, si es trabajador manual cualificado y tra-
baja bajo condiciones de baja autonomia (o, en el caso de mandos, con autonomia); su posi-
cién de trabajador central se reafirma por la elevada antigiiedad en la empresa, o labaja o nula
rotacién entre empresas. No obstante, esto no descarta que no pueda haber elevada actividad
sindical entre los técnicos con alta autonomia o entre los administrativos con baja autono-
mifa, pero las probabilidades de que éstos sean menos activos es mds elevada, aunque también
ocupen puestos de trabajo primarios en empresas centrales. De la misma manera, pero en
sentido inverso, los afiliados manuales no cualificados que han experimentado la rotacién
entre empresas, con baja antigiiedad en la empresa, o con contratos temporales, tienen mds
propension al bajo activismo, seguramente en puestos de trabajo periféricos. No obstante,
esto no descarta que ante determinadas situaciones de defensa o de proteccién de las condi-
ciones de trabajo y empleo desarrollen una fuerte actividad sindical.

Una observacién de interés al respecto es la fuerte presencia de cargos sindicales proce-
dentes del nicleo central de trabajadores, pero con indices de renovacién interesantes. Asi,
el perfil actual de los afiliados que son representantes sindicales, es el de trabajador mascu-
lino, de 35-54 afos, sobre todo 45-54, con nivel de estudios primario, trabajador manual
cualificado, con contrato estable y larga antigiiedad en el actual empleo, afiliado en los 90.
Pero también se observa una evolucién en la estructura de responsabilidades sindicales, la
unitaria y la sindical, en los términos siguientes:

* Las mujeres aumentan su presencia en el ejercicio de cargos.
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* Losjévenesaumentan notoriamente, mientras baja la presencia de afiliados de méds edad.

* Por origen aumentan los nacidos en Catalufia, mientras bajan los nacidos fuera®.

* Porantigiiedad en la empresa, se da una sobredimension de los que acumulan mds largas
antigiiedades, pero con una tendencia al equilibrio.

* Laantigiiedad en la afiliacién al sindicato revela el cambio mds profundo: los mds anti-
guos ya no constituyen el grupo mayoritario con responsabilidades sindicales, sino los
afiliados con antigiiedades medias, aumentando la afiliacién mds reciente.

También es muy clara la relacién entre activismo y responsabilidad o asuncién de cargos sin-
dicales. Laafiliacién mds antigua se relaciona con el alto activismo e implicacién, o con posicio-
nes laborales centrales en las que es posible elegir entre el alto y el bajo activismo o entre acceder
0 no a cargos; también estos afiliados mds antiguos estdn en centros de trabajo con mayor des-
pliegue de asambleas y de reuniones de trabajadores y afiliados, o con mds presencia de delega-
dos de empresa o de seccién sindical de CC.OO. En todo caso no haber tenido nunca respon-
sabilidad sindical, o la afiliacién m4s reciente, la baja capacidad de convocatoria del sindicato en
la empresa, se relacionan con el bajo activismo, seguramente desde posiciones periféricas.

Por lo que se refiere al impacto de las organizaciones unitarias o sindicales, presentes en la
empresa, la mayor o menor capacidad de convocatoria es el elemento mds claro que separa el
alto del bajo activismo. Aunque la capacidad de convocatoria depende también de otros facto-
res. Para los partidarios de la eleccidn racional en la accién colectiva (Olson, 1992) depende de
los intereses individuales, y en menor grado de la capacidad coordinadora de la organizacién
para minimizar los costos de free-rider (decisién de participar o no en funcién de los costos asu-
mibles y los beneficios presumibles); para otros (Traxler, 1995), la movilizacién de los intereses
individuales depende de los recursos organizativos (humanos, financieros, etc.), porque ayudan
a conformar intereses. La propuesta de Traxler es una buena conclusién, cuando acabamos de
decir que a mds capacidad de convocatoria y de organizacién sindical se obtiene mds activismo.

Ala secuencia de conclusiones iniciada cuando hemos anunciado que las empresas centra-
les (o los puestos de trabajo primarios) favorecen el activismo sindical, mientras las periféricas
lo dificultan, hemos afiadido posteriormente que la combinacién entre gestién de personal y
estructura productiva hace mds complejo el andlisis obligando a distinguir, por un parte, entre
alto activismo negociador en base a incentivos econédmicos, seguramente también por com-
promiso identitario, y alto activismo de defensa y proteccidn; y, por otra parte, entre bajo acti-
vismo de acomodacién (seguramente préximo al free-rider de Olson) y bajo activismo moti-

vado por situaciones laborales de desproteccidn o baja capacidad negociadora o de presién. Las

6 Debe tenerse en cuenta que en torno a los afios 70 se reduce muy drasticamente el flujo de inmigracién
interna en Catalufia, y no es hasta entrados los 90 cuando toma cuerpo la inmigracion de otros paises.
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caracteristicas personales, laborales y sindicales de los afiliados nos han ayudado a dibujar unos
contornos (pese a que no plenamente cerrados) de los colectivos relacionados con los cuatro
tipos de activismo distinguidos. Finalmente, la convocatoria o no de asambleas, reuniones o
protestas, la presencia de organismos de representacién unitaria o sindical se erigen como un
factor importante en la delimitacién de la participacion de los afiliados. En el informe sobre el
estudio de la afiliacién de 1998 (Alés et al., 2000) se hacfa énfasis como via a explorar en el
hecho de que los colectivos débiles se estaban afiliando al sindicato, pero era una afiliacién frd-
gil y de corta duracidn, a la cual el sindicato debia contribuir con la construccién de mecanis-
mos de insercién sindical, de participacién y de acogida orgdnica. Parece que se confirma aque-
lla apreciacién, como también la pausada renovacién en este sentido. El esquema que sigue

resume las conclusiones aqui apuntadas.

TABLA 5. RELACION ENTRE ESTRUCTURA DE LA EMPRESA, ESTRUCTURA DE
REPRESENTACION SINDICAL, CARACTERISTICAS DE LOS AFILIADOS
Y TIPO DE ACTIVISMO O PARTICIPACION DE LOS ASALARIADOS
EMPRESA, TirO DE AFILIADOS CARACTERISTICAS
ESTRUCTURA ACTIVISMO Caracteristicas | Caracteristicas| Caracteristicas | SINDICALES
PRODUCTIVA personales laborales sindicales DEL CENTRO
Y GESTION DE PERSONAL DE TRABAJO
Alto 0 medio Hombres. Manuales Con Alta capacidad de
activismo Estudios medios. | no cualificados, | responsabilidad | convocatoria de
institucionalizado |35 a 54 afios. con baja sindical. asambleas de
Innovacién. con objetivos autonomfay | Mdsantigiiedad | trabajadoresy
Crecimiento. econémicos y/o altaantigiiedad | afiliativa. afiliados.
Cuota de mercado. solidarios. enlaempresa | Quimica, metal.
Funcién de recursos 0 baja rotacién.
hum;'anos. Bajo activismo Estudios Técnicosy Sin Baja capacidad de
Mediana-gran empresa. | erivado de la superiores. administrativos | responsabilidad | convocatoria de
institucionalizacién.| Mayores de con autonomfa |sindical. asambleas.
55 afios. limitada o Baja antigiiedad
amplia afiliativa.
Bancay seguros.
Activismo alto o Estudios
medio poco primarios.
institucionalizado | Jévenes.
con objetivos de Mujeres.
No innovacién. defcnsa.y
Bajo crecimiento. proteccién.
Dificultades de mercado. | Bajo activismo Trabajadores Manuales Sin Baja capacidad
Sin funcién de recursos | derivado de la de otros pafses. | no cualificados, | responsabilidad. | de convocatoria.
humanos. desproteccién o rotacién entre | Bajaantigiiedad
Pequefia empresa. situacién periférica empresas, afiliativa.
de los trabajadores. baja antigiiedad
en empresa,
contrato
temporal.
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Laaplicacién del esquema de la tabla 5 a los diferentes tipos de afiliados distinguidos se
resume de la siguiente manera (ver tabla 6). Los trabajadores centrales tradicionales son los
afiliados ocupados en centros de trabajo en los que se da mayor actividad sindical. En un
sentido opuesto, los trabajadores periféricos se hallan en centros de trabajo con menor acti-
vidad sindical. Periféricos en transicién y centrales emergentes se destacan en unasituacién
similar, mds préxima a los afiliados centrales tradicionales que a los periféricos. La menor
o mayor actividad sindical en los centros de trabajo en que intervienen uno u otro grupo
de afiliados puede ser explicada por la dimensién del centro de trabajo y por el tipo de acti-
vidad y de empresa en que estdn ocupados. Asi, cabe recordar que los trabajadores perifé-
ricos tienen, proporcionalmente, mds presencia que los otros grupos en pequenos centros
de trabajo, como también, muy ampliamente, en empresas de servicios privados no cuali-
ficados. Contrariamente, los trabajadores centrales tradicionales se sitdan mds en empre-
sas privadas industriales y en centros de trabajo de mayores dimensiones.

Pero la actividad sindical en los centros de trabajo no mantiene siempre un paralelismo
con la participacién delosafiliados en las actividades sindicales; y de otra parte, resulta inte-
resante observar las diferencias en cuanto a formas de participacién de unos y otros colec-
tivos. Los trabajadores periféricos son los afiliados o afiliadas que pese a que en sus centros
de trabajo hay menos actividad sindical en forma de reuniones o asambleas, cuando éstas
se dan son un grupo muy participativo, equiparable alos centrales tradicionales. Para todos
los colectivos la participacién tiende a ser reducida en reuniones o actividades organizadas
por el sindicato fuera de la empresa; pero en estos casos, los afiliados que menos participan
son los periféricos y los que mds los centrales tradicionales. Posiblemente, las mds largas
antigiiedades en las empresas y en la afiliacidn al sindicato contribuyen a que este tltimo
grupo mantenga unos lazos mds estrechos con las estructuras y actividades del sindicato
fuera de los centros de trabajo. Es en este sentido que los centrales tradicionales aparecen
como el colectivo mds activo sindicalmente hablando; es decir, que mds participa en acti-
vidades del sindicato y que mds asume responsabilidades sindicales en la empresa o fuera.
Por debajo de este colectivo, aunque claramente diferenciado, se sitdan los afiliados cen-
trales emergentes, siendo los periféricos los que menos participan en este tipo de activida-
des y menos responsabilidades adquieren en el sindicato.

Finalmente, la participacién en protestas laborales también muestra algunas particula-
ridades. Son muy pocos los trabajadores centrales tradicionales que manifiestan no haber
participado, en los tltimos afios, en acciones de protesta convocadas por el sindicato. Por
su parte, los trabajadores periféricos son los que mds responden haber participado en todas

las acciones de protesta, pese a que sus centros de trabajo son los menos participativos.

GACETA 244 SINDICAL



RELACIONES LABORALES SEGMENTADAS EN MERCADOS DE TRABAJO SEGMENTADOS

TABLA 6. ACTIVISMO SINDICAL DIFERENCIADO SEGUN LOS COLECTIVOS
AFILIADOS DISTINGUIDOS

ACTIVIDAD
SINDICAL

TRABAJADORES
CENTRALES
TRADICIONALES

TRABAJADORES
CENTRALES
EMERGENTES

TRABAJADORES
PERIFERICOS

TRABAJADORES
PERIFERICOS
EN TRANSICION

En relacion
con el centro
de trabajo

Centros de trabajo

Posicién similar y

Centros de trabajo

con mayor cercana a los trabajadores con menor
actividad sindical centrales tradicionales actividad sindical
Medianasy grandes | Medianasy grandes | Medianasy grandes| Pequefas
empresas; empresas | empresas; empresas | empresas; empresas | empresasy
privadas e industriales | publicas o privadas pequefios centros
multinacionales industriales de trabajo;
de servicios servicios privados

no cualificados

En relacién con

la participacion

de los afiliados

en:

* Asambleasy | Muy participativos Los mds
reuniones en | en las convocatorias participativos en
la empresa las convocatorias

* Reuniones | Los mds participativos Los menos participativos
sindicales
externas

* Asuncién de | Con mayor Los segundos en Poca asuncién de cargos
cargos sindica-| acumulacién participacién
les o de repre-| de cargos en cargos
sentacion

* Conflictosy | Alta participacién Muy alta participacién proporcional

protestas
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Conclusién

Los estudios realizados sobre la afiliacién sindical en CC.OO. de Catalufa, permiten
realizar algunas consideraciones conclusivas. Ante todo, las explicaciones teéricas de la seg-
mentacion ofrecen un gran interés para comprender el funcionamiento de los mercados de
trabajo. No obstante, deben sefialarse algunas transformaciones que acompanan a los mer-
cados de trabajo actuales y que les distinguen de los industriales de posguerra. Estos cam-
bios nos llevan a resaltar unas caracteristicas relevantes asociadas a los principales segmen-
tos laborales. Por lo que aqui nos interesa, estas caracteristicas se expresan en diferencias en
cuanto a expectativas laborales y profesionales, asi como también en poder o capacidad de
negociacién. Ambos aspectos hallan su reflejo en la calidad de vida laboral y en las formas
de participacién sindical. En efecto, hemos visto no sélo situaciones laborales diferencia-
das para unos y otros trabajadores; sino, también, cémo los trabajadores centrales mues-
tran una aproximacién a la organizacién mds acorde con fines instrumentales y/o identi-
tarios, mientras los periféricos tienden a valorar mds las ganancias en proteccién o defensa.
Asimismo, mientras unos dan prioridad al compromiso con laaccién y representacién uni-
taria de trabajadores, otros sitdan en primer término la accién colectiva desde la organiza-
cién sindical.

En este sentido, puede concluirse que la demanda empresarial, junto con la accién del
gobierno (sin olvidar, asimismo, la trayectoria histérica e institucional), son aspectos fuer-
temente condicionantes de la calidad de vida laboral y de la participacién sindical. Pero
junto a ello deben considerarse también las condiciones de la oferta, asi como la capacidad
y organizacién sindical; y, debe destacarse, la interaccién de unos y otros aspectos. Es asf
que lasegmentacién presenta un importante reto paralos sindicatos: no s6lo porque la seg-
mentacion trasciende y penetra en los sindicatos, aunque sélo sea por la diferente propen-
sién a la afiliacién manifiesta por unos u otros trabajadores. También incide en sus pricti-
cas cotidianas, pues es de esperar que los trabajadores trasladen sus aspiraciones y vision del
mundo en sus relaciones y en sus actividades sindicales. A todo ello hay que afadir las difi-
cultades propias que se derivan de definir una accién inclusiva construida desde la diversi-
dad. Los sindicatos renuevan su nidcleo central, substituyendo paulatinamente a los traba-
jadores primarios industriales por los nuevos primarios emergentes, pero tienen dificulta-
des, no sélo de afiliar sino y sobre todo de conservar o implicar a los colectivos o segmen-
tos periféricos, en particular a aquellos con posiciones laborales mds precarias. Por ello nos
atrevemos a sugerir que los sindicatos debieran incorporar la heterogeneidad no s6lo como

discurso programdtico y formal, sino también en su accién cotidiana, como reconoci-
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miento de expectativas, intereses y formas de entender la defensa de estos intereses no siem-
pre coincidentes, es mds, incluso conflictivos entre ellos (ocupados y parados; con empleo
estable e inestable; con diferentes caracteristicas personales, familiares y laborales). En este
sentido, la organizacién debe ser integradora y coémoda, para que colectivos diferentes
encuentren su propio espacio y sus medios de intervencién, especialmente aquellos colec-
tivos mds débiles en el mercado de trabajo y que mds dificultades tienen para la accién sin-
dical. Asimismo, ello avala que el sindicato experimente incorporando formas de accién
distintas, como la seccién sindical o la que representan los comités de empresa; pero tam-
bién formas de accién como la negociacién individual, habitualmente consideradas anta-
gbnicas con la accién colectiva; u otras que permitan incorporar a colectivos no asalaria-
dos, como los desocupados, los ciudadanos con alto riesgo de exclusion, o los auténomos
dependientes. Consideramos que desde esta perspectiva, ciertamente compleja y no sin
riesgos, la accién colectiva sindical puede desarrollar més plenamente su cardcter inclusivo
en los contextos cambiantes y en continua transformacién que define la segmentacién

laboral en el siglo que acaba de comenzar.
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Aspectos criticos de la temporalidad
en la contratacién laboral



Una parte de la temporalidad podyd, ciertamente,
explicarse por las apuntadas diferencias en cuanto al régimen del despido,
pero la parte mds importante, seguramente, sélo resulta explicable

por un elevado uso fraudulento de la contratacion temporal

(principalmente, la celebracidn de contratos temporales pese a
la inexistencia de una obra o servicio determinado o de una eventualidad

que justifique el cardcter temporal de dichos contratos) y,
lo que es azin mds grave, por haberse instalado
en el empresario espaiiol medio y también en
las Administraciones Piblicas contratantes
la «cultura de la temporalidad.

Hubert von Herkomer, En huelga, 1891.



ASPECTOS CRITICOS DE LA TEMPORALIDAD EN LA CONTRATACION LABORAL

La situacién normativa civil

Algunos datos sobre la contratacion temporal en Espaiia y algunas reflexiones acerca

de los mismos

Todos conocemos sobradamente las cifras. Espafa posee la tasa de temporalidad en la
contratacién laboral mds alta de los paises que componen la Unién Europea, triplicando
casila tasa media comunitaria—aproximadamente, del 31,5 por 100 frenteal 12 por 100—,
de cuyas cifras participa de una manera importante la Administracién Puablica (alrededor
de un 22 por 100 de tasa de temporalidad en el conjunto de las Administraciones Publi-
cas, entre las que destacan las Administraciones locales).

Tan importante incidencia de la contratacién temporal no deja de ser sorpren-
dente si se tiene en cuenta que paises comunitarios con una temporalidad inferior pre-
sentan, sin embargo, una regulacién de los contratos temporales mds permisiva que la
nuestra.

En efecto, mientras que en Espafa la contratacién temporal exige, en principio, una
justificacién —en la medida en que, salvo en el caso del contrato de fomento de empleo
de minusvélidos, sélo es posible contratar temporalmente si existe una necesidad tem-
poral en la empresa—, en Gran Bretafia, por ejemplo, la contratacién temporal no
requiere causa alguna y la eleccién de la modalidad contractual —por tiempo indefinido
o temporal— se deja enteramente a la voluntad de las partes. Y, paraddjicamente, la tasa
de temporalidad es mayor en Espafia que en Gran Bretana.

Pero, en mi opinidn, laalta tasa de temporalidad espafiola respecto de la media comu-
nitaria y de la de otros paises debe ser, en cierto modo, relativizada. O, mejor, debe ser
relativizada la alta tasa aparente de estabilidad o fijeza en la contratacién laboral de algu-
nos paises y por ello, también, la tasa media comunitaria.

Y ello porque, en algunos paises europeos, dentro del alto porcentaje de contratos no
temporales o de duracién indefinida se computan trabajadores que, no obstante, care-
cen de estabilidad en el empleo. Asi, por ejemplo, en Alemania, la normativa sobre des-
pidos no se aplica a los centros de trabajo de menos de seis trabajadores ni a los trabaja-
dores con menos de seis meses de servicio. O en Gran Bretafia, de modo similar, la nor-
mativa sobre despidos no resulta de aplicacidn, salvo en el caso de los despidos discri-
minatorios, hasta que el trabajador no alcanza los dos afios de antigiiedad o incluso los
cinco afios, si se trata de trabajadores con un contrato a tiempo parcial inferiora 16 horas

semanales.

GACETA 253 SINDICAL



ToMmAs SaLa FRANCO

Desde esta perspectiva, con toda seguridad, un cierto porcentaje de contratos no tem-
porales carecen de estabilidad o fijeza en cuanto que gozan de menor proteccién frente
al despido improcedente que nuestros contratos temporales. Por consiguiente, una ade-
cuada comparacién entre la situacién espafiolay la de otros paises comunitarios requiere
analizar no solamente la regulacién respectiva de la contratacién temporal, sino también
el régimen del despido en unosy otros.

Pero no se malinterpreten las reflexiones anteriores. Independientemente de que las
tasas de contratacién temporal o indefinida de estos paises o de la Unién Europea deban
ser relativizadas, ello no obsta para que, en términos objetivos, la tasa de temporalidad
espafiola sea excesiva y muy superior a la de los paises de nuestro entorno. Una parte de
la temporalidad podrd, ciertamente, explicarse por las apuntadas diferencias en cuanto
al régimen del despido, pero la parte mds importante, seguramente, sélo resulta explica-
ble por un elevado uso fraudulento de la contratacién temporal (principalmente, la cele-
bracién de contratos temporales pese a la inexistencia de una obra o servicio determinado
o de una eventualidad que justifique el cardcter temporal de dichos contratos) y, lo que
es aiin mds grave, por haberse instalado en el empresario espafol medio y también en las

Administraciones Publicas contratantes la «cultura de la temporalidad».
Los aspectos negativos de un exceso de temporalidad en la contratacion laboral

Nadie duda, por lo demds, seriamente, a estas alturas, de que una excesiva temporali-
dad en la contratacién laboral resulta perniciosa para todos.

Para la Seguridad Social, por cuanto el incremento del gasto en las prestaciones por
desempleo derivadas de la rotacién de trabajadores temporales presiona fuertemente sobre
la financiacién del sistema, amén de la escasa proteccién que proporciona dada la corta
duracién de los contratos.

Para los trabajadores individuales, cuya situacién de inestabilidad laboral repercute
indudablemente en su vida personal y familiar, imposibilitando una minima planificacién
de la misma; y en su seguridad y salud, si atendemos a las altas tasas de siniestralidad que,
seguin las estadisticas, acompafan a la temporalidad.

Para los sindicatos, en ntimero de afiliados, ya que los trabajadores temporales se afilian
poco; y en fuerza reivindicativa, ya que lo que es bueno para los trabajadores fijos puede no
serlo para los trabajadores temporales.

Para las propias empresas, en fin, en términos de competitividad —piénsese en el «dum-

pingsocial» existente entre empresas con personal fijo y altos costos sociales directos e indi-
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rectos y empresas jévenes o «recicladas» tras una oportuna desaparicién y posterior reapa-
ricién, nutridas casi exclusivamente de trabajadores temporales—, en términos de costos de
formacién profesional —formacién imposible o mds costosa por causa de la rotacién—, en
términos de consecucién de un «espiritu de empresa» en ocasiones necesario para poder
competir en el mercado —imposible de alcanzar en el caso de trabajadores temporales—, y,
sobre todo, en términos macroeconédmicos, por la paralela reduccién de la demanda agre-
gada de bienes y servicios que la temporalidad comporta, con la consiguiente «ralentiza-

cién» de la economia y pérdida de beneficios empresariales.

El Acuerdo Interprofesional sobre Estabilidad en el Empleo de abril de 1997
y las posteriores medidas adopradas

El mes de abril de 1997 fue una fecha clave y determinante en el panorama de la con-
tratacién laboral espafola. En esta fecha se firmé entre los sindicatos mds representativos
anivel estatal (UGT y CC.OO0.) y la patronal mayoritaria (CEOE-CEPYME) el Acuerdo
Interprofesional sobre la Estabilidad en el Empleo donde, por primera vez, se produce la
coincidencia de ambas partes en criticar los excesos de la contratacién temporal y en esta-
blecer una estrategia combinada para combatirla.

Las medidas adoptadas desde entonces han sido las siguientes:

a) Por parte de la ley se han tomado, en primer lugar, medidas de promocién de la

contratacién por tiempo indefinido por la via de su abaratamiento.

Asi, se cred la figura del «contrato de fomento de la contratacién indefinida» para
determinados colectivos de trabajadores con dificultades de acceso al empleo (ini-
cialmente, para trabajadores entre 18 y 29 anos, mayores de 45 afios, desempleados
de mds de un ano de duracién y minusvélidos) y para convertir a los trabajadores
temporales en fijos, con un régimen indemnizatorio por despido objetivo improce-
dente més reducido que el general (33 dias de salario por afio con el tope de 24 men-
sualidades frente al general de 45 dfas de salario por afio de servicio con el tope de
42 mensualidades), aunque permaneciendo invariable formalmente — que no en la
realidad delos hechos— para esta nueva modalidad de contrato laindemnizacién por
despido disciplinario improcedente.

Paralelamente, se han establecido incentivos a favor de las empresas que contraten
indefinidamente a ciertos colectivos de trabajadores (que no coinciden exactamente
con los antes sefialados), incentivos consistentes, bien en bonificaciones en las

cuotas de la Seguridad Social, en porcentajes muy diversos, en los Programas de
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Fomento del Empleo anuales, bien en subvenciones o exenciones fiscales para este
tipo de contratacién por parte del Estado o de las comunidades auténomas.

En segundo lugar, se han adoptado también medidas de encarecimiento de los con-
tratos temporales, a partir de la Ley de Presupuestos Generales del Estado para
1999, estableciendo tipos mds elevados de cotizacién por desempleo paralos traba-
jadores temporales directamente contratados por las empresas y ain mds elevados
para los trabajadores temporales contratados para ser cedidos por las empresas de
trabajo temporal o para los trabajadores temporales a tiempo parcial.

Por lo que se refiere a la negociacién colectiva, han proliferado en diversos conve-
nios colectivos de empresa (especialmente en Catalufia) unas cldusulas «quid pro
quo» por las que la empresa se compromete a convertir trabajadores temporales en
fijos a cambio de una mayor flexibilidad salarial o en el tiempo de trabajo (reser-
véndose frecuentemente una bolsa de horas de libre disposicién horaria ajena al
calendario laboral), cldusulas de dudosa legalidad por distintas y complejas razones,
si bien reconducibles todas ellas al cardcter imperativo de las normas legales regula-
doras de estas materias.

Se han pactado igualmente en los convenios colectivos indemnizaciones por fin de
contrato en los contratos temporales de larga duracién mésalld delos ocho dfas lega-
les e, incluso, limites numéricos a la contratacién temporal, si bien sin pactar para-
lelamente el régimen sancionatorio aplicable en caso de incumplimiento empresa-
rial, lo que resulta grave dado que no existe en nuestra jurisprudencia una doctrina
aplicativa clara y segura que declare la nulidad de la cldusula de duracién del con-
trato y su conversion en indefinido por aplicacién de lo dispuesto en el art. 9.1 del
ET o, al menos, una indemnizacién de danos y perjuicios; lo que convierte muchas
veces el compromiso empresarial establecido en el convenio colectivo en «papel

mojado», al no poderse sancionar su incumplimiento.

La reforma laboral de 2001

La concertacién social entre empresarios, sindicatos y Gobierno fracasé en el afio 2001

y este tltimo efectud su reforma laboral por Real Decreto—Ley 5/2001, de 2 de marzo, mds
tarde convalidado por Ley 12/2001, de 9 de julio.

La reforma laboral efectuada, que pretendia —segtin la propia Exposicién de Motivos—

fundamentalmente combatir «las atin excesivas tasas de temporalidad existentes», resulté

claramente insuficiente para ello.
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sQué es lo que contenfa la reforma en un breve repaso critico respecto de la contrata-
cién temporal?

En cuanto a los contratos temporales se desaproveché una vez mds la ocasién de revi-
sar a fondo la regulacién de las causas y, especialmente, la del contrato de obra o servicio
determinados, realizdndose reformas de detalle muy poco relevantes. Asi, la limitacién
mdxima convencional de los contratos eventuales pasé de trece meses y medio a doce
meses.

La verdadera «estrella» de la reforma fue, sin duda, la nueva regulacién de los contratos
a tiempo parcial. En ella, ademds de redefinir el trabajo a tiempo parcial suprimiendo el
limite frontera entre el trabajo a tiempo parcial y el trabajo a tiempo completo del 77 por
100 de la jornada a tiempo completo, se modificé sustancialmente el régimen juridico de
las horas complementarias que, junto con lajornada ordinaria, pueden pactarse en un con-
trato a tiempo parcial, posibilitando que en el convenio colectivo aplicable pueda pactarse
un porcentaje mdximo de horas complementarias de hasta el 60 por 100 de lajornada ordi-
naria contratada; horas complementarias cuya caracteristica fundamental es la de que el
empresario puede disponer de ellas en cuanto a su realizacién con un preaviso minimo al
trabajador de siete dfas. De esta manera, se consigue que una parte importante de la jor-
nada laboral del trabajador esté a disposicién del empresario, convirtiendo casi al contrato
de trabajo a tiempo parcial en un verdadero «contrato a llamada.

Finalmente, la reforma opté por afirmar la figura del «contrato de fomento de la con-
tratacion indefinida», extendiéndolo a m4s colectivos de trabajadores (jévenes desde 16 a
30 anos, mujeres desempleadas en trabajos con menor indice de empleo, trabajadores con
seis meses de desempleo y minusvdlidos).

Por lo demds, ninguna reforma afecté a la contratacién temporal en los afios 2002,
2003 y 2004, mds alld de la continuidad de la politica de bonificaciones en las cotizacio-

nes a la Seguridad Social de los sucesivos Programas anuales de Fomento del Empleo.
Los efectos de las medidas adoptadas sobre la contratacion temporal

Lo cierto es que estas medidas contribuyeron, sin duda, a duplicar la contratacién inde-
finida en los dltimos afos —asi, de 750.000 en 1996 se pasé a 1.200.000 en 1999, aproxi-
madamente—, pero sin que la tasa de temporalidad bajase sustancialmente —tan s6lo de un
35 por 100 aun 31,5 por 100—debido al paralelo incremento asimismo de la contratacién
temporal. Con lo que el problema de la excesiva temporalidad permanece actualmente en

nuestra sociedad en toda su gravedad.

GACETA 257 SINDICAL



ToMmAs SaLa FRANCO

Las propuestas de reforma normativa
Las posibles medidas a adoptar

Asi las cosas, ;qué medidas cabria hipotizar para combatir la alta tasa de temporali-
dad contractual existente que pudieran ser efectivas y, al mismo tiempo, susceptibles
razonablemente de un posible pacto entre los agentes sociales negociadores?

Sin dejarme encantar absolutamente por un supuesto «criterio de la realidad», lo que
me llevarfa a aceptar acriticamente y sin fin todas las reivindicaciones empresariales, con
cardcter general, creo, sin embargo, que habria que partir del siguiente axioma que nos
proporciona la realidad y el propio sentido comuin: El empresario seguird contratando
temporalmente mientras el contrato temporal sea mds barato —econémica y/o laboral-
mente— que el contrato indefinido o que sus alternativas.

Por ello, I6gicamente, las medidas a adoptar deberdn pretender bien encarecer —eco-
némica y/o laboralmente— el contrato temporal, bien abaratar —econémica y/o laboral-
mente— el contrato indefinido o bien abaratar —econémica y/o laboralmente- las alter-
nativas a la contratacién temporal.

Analicemos a continuacién estas tres alternativas imaginables:
Las medidas de encarecimiento de la contratacion temporal

Una primeralinea de actuacién podria tender a encarecer la contratacién temporal por

ley estableciendo medidas disuasorias para las empresas de este tipo de contratacién.

* Las penalizaciones a la contratacion temporal

En primer lugar, cabria pensar en penalizar la contratacién temporal mediante el
aumento de las indemnizaciones legales hoy existentes por fin de contrato en atencién a
su duracidn, pasando de los ocho dias de salario por ano de servicio del art. 49.1.c) del
ET a doce dias —como ya se establece en la Ley 14/1994 para las contrataciones tempo-
rales de las empresas de trabajo temporal— o llegando a los veinte dias —como se establece
actualmente paralas extinciones por causas econémicas, técnicas, organizativas o de pro-
duccién en el art. 53.1.b) del ET— unificando asi los regimenes indemnizatorios de las
contrataciones temporal e indefinida.

Cabria igualmente pensar en el encarecimiento de la Seguridad Social de ciertos tra-

bajadores temporales (excluyendo, naturalmente, a los trabajadores interinos o a los tra-
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bajadores temporales habituales en ciertas relaciones laborales especiales) y/o al abarata-
miento de la de los trabajadores fijos. O, al menos, en el encarecimiento de la cotizacién
por desempleo en los contratos de duracién determinada, dado el mayor uso de estas

prestaciones por parte de estos trabajadores.

o La delimitacion legal de las causas de la contratacidn temporal

En esta misma linea de encarecimiento de los contratos temporales, resultarfa nece-
sario, sobre todo, delimitar legalmente de modo mds preciso las causas de la contratacién
temporal en los supuestos de obra o servicio determinados. Y, mds concretamente, debe-
ria pensarse en impedir la utilizacién de la contratacién temporal para obra o servicio
determinados para las sucesivas obras o servicios justificativos de contratas mercantiles,
superando la actual jurisprudencia del Tribunal Supremo (por todas, SS.T.S. de 15 de
enero de 1997 o de 8 de junio de 1999) que, con base en la actual literalidad del
art.15.1.a) del ET (cuando se contrate al trabajador para la realizacién de una obra o ser-
vicio determinados, con autonomia y sustantividad propia dentro de la actividad de la
empresa y cuya ejecucién, aunque limitada en el tiempo, sea en principio de duracién
incierta) lo permite.

En este sentido, deberfa ser la ley, y no el convenio colectivo, la que determinase sufi-
cientemente la causa del contrato temporal de obra y servicio determinados, ofreciendo
asf la seguridad juridica necesaria en este tipo de contratacién. Habria que conseguir, en
este sentido, devolver alas dos figuras contractuales temporales mds importantes —el con-
trato para obra o servicio determinado y el contrato eventual— su original y légico sen-
tido. La eventualidad se corresponderia, asi, con el aumento del trabajo normal de la
empresa y la obra o servicio determinado con la existencia de trabajo anormal en la
empresa («mds de lo mismo» frente a «mds de otra cosa»).

Cabria, desde luego, imaginar otras medidas que fueran en esta misma linea disuaso-
rias de la contratacién temporal, tales como, por via de ejemplo, el establecimiento de
una indemnizacién legal minima en los despidos improcedentes de los trabajadores
temporales o de la obligatoriedad de la denuncia del contrato temporal presumiendo en

caso de incumplimiento el cardcter indefinido del contrato.
Las medidas de abaratamiento de la contratacion indefinida

Una segunda linea de actuacién normativa podria incidir sobre el abaratamiento de

la contratacién indefinida, atendiendo a las tradicionales peticiones empresariales de
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facilitar y/o abaratar los despidos. Sobre el papel, la facilitacién de los despidos incidi-
ria sobre sus causas y su abaratamiento sobre las indemnizaciones a pagar.

Resulta constatable que uno de los argumentos que mds se utiliza en el mundo
empresarial para justificar el recurso a la contratacién temporal es el miedo a tener que
asumir altas indemnizaciones por extincién de los contratos si éstas llegaran a produ-
cirse como consecuencia de futuras crisis econédmicas.

En este sentido, la memoria histdrica es determinante dado que las dos dltimas cri-
sis que provocaron destruccién de empleo, tras la aparicién del Estatuto de los Traba-
jadores, se tuvieron que hacer con instrumentos juridicos deficientes y con un costo
bastante aproximado al previsto para los despidos disciplinarios improcedentes.

Y aunque es cierto que, normativamente, la situacién ha cambiado tras las reformas de
1994 y 1997, resulta patente, sin embargo, que el temor a pagar muy caros los despidos
sigue pesando como unalosa a la hora de optar por uno u otro tipo de contrato, si bien ello
pueda ser debido a causas distintas segtin se trate de despidos colectivos o de despidos obje-
tivos (individuales o plurales).

Probablemente, la base fundamental de un eventual acuerdo social sobre estos
temas podria ser la de intercambiar la supresién de los contratos de obra o servicio
determinados coincidentes con la duracién de las contratas y subcontratas mercanti-
les por una mayor flexibilidad en el tratamiento de las causas objetivas del despido y en

la generalizacién de la reduccién de las indemnizaciones por despido.

o La facilitacion del despido: la delimitacion de las causas de despido

En orden ala facilitacién de los despidos mediante una mejor delimitacién legal
de sus causas, las medidas a adoptar afectarfan fundamentalmente a los despidos
por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién. El problema prin-
cipal se centra en la ausencia de criterios normativos claros que delimiten el control
judicial de la decisién extintiva empresarial con la consiguiente dispersién de cri-
terios de los tribunales, lo que implica graves dosis de inseguridad juridica pues el
empresario no puede saber con una razonable certeza cudl serd la calificacién judi-
cial de la decisién, con el riesgo que ello supone de incremento de la indemnizacién
a pagar.

Habria, pues, una vez mds, que clarificar y delimitar legalmente, si ello fuese posible,
el alcance del control judicial sobre la medida extintiva empresarial, modificando el
tenor literal de los arts. 51.1y 52. ¢) del ET.
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* La inaplicabilidad de la normativa sobre despido disciplinario a determinadas empresas
0 a determinados trabajadores

Desde otra perspectiva, cabria hipotizar sobre una limitacién del dmbito de aplicacién
de la normativa sobre despido disciplinario, sobre las pautas alemana o britdnica, estable-
ciendo su inaplicabilidad en el caso de empresas muy pequefias (menos de cinco emplea-
dos) o hasta que el trabajador alcanzara una cierta antigiiedad (un afio). Pero tal solucién
—la cual, indudablemente, animarfa a las empresas a celebrar contratos de duracién indefi-
nida, equiparando nuestras estadisticas a las de aquellos paises—, a mi juicio, no dejarfa de
ser una «falsa solucién» en la medida en que los trabajadores, contratados asi con un con-
trato de duracién indefinida, no serfan, desde luego, trabajadores «fijos» en sentido propio,
ya que el despido de los mismos no tendria otro limite que el de una eventual indemniza-

cién por fin de contrato.

* La reduccion de las indemnizaciones por despido objetivo improcedente de los «contratos
de fomento de la contratacién indefinida»
En el orden de las indemnizaciones, cabria debatir acerca del mantenimiento de la
figura del «contrato de fomento de la contratacién indefinida» con unas indemnizaciones
por despido objetivo improcedente —o, abiertamente, con unas indemnizaciones por des-

pido genéricamente improcedente— mds reducidas que en los restantes contratos.

A mi juicio, esta férmula serfa, sin duda, menos grave que la de bajar las indemniza-
ciones por despido a todos los trabajadores, tanto a los antiguos como a los modernos,
por los efectos sustitutorios que tal medida podria provocar en muchas empresas, lo que
plantearfa un nuevo e irresoluble problema para los trabajadores de edad madura, expul-
sados de esta manera del mundo laboral. Sin que la férmula plantee, a mi juicio, proble-
mas juridicos constitucionales en relacién al principio de igualdad — ya que el dar un dis-
tinto trato a los trabajadores en funcién del momento de su contratacién resulta ficil-
mente superable por tratarse de trabajadores desempleados.

Cabria paralelamente pensar en la reduccién de las indemnizaciones de los despidos
por causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccién, por entender que en los
casos en que existe una causa objetiva para despedir, si con ello es posible salvar la
empresa, estd mds justificada la reduccién indemnizatoria que en el caso de un despido
improcedentey, por ello, sin causa alguna probada empresarialmente. Cabria, también,
alternativamente a lo anterior, pensar en que el Fondo de Garantia Salarial se hiciese

cargo de toda o de parte de la correspondiente indemnizacién en estos casos.
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Las medidas alternativas a la temporalidad: la flexibilizacion del tiempo de trabajo

en la contratacion a tiempo parcial

Una tercera linea de actuacién normativa podria discurrir por la via de ofrecer al
empresario alternativas atractivas a la temporalidad. Y, en este sentido, no existe otra mds
idénea que la de facilitar el contrato a tiempo parcial en cémputo anual, haciéndolo
empresarialmente mds atractivo mediante la flexibilizacién del tiempo de trabajo. Estd
demostrado estadisticamente que alld donde hay mds contratacién a tiempo parcial existe
menos contratacién temporal y viceversa.

Cabria pensar, en este sentido, en un contrato a tiempo parcial cuya principal carac-
teristica fuese la de intercambiar a su través estabilidad en el empleo por flexibilidad en la
distribucién del tiempo de trabajo.

Asi, de un lado, sélo se podria suscribir por tiempo indefinido, no siendo posible acu-
mular parcialidad y temporalidad. Lo que permite, ademds, al empresario reducir los cos-
tos de formacién —y aumentar consiguientemente los rendimientos— de los anteriores tra-
bajadores temporales.

De otro lado, la en ocasiones dificil planificacién empresarial a medio plazo de los
horarios podria quedar a salvo con este contrato, permitiéndose pactar en el mismo una
bolsa de horas al afio de libre disposicién horaria para la empresa, en un porcentaje
mdximo de la jornada total pactada establecido por la ley, sometiéndose aquélla tnica-
mente a un preaviso minimo. En el fondo, se tratarfa de legalizar las «bolsas de horas»
negociadas en muchos convenios colectivos para cubrir necesidades imprevistas de las
empresas, si bien limitdndolas a los contratos a tiempo parcial.

Ocurre, sin embargo, que esta férmula contractual ya estd inventada y que no hadado
resultado. Y ha sucedido, ademds, que el legislador de 2001, donde se establecid, acaso
fue demasiado lejos en su regulacidn, estableciendo la posibilidad de una flexibilizacién
horaria seguramente excesiva al regular las horas complementarias con un preaviso real-
mente corto, suprimiendo ademds la consolidacién de las horas complementarias, lo que
ha convertido al nuevo contrato a tiempo parcial en un contrato realmente precario, sobre
todo desde la perspectiva de sus naturales usuarios —mujeres en determinadas condicio-
nesy jévenes—que son, precisamente, los colectivos que precisan de una certeza mayor en
su horario de trabajo para poder compatibilizar su trabajo con otras actividades.

En todo caso, no parece que este tipo de contratacién a tiempo parcial cuaje mientras

la contratacién temporal siga siendo m4s atractiva empresarialmente que la contratacién

indefinida.
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Las medidas dispositivizadoras de ciertas normas legales imperativas

Junto alas tres lineas de actuacidn anteriores, cabria pensar en una cuarta que consis-
tirfa en propiciar desde la ley que algunas de las medidas sefialadas hasta este punto para
combatir la temporalidad pudiesen ser adoptadas matizadamente en los convenios colec-
tivos.

Para ello habria que «dispositivizar» — que no es lo mismo que «deslegalizar» — limita-
damente de cara a la negociacién colectiva estatutaria—no de cara a la contratacién indivi-
dual y continuando la ley como norma minima imperativa respecto de ésta—algunas de las
normas legales actualmente imperativas relativas al tiempo de trabajo, posibilitando asi la
clara legalidad de las cldusulas convencionales transaccionales, esto es, de aquellas cldusu-
las donde se rebaja la garantia legal minima a cambio de una mayor estabilidad en el
empleo.

La propia realidad de la negociacién colectiva, como vefamos con anterioridad,
demuestra que los cauces y limites legales se estdn sobrepasando frecuentemente en la
negociacién colectiva. Por otra parte, estas medidas no son nuevas en nuestro derecho ya
que existen precedentes de anteriores reformas donde se introdujeron; asi, por ejemplo, en
elart. 34.2 del ET, en relacién con la distribucién irregular de la jornada laboral ordinaria

alo largo del afio.
Otras medidas complementarias a adoptar

* Medidas necesarias para adecuar nuestra normativa a la Directina Comunitaria
99/10/CEE
Existen una serie de medidas necesarias para adecuar nuestra normativa sobre
contratacién temporal a las exigencias de la Directiva Comunitaria 99/70/CEE. Asi:

a) La exigencia de informacién por escrito de los elementos esenciales en todos los
contratos temporales y no solamente en los que duren mds de cuatro semanas,
como establece el actual art. 8.5 del ET.

b) La exigencia de que la ley explicitamente establezca medidas destinadas a com-
batir los abusos en la utilizacidn sucesiva de la contratacién temporal frente a la
actual remisién de la ley a la negociacién colectiva del art. 15.5 del ET.

¢) La exigencia de introducir en la ley la nocién de «trabajador de duracién indefi-
nida comparable» para proyectar el principio de igualdad de trato entre trabaja-

dores fijos y trabajadores temporales.
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d) Laexigencia de que la ley establezca el principio de igualdad de trato entre tra-
bajadores fijos y temporales, no sélo en las disposiciones legales, reglamentarias
y convencionales, sino también respecto de las cldusulas contractuales y deci-

siones empresariales unilaterales, frente al actual art. 15.6 del ET.

» Un complejo tratamiento de choque

En todo caso, quede claro que un problema de la envergadura de éste —debido a lo que
se ha dado en llamar «la costumbre empresarial a la precariedad» o, mejor dirfa, «la adic-
cién empresarial a la precariedad» —, gestado durante casi veinte afios en este pafs, no es
légico que pueda solucionarse sélo con una medida, sélo con medidas normativas y en
poco tiempo.

No hay que olvidar, ademds y sobre todo, que, en el fondo, estamos hablando de un pro-
blema estructural de nuestro sistema econémico, basado en un tipo de empresa que, en
general, no necesita de trabajadores fijos porque no necesita trabajadores altamente cuali-
ficados ya que no compite normalmente en calidad sino en costes. Mientras no se cambie
este modelo de poco van a servir las medidas juridicas.

En todo caso, si queremos actuar normativamente, no bastard, desde luego, con unsolo
«medicamento», exigiendo tan grave «enfermedad» un verdadero «tratamiento de cho-
que», lo que implicard necesariamente una suma compleja de medidas abaratadoras de los
contratos indefinidos, de medidas encarecedoras de los contratos temporales, de medidas
alternativas a la contratacién temporal y de medidas facilitadoras de la negociacién colec-
tiva.

En esta acumulacién de medidas a tomar, no hay duda, algunas gustardn mds o menos
a empresarios y a trabajadores, siendo no obstante probablemente obligado su estableci-

miento —en las dosis oportunas, desde luego— para que surtan efecto.

* La represion del fraude

No creo tampoco que basten las medidas normativas si no van acompafiadas de una
efectiva campafia de control del fraude —con un tratamiento de «campana de Estado»—,
lo que implicard la aportacién de los necesarios medios materiales y personales no sélo
procedentes de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social (aumento sustancial de
efectivos —lo que parece urgente—y campafas prioritarias de la Inspeccién), sino tam-
bién de los sindicatos y representantes unitarios del personal en las empresas y aun de
las propias asociaciones empresariales interesadas en la efectividad de las medidas

adoptadas.

GACETA 264 SINDICAL



ASPECTOS CRITICOS DE LA TEMPORALIDAD EN LA CONTRATACION LABORAL

o El asesoramiento necesario a las empresas

Pero, ademds, no parece que las medidas represoras del fraude sean suficientes por s
solas si no van acompanadas de una paralela concienciacién en el empresario medio y en
sus asesores de la necesidad de una mayor y mejor planificacién de la politica de personal
en las empresas.

En mi opinidn, falta en lineas generales planificacién empresarial a medio plazo de las
necesidades de personal, lo que contribuye a utilizar abusivamente la contratacién tempo-
ral para salir del paso frente a otras alternativas ciertamente dtiles y eficaces, pero menos
costosas socialmente, tales como el contrato a tiempo parcial en cémputo anual, las nor-
mas actualmente vigentes sobre el tiempo de trabajo (jornada y horas extraordinarias com-
pensadas con descansos posteriores), laampliacién convencional del periodo de prueba, la
polivalencia funcional, la modificacién sustancial de condiciones de trabajo del art. 41 del
ET, el contrato de relevo, etc.

En definitiva, se echa en falta una mayor profundizacién, conocimiento y utilizacién
por parte de los asesores empresariales de las posibilidades reales de muchas de las institu-
ciones existentes, inexploradas en ocasiones, huyendo del ficil expediente de la contrata-

cién temporal.

* La paciencia histdrica
Finalmente, habrd que tener paciencia histérica. El proceso de «desintoxicacién de la
cultura de la temporalidad» va a exigir su tiempo hasta que pueda afirmarse seriamente su

desaparicién.
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La contratacién temporal en Espana
y los efectos de la reforma de 1997

1 Este trabajo esta basado en un estudio mas amplio sobre la contratacién temporal en Espafia financiado
por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales y el INEM. Este estudio ha sido coordinado por Luis Toha-
ria'y en él han participado Cecilia Albert, Javier Calvo, Jesus Cruz, Carlos Garcia Serrano, Virginia Her-
nanz, Miguel A. Malo y Gloria Moreno. Los resultados del estudio pueden encontrarse en el libro La con-
tratacion temporal en Esparia publicado en la coleccion Economiay Sociologia del Trabajo del Ministe-
rio de Trabajo y Seguridad Social. Agradezco a mis coautores que me hayan permitido usar libremente
los materiales contenidos en el libro. En todo caso, la responsabilidad de los argumentos especificos
presentados en este trabajo son exclusivamente de la autora. Igualmente quisiera agradecer la ayuda
financiera recibida del Ministerio de Educacion bajo el proyecto de la CICYT «Obmetra», ref. SEC2001-
0061. De la misma manera, quisiera agradecer al INEM por habernos permitido utilizar los datos basicos
necesarios para poder realizar este estudio.
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El fundamento de este argumento es econdmico: las empresas piensan
que su actividad es incierta y tratan de protegerse contra esa incertidumbre

el «hdbito» o costumbre, que puede interpretarse

recurriendo a contratos cuyo coste de ajuste es pequerio o nulo. Sin embargo,

hay un elemento importante,

desde el punto de vista del calculo econdmico como un elemento que lleva

a los empresarios a exagerar el riesgo, al no poder estimar correctamente

las probabilidades correspondientes, en definitiva a «sobreutilizar»
la contratacion temporal, cuyas caracteristicas de sencillez e inmediatez calaron

entre el empresariado durante el periodo de auge de los contratos temporales y
que permanecen arraigadas en la actualidad. De ahi que en ocasiones se viga que

uno de los efectos secundarios mds importantes de este periodo fue el de haber

introducido en la poblaci

presarial una «cultura de la temporalidad.
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LA CONTRATACION TEMPORAL EN ESPANA Y LOS EFECTOS DE LA REFORMA DE 1997

Introduccién

ﬁ lo largo de las tltimas décadas, la temporalidad del empleo se ha convertido en uno

e los rasgos mds caracteristicos del mercado de trabajo espanol. En la actualidad nos

encontramos con que en torno al 30 por ciento de la poblacién trabajadora tiene un con-
trato temporal, a pesar de los sucesivos intentos para restringir su uso.

Cuando comparamos la tasa de temporalidad de Espafia con la tasa de temporalidad de
los paises del entorno europeo nos encontramos con que nuestra tasa puede calificarse de
desmesurada. Ahora bien, aunque las comparaciones debemos realizarlas con cautela por-
que existen diferencias institucionales entre los paises europeos que pueden dar lugar a

2 existe un elemento de contraste

definiciones de temporalidad y estabilidad distintas
importante entre Espafa y los demds paises de Europa, debido bdsicamente a la experien-
cia espafola de los contratos temporales de fomento del empleo (CTFE) que permitieron
la contratacién temporal libre, sin causa. No obstante, no cabe duda de que la incorpora-
cién de los CTFE a la regulacién laboral tras la reforma del Estatuto de los Trabajadores
(ET) de 1984 introdujo un importante instrumento de flexibilidad en el mercado de tra-
bajo espafiol, mientras que en otros paises europeos la flexibilizacién se realizé, por ejem-
plo, mediante el reparto de la jornada laboral a través de los contratos de trabajo a tiempo
parcial3 . Ahora bien, hay que decir que en Espafia, desde el momento en el que se permi-
ti6 la utilizacién de los CTFE, el mercado de trabajo quedé segmentado en dos grupos de
trabajadores, a saber, los trabajadores que tenfan un contrato temporal y el resto de los tra-
bajadores que tenfan un contrato indefinido. De hecho, lo que se hizo fue flexibilizar «en
el margen«5, ya que la flexibilizacién sélo afecté a los trabajadores con contratos nuevos,

que eran los dnicos que tenfan un coste de extincién précticamente nulo.

N

Por ejemplo, el Reino Unido se ha caracterizado por tener una tasa de temporalidad muy baja. Sin
embargo, es el pais donde hay un porcentaje mayor de asalariados fijos que lleva menos de dos afios en
su puesto.

3 En Espafia, con la reforma de 1984 también se introdujo la universalizacién de la contratacion a tiempo
parcial y el contrato de relevo como una modalidad de reparto del empleo. Sin embargo, estas medidas
tuvieron un efecto muy pequefio sobre la contratacién en general. Véase Cebrian y Moreno (2001) y
Cebrian et al. (2003).

4 Segun algunos estudios (Malo y Toharia (1999, 2000); Toharia (2002); Hernanz (2003); Dolado et al.
(2002); Dolado y Jimeno (2004)), la segmentacion del mercado de trabajo puede estar mas relacionada
con las caracteristicas de la demanda de trabajo que con la existencia misma de la contratacion tempo-
ral, dado que la temporalidad incide mas en determinados sectores, como la construccion, la hosteleria
y la agricultura, y se concentra en determinados colectivos, sobre todo los menos cualificados, y en
determinadas regiones, como Andalucia.

5 Véase Malo y Toharia (2000).
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Por otra parte, segtin iba en aumento el uso de la contratacién temporal se empeza-
ron a cuestionar los costes sociales que ésta originaba, debido bdsicamente a la volatili-
dad del empleo que imprimia, el freno a la formacién de los trabajadores temporales, el
abuso del sistema de proteccién social, la pérdida de bienestar de estos trabajadores y sus
familias, aparicién de impedimentos importantes a los planes de futuro, los retrasos en
la formacién de hogares, la reduccién de la natalidad, etc.

De esta manera, tras el aumento alarmante de la tasa de temporalidad a lo largo de los
afios ochenta, en la década de los noventa se pusieron en marcha diversas reformas legis-
lativas para tratar de limitar el uso de la contratacién temporal, por un lado, mediante la
restauracién del principio de causalidad, y por otro, mediante laaproximacién de los cos-
tes de extincién de todos los contratos firmados en el mercado.

Podemos decir que desde la reforma del ET de 1984, el marco normativo se mantuvo
inalterado hasta que en el afio 1992, el presumible abuso del sistema de proteccién por
desempleo, llevé a las autoridades laborales a aprobar una serie de medidas de control de
la contratacién temporal. Por un lado, se elevé la duracién minima de los CTFE, que
pasé de 6 a 12 meses, en consonancia con el incremento del periodo minimo cotizado
para acceder a las prestaciones contributivas por desempleo, que también pasé de 6a 12
meses. Ademds, se introdujeron incentivos econémicos a los contratos indefinidos y a
tiempo completo, en particular, si se dirigfan a parados de larga duracién que fuesen jéve-
nes menores de 29 afios 0 mayores de 45 y a determinados grupos de mujeres.

Laevidencia demostraba que los cambios introducidos no eran suficientes, porlo que
se inici6 otra reforma en 1993 que culming en mayo de 1994. Con ella se intenté recu-
perar el principio de causalidad y para ello se redujo la contratacién temporal como
medida de fomento del empleo a determinados colectivos especificos cuantitativamente
poco importantes. Ademds, se dio un mayor margen de actuacién a la negociacién colec-
tiva en relacién con la contratacién temporal causal en determinados sectores o activi-
dades y se incorporan al reglamento espafiol las empresas de trabajo temporal (ETT).

Pese ala magnitud de los cambios legislativos que introdujo la reforma de 1994, tam-
poco se logré el efecto esperado sobre la tasa de temporalidad, por lo que en 1997 nace
el Acuerdo Interconfederal de Estabilidad en el Empleo, suscrito por todos los agentes
sociales a nivel nacional. El eje prioritario de la regulacién quedé entonces establecido en
torno a la «<mejora del mercado de trabajo y el fomento de la contratacién indefinida»
colocando a la tasa de temporalidad y a la rotacién laboral en el mismo nivel de impor-
tancia y gravedad que el nivel de desempleo. Se eliminaron definitivamente los CTFE y

se restringieron las condiciones de uso de los contratos temporales y, ademds, se intro-
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dujeron medidas de fomento de la contratacién estable mediante la creacién de nuevos
contratos fijos con costes de despido mds bajos que los contratos fijos ordinarios®. Enun
principio, su marco de aplicacién se limitaba temporalmente hasta mayo de 2001 y se
referfa sélo a cinco colectivos: jévenes entre 18 y 29 afios, mayores de 45 afios, deman-
dantes de empleo inscritos durante mds de doce meses en las oficinas de empleo, traba-
jadores minusvélidos y trabajadores con un contrato temporal firmado antes o hasta un
ano de la entrada en vigor de la ley y que se convirtiese en indefinido.

En el afio 2001, una nueva reforma, en este caso introducida unilateralmente por el
Gobierno, dio vigencia permanente alos contratos indefinidos de fomento con costes de
despido mds bajos y amplié los grupos de trabajadores que podian acogerse a ellos (jéve-
nes hasta 30 afios, inscritos como parados con antigiiedad de 6 meses, mujeres en secto-
res con baja representatividad femenina, y generalizé la conversién de contratos tempo-
rales en indefinidos). Ademds, se impuso una indemnizacién ala finalizacién de los con-
tratos temporales mds utilizados, sobre todo eventuales o por obray servicio, de 8 dias de
salario porafio de servicio. Por tiltimo, en el afio 2002 se introdujo una nueva regulacién
de los salarios de tramitacién que indirectamente reducia los costes del despido.

De estas tltimas reformas, la reforma de 1997 fue la mds importante pues supuso un
punto de inflexién muy importante en la historia mds reciente de la regulacién de los
contratos de trabajo. Esta reforma ha sido considerada por algunos autores como muy
positiva (Dolado et al., 2002) principalmente por el hecho de haber conseguido reducir
los costes de despido. Sin embargo, desde nuestro punto de vista, la reforma fall6 en uno
de sus principales objetivos al no conseguir que la proporcién de trabajadores con un
empleo temporal se redujese significativamente: la tasa de temporalidad ha pasado del
33,6 por ciento en 1997 al 30,4 por ciento en la actualidad. Nuestra hip4tesis de partida
es que, si el principal argumento en el que se apoya el uso de la temporalidad desde la
perspectiva empresarial es que los costes de despido de los contratos indefinidos es muy
elevado, cabria haber esperado que la temporalidad hubiese descendido en una propor-
cién mayor tras la reforma de 1997, al haber introducido en el sistema espafiol unos con-
tratos de fomento de la contratacién indefinida con unos costes de despido mds baratos.
Por ello, en este trabajo vamos a tratar de aportar alguna evidencia empirica que nos per-
mita ver si el fomento de la contratacién indefinida mds barata introducida desde 1997

ha ayudado a disminuir el uso de la temporalidad y a fomentar la contratacién estable.

6 Lareduccién de laindemnizacion por despido objetivo improcedente quedé situada en 33 dias de sala-
rio por afio de servicio con un maximo de 24 mensualidades, frente a los 45 dias con un maximo de 42
mensualidades del contrato indefinido ordinario.
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En el siguiente apartado vamos a presentar cudl ha sido la evolucién reciente de la
contratacién temporal, asi como de la contratacién indefinida. Por un lado, utilizaremos
la informacién aportada por la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) y, por otro, los datos
aportados por los registros administrativos de los contratos firmados en Espafia.

En el tercer apartado, a partir de los datos de contratos registrados en el INEM
(actualmente Servicio Publico de Empleo Estatal), realizaremos unas pruebas sencillas
basadas en modelos de supervivencia para tratar de ver si efectivamente, la posibilidad de
utilizar contratos indefinidos mds baratos ha logrado incentivar la contratacién indefi-

nida y disminuir el uso de la contratacién temporal.

Evolucién reciente de la temporalidad y de los contratos registrados en Espana

La evolucién de temporalidad a lo largo de los dltimos afios no permite concluir que
las reformas introducidas a lo largo de los afos noventa hayan tenido el éxito esperado,
pues la temporalidad no se ha reducido significativamente y contintia afectando a mds
del 30 por ciento de la poblacién empleada.

Los datos que vamos a utilizar para presentar la evolucidn de la contratacién tempo-
ral en Espana proceden bdsicamente de lainformacién aportada porla EPA. Aunque sélo
disponemos de datos fiables para el estudio de la temporalidad desde 19877, esta limita-
cién inicial no tiene demasiada importancia porque a lo largo del periodo franquista la
tasa de temporalidad era muy baja porque la préctica habitual consistia en primar el con-
trato indefinido frente al contrato temporal. Ademds, la temporalidad no comenzé a cre-
cer hasta 1984, cuando se incorpord a la legislacién espafiola la temporalidad como una
medida de fomento del empleo a través de los CTFE.

En el gréfico 1 podemos apreciar cudl ha sido la evolucién de la tasa de temporalidad,
definida como el porcentaje de trabajadores asalariados que, en cada momento, declaran
tener un contrato de cardcter temporal, diferenciando entre hombres y mujeres.

La evolucién de la temporalidad se ha caracterizado por tener dos grandes fases, una

de fuerte crecimiento hasta 1992 y otra de relativo estancamiento desde 1993.

7 Desde1987, la EPA incorpora en su cuestionario una serie de preguntas relativas a la duracién del con-
trato en el caso de los trabajadores asalariados.
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GRAFICO 1. EVOLUCION DE LA TASA DE TEMPORALIDAD, POR SEXO, 1987-2004

Fuente:EPA, datos reponderados.

La primera fase de fuerte crecimiento de la tasa de temporalidad que durd hasta princi-
pio de la década de los noventa puede explicarse bdsicamente por dos razones. Por un lado,
cabe sefialar que en este perfodo la economia espafiola habia comenzado a recuperarse de
la crisis econdmica de finales de los setenta y principios de los ochenta, y se encontraba en
un momento de crecimiento importante del empleo. Y por otro lado, dicha expansién eco-
ndémica, iniciada en 1985, coincide en el tiempo con la reforma de 1984 y la incorporacién
de los CTFE. No obstante, el uso extensivo de este tipo de contratos temporales produjo
un aumento pequefo, aunque significativo, del empleo, asi como un aumento de la elas-
ticidad del empleo ante variaciones del PIB3. Esto nos permite suponer que la evolucién
del empleo depende de multiples factores y, aunque el descenso marginal de los costes de
despido que supone la contratacién temporal no afecta al nivel de empleo a largo plazo, si
puede elevar su sensibilidad ciclica. En todo caso, la reforma de 1984 permitié canalizar la
creacién de empleo generada por la expansién econémica hacia los contratos temporales,

de tal manera que puede decirse que el crecimiento de la tasa de temporalidad que se

8 Véase Seguraetal. (1991).
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observa en el grafico 1 a partir de 1987 vino impulsado por la recuperacién econémicay se
vio facilitado por la reforma de 1984. Sin embargo, no estd tan claro que las disminucio-
nes del empleo siempre hayan estado concentradas en los asalariados con un contrato tem-
poral, como cabrfa® esperar. Ahora bien, uno de los elementos fundamentales de ese
periodo fue el aprendizaje por parte de las empresas de las posibilidades de uso sin corta-
pisas de la contratacién temporal. La temporalidad responde en buena medida a las nece-
sidades o al hdbito de las empresas de mantener un determinado porcentaje de sus planti-
llas con contratos flexibles ficilmente rescindibles. El fundamento de este argumento es
econdmico: las empresas piensan que su actividad es incierta y tratan de protegerse contra
esa incertidumbre recurriendo a contratos cuyo coste de ajuste es pequefio o nulo. Sin
embargo, hay un elemento importante, el «<hdbito» o costumbre, que puede interpretarse
desde el punto de vista del cdlculo econémico como un elemento que lleva a los empresa-
rios a exagerar el riesgo, al no poder estimar correctamente las probabilidades correspon-
dientes, en definitiva a «sobreutilizar» la contratacién temporal, cuyas caracteristicas de
sencillez e inmediatez calaron entre el empresariado durante el periodo de auge de los con-
tratos temporales y que permanecen arraigadas en la actualidad. De ahi que en ocasiones
se oiga que uno de los efectos secundarios mds importante de este periodo fue el de haber
introducido en la poblacién empresarial una «cultura de la temporalidad».

Alo largo de la expansién de los afos 1985-1991, los CTFE fueron los que mds se uti-
lizaron. Gracias a su elevado grado de flexibilidad y a las pocas condiciones que exigfan,
eran los mds cémodos de utilizar por las empresas. De hecho, parece que para los jévenes
menores de 20 afios se utilizaban los contratos de formacidn, paralos jévenes entre 20 y 24
afos los contratos en pricticas y los CTFE para los mayores de 25 afos.

La segunda fase que caracteriza la evolucién de la tasa de temporalidad comienza en
1993 cuando se pone en préctica la modificacién normativa de 1992. Desde este momento
se observa un descenso en el nimero de contratos de este tipo y se marca el final del peri-
odo de expansién. A lo largo de esta segunda fase el porcentaje de trabajadores con con-
trato temporal muestra una tendencia bastante estable, ligeramente descendente en los
tltimosafios, tendencia que se muestra mds claramente en el caso de las mujeres. De hecho,
alolargo de esta segunda fase se producen algunos altibajos, pues la crisis de 1992-93 trajo
consigo una clara disminucién de la tasa de temporalidad, que se recupera hasta mediados
de 1995, especialmente en el caso de los hombres. La tasa de temporalidad global pasa del

35 por ciento en el tercer trimestre de 1995 al 31 por ciento en el mismo trimestre de 2004.

9 Ver Toharia et al. (1998).
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Un hecho llamativo, aunque de dificil justificacién mds alld de la posible estacionalidad de
la serie, es que la tasa de temporalidad cambia su tendencia decreciente y a partir del pri-
mer trimestre de 2004 vuelve a crecer. Habrd que esperar al primer trimestre de 2005, por
si ocurriera como en afios anteriores en los que la serie ha corregido su tendencia.

En todo caso, un elemento que hay que destacar es que en los dltimos afios se ha pro-
ducido un aumento considerable de la contratacién temporal en el sector publico, que ha
pasado del 8 al 22,5 por ciento entre 1987 y 2004, si bien la temporalidad en el sector pri-
vado ha mostrado un cierto declive pues, aunque pasé del 17,5 por ciento en 1987 al 41
por ciento en 1994, ha bajado hasta el 32,5 por ciento en 2004. De hecho, la reduccién de
la temporalidad registrada desde 1995 se ha debido principalmente a la tendencia a la baja
de la temporalidad en el sector privado. No obstante, si tenemos en cuenta el aspecto pro-
ciclico que caracteriza a la contratacién temporal, es decir, en las expansiones la tempora-
lidad aumenta mientras que disminuye en las recesiones, cabria argumentar que las refor-
mas legislativas de 1994 y 1997 actuaron como freno y fueron la principal razén de que, a
pesar de que desde 1995 la economia vivié un periodo de expansién econdmica, la tasa de
temporalidad noaumentara. Sin embargo, no podemos afirmar que las reformas de 1992,
1994y 1997 hayan logrado una reduccidn significativa de la temporalidad.

Ahora bien, a partir de la distribucién de los contratos registrados en el INEM repre-
sentada en el grdfico 2, observamos que desde principio de los afios noventa se produjo un
acusado descenso en el uso de los CTFE y que esta reduccién parece haber venido com-
pensada por la utilizacién de otros contratos temporales, principalmente los llamados por
obra o servicio destinados a actividades temporales, sobre todo desde 1994, momento en
el que definitivamente cambia la naturaleza de los CTFE.

A partir del estudio de los flujos del mercado de trabajo sabemos que una de las conse-
cuencias mds importantes de la contratacién temporal es que la rotacién laboral es nota-
blemente mayor en Espafia que en otros paises de nuestro entorno. Los datos disponibles
sobre la duracién de los contratos temporales indican que en Espana algo mds de la mitad
delos contratos eventuales duran menos de un mes. Pudiera pensarse que una préctica muy
utilizada por las empresas es el de encadenar contratos, de tal forma que mds que crear y
destruir puestos de trabajo lo que se produce es un aumento de las entradas y salidas de los
trabajadores en los puestos existentes!”.

Por otra parte, es interesante observar la senda del contrato temporal de fomento del

empleo, cuyaimportancia crece al tiempo que disminuye el peso del contrato de obra o ser-
34 q 34

10 Un estudio sobre este proceso de «encadenamiento» puede encontrarse en Toharia et al. (1998).

GACETA 275 SINDICAL



INMACULADA CEBRIAN LOPEZ

vicio entre 1986y 1991 y cuya progresiva limitacién, y en dltima instancia eliminacién, se
vio compensada con un retorno al contrato de obra o servicio, asf como por un incremento
del peso de los contratos eventuales. Puede decirse, pues, que las empresas encontraron el
resquicio de estos tipos de contratos temporales «ordinarios» para sustituir la fuente abierta
inicialmente por el contrato temporal «de fomento del empleo» y posteriormente progre-
sivamente cerrada.

Otro aspecto que cabe destacar es el de la importancia relativa de los contratos indefini-
dos. Desde la reforma de 1997, su incidencia en el total de los contratos aumenta notable-
mente, pues su uso se ve impulsado en gran medida por las conversiones de contratos tem-
porales en indefinidos, cuyo uso se intensifica a partir de 1997. De hecho, el leve descenso de
los contratos indefinidos en el afio 2000 se debe al fuerte descenso de las conversiones por-
que dejan de estar sujetas a las bonificaciones de la Seguridad Social, aunque este descenso se
ve en gran medida compensado por el aumento de los contratos indefinidos ordinarios.

En el apartado siguiente, vamos a tratar de evaluar hasta qué punto el fomento de este

tipo de contratos indefinidos ha permitido estabilizar la contratacién laboral en Espana.

GRAFICO 2. PESO DE ALGUNOS TIPOS DE CONTRATOS EN ELNUMERO TOTAL
DE CONTRATOS (INICIALES Y CONVERSIONES DE TEMPORALES
EN INDEFINIDOS) REGISTRADOS EN EL INEM, 1985-2004

Fuente: MTAS, Boletin de estadisticas laborales e INEM, Estadistica de contratos, varios niimeros.
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La reforma de 1997 y su incidencia en la contratacién indefinida y temporal

A pesar de todos los esfuerzos politicos y sociales, como acabamos de ver, la temporali-
dad en términos agregados se ha reducido muy poco a lo largo de la década de los noventa,
aunque, por otro lado, la contratacién indefinida ha parecido responder positivamente a
los incentivos introducidos. En este sentido cabe preguntarse las razones que explican esta
aparente contradiccién y tratar de valorar si la reforma de 1997 ha producido los efectos
deseados.

Sila idea que subyace en el fondo de la reforma de 1997 es que los costes de despido
suponen una barrera muy importante a la contratacién de nuevos trabajadores, por lo que
los empresarios prefieren utilizar los contratos temporales que llevan aparejados unos cos-
tes de despido pricticamente nulos, cabria esperar que trasla reduccién de los costes de des-
pido de los contratos indefinidos, el niimero de contratos firmados tras la reforma habria
deaumentar la proporcién de contratos indefinidos y reducir el nimero de contratos tem-
porales.

No obstante, si tenemos en cuenta que contintian existiendo los contratos temporales
sin apenas costes de despido, y dado el hdbito favorable a la contratacién temporal adqui-
rido por los empresarios, tal y como hemos apuntado en el apartado anterior, también
cabria esperar que se continde con la firma de contratos temporales. De ahi que, si la con-
tratacién temporal responde a las necesidades de las empresas, cualquier cambio que no lle-
gue al extremo de igualar los costes de contratacién y despido de los indefinidos con los de
los temporales no incidird en las decisiones de contratacién de las empresas.

De forma adicional, hay que destacar que la reforma de 1997 introdujo otro elemento
fundamental para abaratar relativamente la contratacién indefinida, pues se implantaron
una serie de bonificaciones en las cotizaciones a la Seguridad Social de los contratos inde-
finidos, que coinciden en gran medida con el nuevo tipo de contrato. Algunos trabajos
(Malo y Toharia, 1999) calculan que en un horizonte de dos afos, los costes de contrata-
cién y despido de los nuevos contratos indefinidos, incluidas las bonificaciones a la Segu-
ridad Social, eran ligeramente inferiores a los de los temporales. En este sentido, igual-
mente cabria esperar que algunos trabajadores temporales recibieran un contrato indefi-
nido sabiendo el empresario que los podia despedir al cabo de dos afilos como médximo sin
incurrir en costes excesivos. Sin embargo, no serfa de esperar que este tipo de sustitucién
fuera generalizable en el contexto econémico espafiol porque los procesos de despido pos-
terior que conlleva cualquier rescisién de un contrato tienen costes no desdefnables para las

empresas, sobre todo para las de menor tamano.
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Por otra parte, en la medida en que la contratacién temporal responda a un hdbito,
cabria pensar que el acercamiento de los costes de los dos tipos de contratos inducirfa a los
empresarios a arriesgarse a contratar mds trabajadores con un contrato indefinido. Estos
conservarfan posteriormente su puesto, al darse cuenta los empresarios de que su cdlculo
inicial exageraba el riesgo, y se romperia el circulo vicioso de la «cultura de la temporali-
dad».

En primer lugar, mediante el andlisis de la evolucién temporal de los diferentes tipos de
contratos registrados, vamos a tratar de detectar si se observa algiin cambio significativo en
la distribucién a raiz de las diferentes reformas laborales. Cabria esperar que al igual que las
reformas que introdujeron los contratos temporales como contratos mds baratos dieron
lugar a un aumento de estos contratos, las reformas que abaratan los contratos indefinidos
también deberfan tener el efecto de intensificar el uso de los nuevos contratos. De forma

resumida, podemos decir que este aumento puede provenir de:

a) Contratos indefinidos que no se registraban en el INEM y que ahora «afloran» atrai-
dos por las mejores condiciones de contratacién y, en su caso, las bonificaciones de

las cuotas a la Seguridad Social.

b) Contratos indefinidos que habrian sido ordinarios de no existir los contratos de
fomento; obsérvese que esta sustitucién no afectarfa al nimero total de contratos
indefinidos sino a su distribucién solamente; su importancia radica mds, pues, en el
«efecto ganga» anadido que generarfa, ya que se estarfa utilizando un contrato m4s
barato (y en muchos casos bonificado) en unasituacién en la que se estaba dispuesto
a usar un indefinido ordinario. Este hecho, aunque dificil de calcular, es bdsico a la

hora de evaluar los efectos de la reforma.

¢) La sustitucién de algunos contratos temporales por otros indefinidos. Esto puede
ocurrir bien en el momento inicial de la contratacién recurriendo a un contrato
indefinido de fomento que puede resultar mds barato para el empresario1 1 o bien
mediante la conversién de algunos trabajadores temporales a indefinidos aprove-

chando las ventajas legales.

1 Enalgunos casos es posible que el empresario prefiera afrontar el coste de un despido futuro debido a
la compensacion de los costes laborales asociados a ciertos contratos indefinidos de fomento, como
lo han puesto de manifiesto algunos agentes sociales en las entrevistas realizadas.

GACETA 278 SINDICAL



LA CONTRATACION TEMPORAL EN ESPANA Y LOS EFECTOS DE LA REFORMA DE 1997

d) Elaumento del nivel de contratacién mediante las figuras de fomento debido al esti-
mulo que generan en el mundo empresarial; éste serfa el efecto neto deseado de la

medida de creacién de los contratos indefinidos de fomento.

Enel cuadro 1 recogemos el volumen de contratos registrados en las oficinas del INEM,
desde 1989 hasta el tercer trimestre de 2004, y en el gréfico 3 presentamos la evolucién de
la distribucién porcentual de los contratos indefinidos.

Como podemos observar en el cuadro 1, el nimero de contratos indefinidos registra-
dos entre 1996 y 1997 casi se duplicé, lo que sin duda estuvo relacionado con la reforma
de 1997. El aumento se prolongé hasta 1999 y desde entonces el nimero de contratos
indefinidos casi cuadruplica la cantidad de contratos indefinidos que habia en 1996.

El nimero de contratos temporales también aumenta entre 1995y 1999, pero en una
proporcién menor que los indefinidos. De hecho, el porcentaje del total de contratos
correspondiente a los indefinidos aumentd, pasando del 4,1 al 9,2 por ciento entre 1996 y
1999, y manteniéndose en torno al 9 por ciento en los afos posteriores, tal y como se puede
observar en la serie del margen derecho del grifico 3.

El crecimiento notable del volumen de contratos indefinidos a partir de 1997 deberia
haberse traducido en un mayor crecimiento del «stock» de personas que tienen ese tipo de
contrato, algo que no sucedié de acuerdo con los datos de la EPA. El hecho de que el stock
no varfe ante un presumible aumento de las altas sélo puede deberse a que dicho aumento
sea ficticio o a que hayan aumentado al mismo tiempo las bajas. La idea del aumento ficti-
cio se corresponde con la primera de las causas mencionadas anteriormente, segtin la cual
se produce un afloramiento del nimero de contratos indefinidos. La intensidad del efecto
que se acaba de mencionar depende del grado en que se haya producido una sustitucién de
contratos temporales por contratos indefinidos de fomento, segin apuntibamos en la ter-
cera de las causas mencionadas anteriormente. En la medida en que los contratos tempo-
rales se sustituyen por contratos indefinidos simplemente porque éstos son mds baratos, es
probable que la intencién no sea mantenerlos en un horizonte temporal prolongado, sino
considerarlos como contratos temporales que se extinguen cuando se cumple un plazo rela-
tivamente corto; para comprobar si este efecto se dio realmente, en el siguiente apartado
vamos a estudiar la duracién de los contratos indefinidos de fomento, para ver si se com-

portan como contratos indefinidos o como contratos temporales.
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CUADRO 1. EVOLUCION DE LOS CONTRATOS REGISTRADOS EN EL INEM, 1989-2004

ARO TorAL INDEFINIDOS TEMPORALES
CONTRATOS TOTAL ORDINARIO | TIEMPO PARCIAL FOMENTO
INICIALES | CONVERSION

1989 5.356.732 | 256.805 | 242.355 14.450 5.099.927
1990 5.303.442 | 281.014 | 268.203 12.811 5.022.428
1991 5.281.516 | 280.528 | 269.154 11.374 5.000.988
1992 5.156.795 | 284.742 | 250.427 13.267 21.048 4.872.053
1993 4.654.787 | 222.240 | 178.391 12.927 30.922 4.432.547
1994 6.040.602 | 204.288 | 152.523 19.426 32.339 5.836.314
1995 7.330.094 | 367.047 | 212.826 112.854 14.304 27.063 6.963.047
1996 8.627.547 | 354.372 | 204.235 109.991 13.718 26.428 8.273.175

1997 10.093.565 | 707.481 | 162.461 123.178 | 135.791 | 286.051 9.386.084
1998 11.663.279 | 970.964 | 178.033 147.410 |331.841 | 313.680 | 10.692.315
1999 13.235.327 | 1.218.264 | 220.789 197.607 | 389.539 | 410.329 | 12.017.063
2000 13.828.919 |1.208.414 | 313.869 | 237.741 |437.178 | 219.626 | 12.620.505
2001 14.056.484 | 1.304.087 | 318.478 | 243.518 |269.491 | 472.600 | 12.752.397

2002 14.179.248 | 1.282.960 | 434.341 —-(a) | 308.865 | 539.754 | 12.896.288
2003 14.668.063 | 1.269.768 | 423.732 —-(a) [292.213 | 553.823 | 13.398.295
2004 16.278.100 |1.433.800 | 487.800 --(a) |313.400 | 613.444 | 14.931.066

(a): Desde 2002, los contratos a tiempo parcial dejan de ser una categoria estadistica independiente y
pasan a contabilizarse en funcién del tipo al que pertenecen.

Fuente: INEM y MTAS, Boletin de estadisticas laborales.

En cuanto a la sustitucién entre los diferentes tipos de contratos indefinidos, los
datos del grifico 3 son muy ilustrativos. Segin las tendencias de las series que reflejan
la evolucidn de la proporcién de los distintos tipos de contratos indefinidos sobre el
total de la contratacién indefinida entre 1989 y 2004, parece que efectivamente se ha
producido dicha sustitucién, pues se observa un trasvase entre contratos indefinidos
ordinarios y contratos de fomento del empleo indefinido. Desde 1997, la mayor parte
de la contratacién indefinida deja de ser ordinaria para pasar a ser de fomento. La rela-
tiva estabilidad que se observa desde 1999 es digna de ser resenada, dados los cambios
normativos introducidos desde ese afo, tanto en cuanto a los cambios de bonificacio-
nes (el descenso de las conversiones observado en 2001 estd muy probablemente rela-

cionado con la eliminacién de las bonificaciones a la conversién de una gran parte de
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los contratos temporales) como a la ampliacién (en 2001) de los colectivos suscepti-
bles de acogerse al contrato de fomento de la contratacién indefinida. En este sentido
resulta muy interesante la pérdida de peso de los contratos de fomento en 2000,
cuando desaparecen las bonificaciones a las conversiones, y su recuperacién en 2001,
cuando se restablecen. Ese movimiento de descenso y recuperacién se debe precisa-
mente a las conversiones de temporales en indefinidos, que disminuyen en cerca del 50
por ciento en 2000 y retoman su impulso en 2001, situdndose en una cifra que supera

enun 15 por ciento alade 1999.

GRAFICO 3. DISTRIBUCION DE LOS CONTRATOS INDEFINIDOS ENTRE
ORDINARIOS Y DE FOMENTO Y PESO DE LOS CONTRATOS
INDEFINIDOS EN EL TOTAL, 1989-2004

Fuente: BEL.

Desde 1999 se produce una aproximacién de las series de contratos indefinidos, aun-
que todavia mds del 60 por ciento de los contratos indefinidos firmados en 2004 fueron

de fomento (incluidas las conversiones) y menos del 40 por ciento fueron ordinarios.
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Finalmente cabe destacar que, segtin nuestras estimaciones sobre el nimero de con-
tratos de 2004, basadas en la informacién disponible hasta septiembre de dicho afio, el
ndmero de contratos firmados a lo largo del afo ha variado a una tasa muy préximaal 11
por ciento, y que este aumento ha venido ocasionado principalmente por el aumento de
los contratos indefinidos, que han variado un 13 por ciento, y también por el aumento de
los contratos temporales, aunque éstos han variado a una tasa algo menor del 11 por
ciento. Por otro lado, vemos cémo los contratos indefinidos ordinarios y el ntimero de
conversiones de contratos temporales a indefinidos mantienen un ritmo ascendente, en
comparacién con el relativo estancamiento de los contratos iniciales de fomento de la con-
tratacién indefinida.

En suma, los datos agregados sugieren que el nimero total de contratos indefinidos
registrados aumentd tras la reforma de 1997, gracias al aumento de los contratos de
fomento, tanto iniciales como de conversién de temporales. No obstante, los datos indi-
can que quizd se ha producido un «afloramiento» de contratos, atraidos los empresarios
por las mejores condiciones de los contratos de fomento, tanto por los menores costes de
extincién como por las bonificaciones en las cuotas a la Seguridad Social, asf como una
sustitucién de contratos ordinarios por contratos de fomento, idea reforzada por los datos
del periodo 1999-2001, que también sugieren que ha habido sustituciones entre los dis-
tintos tipos de contratos de fomento (iniciales y conversiones). Por otra parte, se observa
que la contratacién indefinida ordinaria y las conversiones de temporales a indefinidos se
muestran mds dindmicas que las acogidas al contrato inicial de fomento de la contratacién
indefinida y ello a pesar de la normalizacién juridica de esta dltima figura en 2001 y la

ampliacién de los colectivos susceptibles de acogerse a ella.
La duracién de los contratos indefinidos

Para completar el andlisis realizado en el epigrafe anterior, vamos a realizar un estudio
basado en el seguimiento a lo largo del tiempo de las personas que recibieron algtin con-
trato entre 1996 y 1999, centrdndonos principalmente en los que tuvieron un contrato
indefinido. La informacién que vamos a utilizar procede de su historial en el INEM, tanto
de contratos registrados como de percepcién de prestaciones por desempleo desde ese
momento hasta mediados de 2003. Con esta informacién podemos realizar una aproxi-
macién a la duracién de los contratos indefinidos para tratar de determinar si la reforma
de 1997 afecté de alguna manera a la estabilidad de ese tipo de contrato.

Para poder proceder al estudio de la duracién de los contratos indefinidos firmados
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entre 1996 y 1999 hemos supuesto que, dado que no se dispone de la fecha de termina-
cién exacta de la relacién contractual, se estima que si el trabajador firma un contrato con
posterioridad al examinado se debe a que el primero terminé en ese momento, excepto si
se observa que el individuo tiene una ocurrencia de prestaciones por desempleo entre
ambos; si no existe ningtin contrato posterior al estudiado, la fecha de finalizacién se
busca, en su caso, en la primera ocurrencia de prestaciones por desempleo posterior a la
fecha de inicio del contrato. Si no existe esa ocurrencia, se supone que el contrato sigue en
vigor. Teniendo en cuenta que el grupo mds problemdtico para estos supuestos es el de las
personas que se jubilan, hemos limitado el andlisis a las personas menores de 55 afios.

En el gréfico 4 presentamos los perfiles de supervivencia!? de los contratos indefinidos
firmados en 1996 y hasta la fecha de inicio de la reforma de 1997, en el resto de 1997, en
1998 y en 1999. Mediante el estudio de estos perfiles tratamos de medir la permanencia
delos trabajadores en un mismo contrato para averiguar si existe alguna diferencia impor-
tante en la duracién de los periodos que se mantienen empleados, segtn sea el tipo de con-
trato indefinido que hayan firmado.

Al menos, hay dos resultados que destacan en dicho gréfico. En primer lugar, los con-
tratados indefinidos antes de la reforma de 1997 (todos ellos con contratos ordinarios)
muestran un perfil mucho mds plano, es decir, los trabajadores que firmaron un contrato
indefinido antes de que entrara en vigor la reforma de 1997, tienen una probabilidad
mayor de permanecer en su contrato o, lo que es lo mismo, la duracién mayor de su con-
trato es mayor, en comparacién con cualquiera de los contratados después de la reforma,
incluidos los contratados ordinarios. En segundo lugar, la estabilidad de los distintos tipos
de contratos indefinidos después de la reforma varfa claramente de unos a otros.

En cuanto al primero de los resultados, es bastante sorprendente que la probabilidad
de permanencia de los trabajadores con contratos indefinidos antes de la reforma sea bas-
tante mayor que la que presentan los trabajadores indefinidos después, independiente-
mente del tipo de contrato que hayan firmado. Ademds cabria haber esperado que, tras la
reforma, los contratos ordinarios quedaran reservados para los trabajadores mds cualifica-
dosy, presumiblemente, mds estables y, por lo tanto, que tuvieran perfiles de superviven-
cia mds elevados. Se han realizado diversas pruebas respecto ala composicién de este grupo
en cuanto a la edad, la cualificacién y otras caracteristicas y no se he encontrado ningtin
factor que pudiera explicar con claridad el resultado. Parecerfa como si la mera existencia

de otros contratos fuera el detonante de la extincién mds rdpida de los contratos.

12 Denominados «perfiles Kaplan-Meier» en la literatura especializada.
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GRAFICO 4. PERFILES DE SUPERVIVENCIA (<KAPLAN-MEIER») DE LOS CONTRATOS
INDEFINIDOS FIRMADOS ENTRE 1996 Y 1999, PORANO Y TIPO
DE CONTRATO

Fuente: INEM; base de contratos, explotacién espectfica.

El segundo resultado de interés del grafico 4 es que podemos observar cémo los tres
tipos de contratos indefinidos después de la reforma de 1997 muestran una estabilidad
claramente diferente. En efecto, en cualquiera de los tres afios estudiados (1997, 1998
y 1999), las conversiones son mds estables que los contratos ordinarios, los cuales son a
su vez mds estables que los contratos de fomento del empleo. Por ejemplo, tomando la
situacién tres afios después del inicio del contrato (punto 1080 del grifico, sefialado con
una linea vertical), un 70 por ciento de las conversiones (algo menos en las de 1999), un
60 por ciento de los contratos ordinarios y un 50 por ciento de los contratos iniciales de
fomento del empleo segufan en vigor.

Estos datos sugieren claramente que los contratos iniciales de fomento parecen mds
inestables que las otras dos categorias. No es éste un resultado que pueda sorprender en
exceso, dado que, como ya se ha dicho, muchos de estos contratos tenfan derecho a unas

bonificaciones que, en un horizonte de dos afios, los hacfan mds baratos (incluidos los
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costes de extincidn) que los contratos temporales, por lo que cabe esperar que muchas
empresas los hayan utilizado como sustitutivos de los contratos temporales, sabiendo
que los contratos iban a durar relativamente poco y sacando partido de las bonificacio-
nes. Naturalmente, éste no es un efecto general, pues existe un porcentaje no desdefia-
ble de trabajadores que mantienen una situacién de estabilidad contractual, segtin las
definiciones establecidas, sino «diferencial», es decir, que se refiere a la mayor inestabi-
lidad de estos contratos en comparacién con los ordinarios y las conversiones.

En una primera interpretacién, podrfamos afirmar que algunas empresas han utili-
zado los contratos de fomento del empleo para trabajadores que tenfan una probabili-
dad que podriamos calificar de «intermedia» de acceder a un puesto estable: a los clara-
mente «productivos» (en el sentido de que su productividad esperada era claramente
superior al coste esperado) se les segufa ofreciendo un contrato indefinido y a los clara-
mente «<improductivos» se les segufa ofreciendo uno temporal. Los «intermedios», final-
mente, eran los mejores candidatos para los contratos indefinidos de fomento. Eso no
quiere decir, evidentemente, que no se ofreciera un contrato de este tipo a los dos extre-
mos de trabajadores identificados, sino que la probabilidad era mayor en el caso de estos
denominados «intermedios».

El caso de las conversiones plantea una cuestién diferente. Del andlisis se desprende
que la temporalidad desempefa un papel de periodo de prueba y que facilita los ajustes
entre el trabajador y el puesto, pues una vez transcurrido un cierto tiempo de relacién
inestable, cuando se plantea un contrato a mds largo plazo, éste tiene una estabilidad
mds que apreciable. Este resultado es muy importante, pues podria sugerir que los pe-
riodos de prueba habituales de los contratos indefinidos resultan insuficientes para las
empresas, que prefieren recurrir a las modalidades temporales como sistema de selec-
cién de los mejores candidatos a los que posteriormente ofrecen un puesto estable. Este
resultado podria estar sugiriendo que en general los trabajadores temporales no
permanecen indefinidamente en una situacién de temporalidad, sino que acaban inte-
grindose en buena medida en puestos indefinidos!?. Estos resultados quedan corrobo-
rados cuando se realizan andlisis econométricos mds complejos para tener en cuenta la
posible incidencia explicativa de las caracteristicas de los contratados en las diversas

modalidades!4, para todos los grupos de edades.

13 Véase capitulo 4 de Toharia dir. (2004).
14 Estos resultados pueden consultarse en Cebrian, Moreno y Toharia (2004).
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Conclusiones

El andlisis bésico realizado en este trabajo nos indica que la evolucién de temporalidad
en Espafa se ha caracterizado por dos grandes fases: una fase de fuerte crecimiento de la
temporalidad, hasta 1992, en la que la principal modalidad utilizada es el contrato tem-
poral de fomento del empleo y en la que la rotacién aumentd notablemente, seguida de
otra fase de relativo estancamiento de la tasa de temporalidad, a partir de 1992, que nos
lleva a suponer que la economia habia alcanzado un «estado de equilibrio estacionario»,
logrando el nivel deseado de temporalidad independientemente del ciclo econémico; en
este periodo, parece que las empresas adaptan su estrategia a la nueva situacién, pues
aumenta de forma exponencial la rotacién laboral, al tiempo que se sustituye el uso del con-
trato temporal de fomento del empleo por los contratos temporales «causales» (principal-
mente el contrato por obra o servicio y el contrato eventual). Y ademds observamos que,
aunque la temporalidad es muy alta en Espafia cuando la comparamos con los paises de
nuestro entorno, la temporalidad espafiola seguramente responde a las necesidades pro-
ductivas de las empresas y ha sido la principal via de flexibilizacién laboral elegida. Ahora
bien, vistos los costes sociales que conlleva la temporalidad, bédsicamente debidos a la ele-
vada volatilidad del empleo, el freno a la formacidn, el abuso del sistema de proteccién
social, la pérdida de bienestar de las familias y los individuos, obstaculizacién de los planes
de futuro, el retraso en la formacién de hogares, el descenso de la natalidad, etc., se han pro-
ducido diversos movimientos que han tratado de reducirla.

Por un lado, se ha buscado la manera de devolver la causalidad a la contratacién tem-
poral y, por otro, como parece que no hay dudas de que el origen de la temporalidad se
encuentra en los altos costes de despido que llevan aparejados los contratos indefinidos,
las reformas mds recientes han intentado introducir en nuestro sistema laboral contratos
indefinidos con costes de extincién mds baratos. Ahora bien, ninguna de estas reformas
parecen haber tenido suficiente impacto sobre la temporalidad, y aunque si han logrado
aumentar el nimero de contratos estables, los contratos indefinidos muestran una esta-
bilidad diferente, a saber, las conversiones de contratos temporales en contratos indefini-
dos son mds estables que los contratos ordinarios, los cuales a su vez son mds estables que
los contratos de fomento iniciales. Esto nos lleva a plantear que las empresas estdn utili-
zando los contratos temporales como contratos de prueba, de tal manera que una vez
transcurrido un cierto tiempo, le plantea la posibilidad de establecer una relacién con-
tractual mds estable. Esto significa que los contratos indefinidos actuales no poseen pe-

riodos de prueba significativamente suficientes desde el punto de vista del empleador de
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tal manera que la seleccidn se realiza mediante un contrato temporal. Por otra parte,
parece mantenerse el hecho de que las empresas diferencian entre dos grupos de trabaja-
dores, los claramente productivos, a los cuales no tienen inconveniente alguno de ofre-
cerles un contrato indefinido, y los trabajadores poco productivos a los que se les conti-
nda ofreciendo un contrato temporal.

Aunque no podemos concluir taxativamente que las reformas encaminadas a restringir
el uso de la contratacién temporal y a fomentar la contratacién estable no han tenido los
efectos deseados, si que nos dejan entrever que si continuamos en la misma linea, corremos
el riesgo de fracasar nuevamente. No parece que se haya logrado convencer a los empresa-
rios de la utilidad de la contratacién estable frente a la contratacién temporal, y mientras
que desde su parecer los contratos temporales les resulten mds ventajosos a pesar de los cos-
tes sociales que suponen, continuardn buscando la via para seguir utilizdindolos. Hay un
detalle que si que parece quedar claro, la eliminacién de las diferencias en los costes de
extincidn existentes entre los contratos indefinidos y los contratos temporales podria solu-
cionar el problema de la temporalidad, pero evidentemente siempre que se aproximaran a
cero. Esta circunstancia es inviable desde el derecho de los trabajadores e imposible de
generalizar a la totalidad de las modalidades de contratacién. La cuestién entonces es tra-
tar de encontrar un punto intermedio en el que se acepte el hecho ineludible de que las
empresas necesitan tener disponible un contrato que les permita cubrir ciertos puestos de
trabajo con costes de extincién muy bajos, al mismo tiempo que se garantice la proteccién
social de todos y cada uno de los trabajadores. Este es el desafio de la negociacién social hoy
en dfa, asumir la responsabilidad de llegar a determinar el nivel éptimo de los costes de
extincién de los contratos de trabajo y garantizar la seguridad econdmica y social de la
poblacién trabajadora, que segtin los acuerdos de Lisboa 2000 debe ser el 70 por ciento de
la poblacién total de la economia europea en el horizonte muy préximo de 2010.

Continta siendo un reto conseguir que las empresas dejen de utilizar la contratacién
temporal sin justificacién y que aprendan las ventajas de tener trabajadores indefinidos. Es
necesario un proceso de negociacién consensuado entre todos los agentes sociales que
determineel valor «justo» de los costes de despido que incentive la contratacién indefinida
y penalice la contratacién temporal. Al mismo tiempo, serfa aconsejable proporcionar un
papel mds relevante a la inspeccién laboral y a los demds gestores e intermediarios labora-
les, con la finalidad de incentivar a las empresas a conseguir mejores niveles de estabilidad

y ayudarles a romper el circulo vicioso de la «cultura de la temporalidad».
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contra la siniestralidad laboral en Espana,

la m4s alta de la UE



Se constata de manera general un importante riesgo de accidente asociado
a la contratacion temporal. La probabilidad de que un trabajador temporal
se accidente es mds del doble que la de un fijo. Pero si consideramos que
la duracidn media de este tipo de contratos es de seis meses de ocupacidn anual,
el riesgo de sufrir un accidente se elevaria hasta cuatro veces mds que la de un fijo.
Esta exposicion diferencial al riesgo afecta a todas las formas de producirse
el accidente y se da en todas las edades, tanto en hombres como en mugeres,
quedando por lo tanto patente que la mayor probabilidad de sufrir un accidente
no se debe a factores personales (por ejemplo juventud), sino a la persistencia
de unas peores condiciones de trabajo vinculadas a la precariedad.

Vicenzo Vela, Victimas el trabajo, ca. 1882.



LA LEY Y LOS SINDICATOS CONTRA LA SINIESTRALIDAD LABORAL EN ESPANA, LA MAS ALTA DE LA UE

La siniestralidad laboral es el peor indicador socioeconémico de las dos tltimas legisla-
turas. Entre los afos 1997 y 2003, hemos sufrido seis millones y medio de accidentes
laborales y la muerte de 10.071 trabajadores. A tanto sufrimiento hay que afadir la pér-
dida de ciento cuarenta millones de jornadas de trabajo y de no menos de 84.000 millones
de euros (14 billones de pesetas).

Durante el afio 2003, hubo 896.386 accidentes con baja en el puesto de trabajo, de los
que 1.033 fueron mortales.

Espafia sigue siendo el pais con peor evolucién de la siniestralidad laboral de la Unién
Europea, pero también es el pais con mds paro (11,31% en Espafia, 7,7% la UE) y con mds
temporalidad (30,57% en Espana, 13,7 en Europa). Dos tercios de los accidentes lo sufren
personas con contrato de trabajo temporal.

Hay quien ha asociado el crecimiento de los accidentes con el crecimiento de la activi-
dad econdémica y el aumento del empleo, pero un crecimiento de la siniestralidad tan
impresionante no es la consecuencia inevitable del crecimiento econémico, ya que la
siniestralidad ha crecido tres veces mds que la economia y en Europa han bajado los acci-
dentes mientras crecia la economifa.

A nuestro juicio, la causa principal es que siguen sin cumplirse las normas por parte de
lasempresas, ala que se afiaden también otras: el auge econémico se habasado en gran parte
en una intensificacién del rendimiento laboral, deteriorando las condiciones de trabajo; el
mantenimiento de altas tasas de temporalidad, y la extensién de nuevas formas de organi-
zacién empresarial, que a través de la subcontratacion externalizan determinadas activida-
des y riesgos.

Esta es una de las razones para mejorar la estabilidad en el empleo y de nuestras pro-
puestas para regular la subcontratacién y precisar reglamentariamente las obligaciones
legales de coordinacién preventiva contempladas en el articulo 24 de la Ley de Prevencién
de Riesgos Laborales.

No obstante estos tres factores condicionantes, que no se deberfan menospreciar, pode-
mos lograr la reduccién de los accidentes y las muertes laborales aqui y ahora. Los acci-
dentes no son inevitables. Es posible reducirlos. De hecho, estamos empezando a lograrlo.

Enelafio2001, porejemplo, logramos que hubiera 126 accidentes mortales menos que
el afio anterior, lo que nos confirmé que buena parte de las muertes en el trabajo se pueden
evitar. El afio pasado volvieron a crecer las muertes un 8%, pero no por ello nos resignamos
e intensificamos nuestra presién sobre las autoridades y las empresas para reducir las mis-
mas. Asi en 2003 hemos conseguido de nuevo una reduccién del 6,6% y 68 muertes menos
que el afio anterior, aunque seguimos doblando casi la media europea y siguen muriendo
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cinco trabajadores por dia laborable. Por ello, vamos a seguir presionando para que se man-
tenga la reduccién. Nuestro objetivo inmediato es consolidar ano a afio la reduccién de las
muertes hasta alcanzar como primera meta los indices europeos en la préxima legislatura.

También el afio pasado conseguimos que, por segunda vez en ocho afios, bajara el
ndmero total de accidentes con baja, un 5,5%, sobre la base de actuar conjuntamente en
las empresas de mayor siniestralidad de cada sector, a través de las actuaciones conocidas
como «planes de accién preferente sobre las empresas de mayor siniestralidad». Hay que
tener en cuenta que, cada afio, un 2% de las empresas espafiolas acumulan mds de la mitad
delosaccidentes, por lo que centrarse prioritariamente sobre esas empresas estd resultando
eficaz. Esto nos ratifica en que los accidentes son evitables y podemos reducirlos de una

manera persistente y sostenida hastaalcanzar, repito, lamedia europea como primera meta.

La Mesa de Prevencién de Riesgos Laborales

Dada la intolerable situacién de la siniestralidad en nuestro pafs y habiendo detectado
una cierta inacciéon de las autoridades alo largo de 2002, las organizaciones sindicales recla-
mamos al Gobierno que saliera de su pardlisis y tomara medidas de urgencia. La extraor-
dinaria movilizacién laboral expresada en la huelga general del 20] y una persistente pre-
sién sindical sobre esta cuestién obligaron al Gobierno a reabrir la Mesa de Prevencién de
Riesgos Laborales y a responder a las demandas sindicales con los acuerdos alcanzados el
30 de diciembre de 2002.

Las principales causas de tan altas tasas de accidentes laborales eran el incumplimiento
generalizado de la ley por parte de las empresas, la mala praxis preventiva de empresas,
mutuas y servicios de prevencidn, y las notables deficiencias en vigilancia y control por
parte de la autoridad laboral, en un contexto de altisimos indices de temporalidad y de
generalizacién de la contratacién y subcontratacién en cadena.

Por todo ello, los objetivos sindicales en la Mesa de Prevencién de Riesgos Laborales
han estado orientados a mantener la presién sobre aquellas empresas que no cumplen las
normas o tienen mds accidentes, a conseguir una aplicacién real y no solo formal de la ley,
a llevar la prevencién a las empresas contratadas y subcontratadas, a mejorar los mecanis-
mos de inspeccién y vigilancia, a reformar las mutuas y los sistemas de cotizacién, y a favo-
recer el ejercicio de los derechos de los trabajadores y sus representantes.

Elacuerdo alcanzado en la mesay ratificado por la Comisién Nacional de Salud y Segu-

ridad en el Trabajo adopté una serie de propuestas en esa direccidn:
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Actuacion sobre las empresas de alta siniestralidad

Seimpulsard la continuidad de los llamados planes de choque o de actuacién preferente
de las comunidades auténomas sobre las empresas de mayor siniestralidad, con una ficha
de seguimiento que recoja datos comunes sobre el niimero de empresas visitadas, trabaja-
dores implicados y accidentes ocurridos en esas empresas, asi como las principales defi-
ciencias detectadas en las empresas objeto del plan, tanto en lo que se refiere a la «situacién

preventiva» como a las actividades preventivas especificas realizadas.
Nuevos sistemas de informacion de accidentes y de siniestralidad laboral

Se procederd a una completa adaptacién del sistema de informacién relativo a los acci-
dentes laborales, que incorpore un conjunto de conceptos, referentes al trabajador, la
empresa, el centro de trabajo y el lugar del accidente, asi como las circunstancias concretas
y aspectos asistenciales. Asi se facilitard la informacién casi en tiempo real a los distintos
agentes, especialmente conveniente en casos de accidentes graves. Aunque la puesta en
marcha de estas medidas, con el nuevo parte, estd siendo boicoteada por las empresas que

se niegan a completar todos los datos requeridos.
Reforzamiento del sistema de vigilancia y control

Habrd también una mayor dotacién de efectivos humanos de la Inspeccién de Trabajo.
Y se propiciard una mds activa y eficiente integracién de los medios de que disponen los
érganos técnicos de las comunidades auténomas y del Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, en la asuncién de los cometidos comprobatorios que, a tenor de la
LPRL, corresponden al dmbito de accién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social,
mediante la actualizacién normativa correspondiente. Esta ampliacién de las competen-
cias de los érganos técnicos de las comunidades auténomas viene recogida en la reciente

reforma de la ley.
Reforma de la Ley de Prevencion
Desde que la Ley de Prevencién entré en vigor ésta es su primera reforma, creemos que

en la buena direccién. Asi, coincidiendo con el diagnéstico de la necesidad de lograr un

cumplimiento efectivo de la ley, las modificaciones normativas van encaminadas a favore-
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cer laintegracién de la prevencidn de riesgos laborales en la empresa: modificacién del art.
16 de la LPRL para incluir que el empresario realizard la prevencién y la integracién de la
actividad preventiva en la empresa a través de un plan de prevencién de riesgos. Incorpo-
racién de un nuevo articulo a laley para disponer de la presencia en el centro de trabajo de
los recursos preventivos del empresario, cualquiera que sea la modalidad de organizacién
de dichos recursos.

También se ha reformado la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social para
combatir el cumplimiento meramente formal o documental de las obligaciones empresa-
riales.

Estas reformas han sido aprobadas con un amplisimo apoyo parlamentario, que agra-

decemos y consideramos muy positivo.
Desarrollo normativo del articulo 24 de la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales

En el caso del desarrollo del articulo 24 de la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales,
hay por fin un decreto ley que establece las obligaciones empresariales de coordinacién
entre las contratas y subcontratas. Este nuevo RD era algo muy esperado y necesario.

Efectivamente, uno de los cambios mds relevantes que se han producido en la estruc-
tura empresarial en los dltimos tiempos ha sido la externalizacién de buena parte de la acti-
vidad propia de la empresa hacia otras empresas contratadas o subcontratadas. Este fend-
meno hasido paralelo a otros cambios como la descentralizacién productiva, que han frag-
mentado las grandes unidades empresariales en un conglomerado de empresas que reali-
zan el conjunto de actividades necesarias para producir un determinado producto o servi-
cio, muy a menudo compartiendo el mismo centro de trabajo.

Tales cambios han fragmentado también las relaciones laborales: en los grandes centros
de trabajo conviven decenas e incluso cientos de empresas, cada una con sus respectivos tra-
bajadores, sus particulares condiciones contractuales y sus respectivos convenios sectoria-
les de referencia.

Elimpacto de este cambio en las condiciones de trabajo es inmenso y particularmente lo
es en el campo de la salud y seguridad laborales. Ello por varias razones: con frecuencia la
externalizacidn de actividades supone externalizar los riesgos, a veces incluso las actividades
de mayor riesgo; también porque sobre los trabajadores de las empresas contratadas y sub-
contratadas recae una mayor presién productiva en detrimento de las condiciones de trabajo;
finalmente, porque el incumplimiento de las responsabilidades empresariales preventivas es

mucho mayor en las subcontratas, cuyos trabajadores reciben menos formacién y estdn mds
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desprotegidos. Asi sucede que en las grandes empresas la mayor parte de los accidentes, y
especialmente los mds graves y mortales, los sufren los trabajadores subcontratados.

En CC.OO. venimos denunciado esta situacién desde hace afios, pero sobre todo veni-
mos reclamando soluciones. La primera de ellas es acabar con la subcontratacién abusiva.
A iniciativade FECOMA-CC.OO., los compafieros de la construccién realizaron sendas
huelgas generales en afios pasados apoyando una Iniciativa Legislativa Popular para regu-
lar la contratacién y subcontratacién en el sector, a todas luces abusiva y fuente de nume-
rosos accidentes.

Pero mientras las subcontratacidn, abusiva o no, subsistay millones de trabajadores tra-
bajen en esas condiciones, es necesario protegerlos de los riesgos y lograr su amparo pre-
ventivo. Por ello hemos venido reclamando también el desarrollo normativo del articulo
24 delaLey de Prevencién de Riesgos Laborales sobre coordinacién de las actividades pre-
ventivas entre las empresas que comparten el mismo centro de trabajo.

Después de varios afios detrds de esta demanda, el RD 171/2004 se ha publicado por
fin en el BOE. Tenemos pues una mejor herramienta para abordar en profundidad la pro-
teccién preventiva de los trabajadores de las contratas y subcontratas y exigir tanto a la
empresa principal como a las demds que asuman sus responsabilidades. El RD contiene
todas la cuestiones bdsicas que los sindicatos venfamos reivindicando desde hace largo
tiempo, y muy especialmente las responsabilidades del empresario titular del centro de tra-
bajo (en cuanto al deber de informacidn, el deber de facilitar instrucciones adecuadas a los
empresarios concurrentes y el deber de adoptar las medidas adecuadas para que las empre-
sas concurrentes cumplan a su vez con la informacion e instrucciones facilitadas por éste);
el deber de vigilancia del empresario principal para con las empresas contratistas y sub-
contratas, y los derechos de representacién de los trabajadores y trabajadoras.

Lo mds importante de este RD, lo que los sindicatos hemos buscado, es que sea una
herramienta para facilitar la negociacién empresa a empresa, para que este RD se pueda
implantar en cada empresa teniendo en cuenta sus peculiaridades. Todo se puede negociar:
los medios mds adecuados para la coordinacién, entre los que se encuentra la posibilidad
de crear la figura del coordinador como medio preferente, asi como las formas mds ade-
cuadas para organizar la representacién de los trabajadores y trabajadoras, entre las que
cabrfa incluir comité interempresas como el acordado recientemente en las contratas de
Repsol Puertollano.

Tenemos ahora en nuestras manos una buena herramienta para poner en prdctica la
coordinacién interempresas adecudndola a las peculiaridades de cada empresa, para asi

mejor proteger la salud y seguridad de todos los trabajadores y trabajadoras, tanto los de la
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empresa principal como los de las contratas y subcontratas. De nuestro trabajo dependers,

en gran parte, que esta proteccién sea realidad.

Adecuar los instrumentos de representacion de los trabajadores:

los delegados de contratas y los delegados territoriales

Existe también el compromiso de todas las partes de tratar, para su adecuacién norma-
tiva, sobre dos asuntos capitales para ejercer un buen trabajo de representacién sindical:
1. Las facultades de los 6rganos de representacién o participacién de los trabajadores en
los supuestos de coordinacién de actividades empresariales. El mencionado acuerdo
alcanzado con Repsol y los empresarios de Puertollano tras el accidente, por el que se
crea un Comité de Salud y Seguridad con la presencia de las empresas de contratay de
seis representantes sindicales con capacidad de representacién para todos los trabaja-
dores contratados o subcontratados es una buena solucién, generalizable a otros cen-
tros donde tanto abunda la subcontratacién. EI RD que desarrolla el art. 24 de la Ley

de Prevencién contempla posibilidades de dar una solucién efectiva a esta cuestion.

2. Laconveniencia de articular mecanismos, legales o convencionales, para el reconoci-
miento de los instrumentos creados en los tltimos afios bajo diversas férmulas
mediante acuerdos tripartitos entre las comunidades auténomas y los agentes socia-
les; es decir los delegados territoriales. En nuestro pais hay cientos de empresas peque-
fias, que es donde se producen buena parte de los accidentes y dafios a la salud, que no
disponen de delegado de prevencién, figura imprescindible para fomentar la preven-
cién en la empresa y entre los trabajadores, por lo que la promocién de las pricticas
preventivas en esas pequefias y microempresas exige de un impulso especial. La adop-
cién de instrumentos especificos en las comunidades auténomas podria dar ese
impulso. La creacién en Navarra de la figura del Delegado Foral de Prevencién, ampa-
rada por un acuerdo entre empresarios, sindicatos y gobierno auténomo y apoyada
porel Parlamento Foral, cuyos presupuestos contemplan una partida paralaactividad
de dichos delegados, cuya acreditacion es otorgada por el presidente autonémico, es
también un modelo que deberia generalizarse. Convendria también que estas figuras
autondmicas tuvieran su reconocimiento en la legislacién bdsica, que hasta ahora sélo
menciona la negociacién colectiva para la creacién de tales instrumentos representa-

tivos.
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Integracién de la prevencién de empresas

Se adopta el «<Documento de Integracién de la Prevencién de Riesgos Laborales en las
Empresas», elaborado por la Inspeccién de Trabajo con la participacién de los agentes
sociales, que establece la necesidad de integrar la accién preventiva en el funcionamiento
habitual de las empresas, poniendo el acento en el cumplimiento efectivo de la accién de
prevencidn, y huyendo de la actual visién exclusivamente atenta a los cumplimientos

meramente «aparentes» o formales.

Modernizacién de las mutuas de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales

de la Seguridad Social

El desarrollo de los acuerdos del 30 de diciembre de 2002 ha tenido cumplimiento,
aunque parcial, a través de la reforma del marco normativo. No obstante, quedan pen-
dientes de reformar aspectos muy importantes en el dmbito de las mutuas como entidades
colaboradoras de la Seguridad Social.

En la inmediatez decir que:

* Se ha creado el Consejo Tripartito sobre Mutuas con una funcién inicialmente pre-
ventiva pero que debe ir mucho més alld. Es este consejo el émbito idéneo donde pre-
sentar, por parte de Seguridad Social y con cardcter previo a su aprobacién, aquellas
propuestas y proyectos normativos que afecten a cualquiera de los dos campos de actua-
cién de las MATEPSS, tanto como entidades colaboradoras en la gestién de prestacio-
nes de Seguridad Social, como su funcién como Servicios de Prevencién Ajenos.

Se ha de romper con la dindmica de actuacién de las mutuas como asesores, y en oca-
siones representantes directos, de los intereses empresariales. Su participacién en este
consejo con voz y sin voto va en esta via.

* Como resultado también de los acuerdos, se aprobé la puesta en funcionamiento de
un Plan Nacional de Formacién, integrado en el Plan General de Actividades Preven-
tivas y a cargo de las mutuas financiado con cotizaciones sociales.

Esahora tarea nuestra garantizar los mecanismos adecuados de participacién de los inter-
locutores sociales en cada uno de los diferentes programas formativos y muy especial-
mente la intervencidn sindical en la formacién alos delegados y delegadas de prevencién.

Hasta aqui un repaso de cardcter general a la situacién actual de la prevencién de riesgos

laborales y sus avances y sus retos mds inmediatos, pero merece la pena detenerse en algo
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que los sindicatos hemos venido denunciando desde hace tiempo, como es que la precarie-
dad / temporalidad tienen una gran influencia sobre la salud de los trabajadores. ;Hay
alguna relacién entre temporalidad y siniestralidad? ;Hay diferencia en el tipo de acciden-
tes entre trabajadores fijos y temporales? CC.OO., en los tltimos tiempos, ha estudiado
sobre estas cuestiones de precariedad y su relacién con la siniestralidad, llegando a algunas
conclusiones:

La interpretacién de las tendencias de siniestralidad en el tltimo periodo, del incre-
mento de la incidencia de accidentes de trabajo en los tltimos afios, apunta hacia la preca-
riedad como un factor explicativo de primer orden, toda vez que en el colectivo de trabaja-
dores fijos, la siniestralidad se mantiene sin grandes variaciones en el tiempo.

Es obvio que en un escenario dominado por la segmentacién del trabajo y la polariza-
cién social, un problema central para los préximos afios serd el de los trabajadores no prote-
gidos socialmente.

Se entiende que en el futuro se recurrird mds atn si cabe a las contrataciones temporales,
al trabajo a tiempo parcial, al trabajo a domicilio, a las subcontrataciones, a la externaliza-
cién de los riesgos en las grandes empresas a otras mds pequefas que acaban convirtiéndose
en trabajadores especializados en trabajos de alto o altisimo riesgo que en su mayoria tienen
contratos precarios.

Esta afirmacién se reforzé con la aparicién de una encuesta elaborada por Eurostat en la
que se analizaba el impacto de algunos riesgos sobre los trabajadores y trabajadoras y los exa-

minabasegun el tipo de relacién contractual que se pueden resumir en los siguientes graficos:

PORCENTAJE DE TRABAJADORES SOMETIDOS A CIERTOS RIESGOS
EN FUNCION DE SU TIPO DE CONTRATO

1
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ACCIDENTES EN JORNADA DE TRABAJO CON BAJA SEGUN GRAVEDAD POR TIPO
DE CONTRATO. DISTRIBUCION PORCENTUAL. ANO 2002

TIPO DE CONTRATO ToTAL LEVES GRAVES MORTALES
TOTAL 100,0 100,0 100,0 100,0
CONTRATOS INDEFINIDOS 43,2 43,2 41,8 50,8
ORDINARIO INDEFINIDO 30,9 30,8 31,4 39,7
FOMENTO A

LA CONTRATACION INDEFINIDA 4,8 4,8 43 5,2
JOVENES 0,3 0,3 0,2 0,2
MAYORES 45 ANOS 0,3 0,3 0,3 0,5
OTROS CONTRATOS DE

FOMENTO EMPLEO ESTABLE 4,2 42 3,8 4,5
POR CONVERSION DE

CONTRATOS TEMPORALES 7,0 7,0 5,5 5,4
TIEMPO PARCIAL 0,6 0,6 0,6 0,5
CONTRATOS TEMPORALES 52,5 52,5 49,3 47,0
OBRA O SERVICIO 30,2 30,2 31,2 29,4
EVENTUAL POR CIRCUNSTANCIAS

DE LA PRODUCCION 17,2 17,3 13,9 13,4
INTERINIDAD 1,5 1,5 1,3 1,1
EN PRACTICAS 0,3 0,3 0,3 0,5
APRENDIZAJEY FORMACION 1,5 1,5 1,0 0,4
LANZAMIENTO DE NUEVA ACTIVIDAD 0,0 0,0 - -
TEMPORAL DE FOMENTO AL EMPLEO 0,2 0,2 0,4 0,5
SUSTITUCION POR JUBILACION

ALOS 64 ANOS 0,3 0,3 0,2 0,1
TIEMPO PARCIAL 1,1 1,2 0,9 1,3
OTROS 0,1 0,1 0,1 0,3
NO CLASIFICABLES 4,3 42 8,8 2,3

Era la primera vez que una entidad que no fuera un sindicato diera una sefial clara de
aviso, «la precariedad/temporalidad incide de forma clara en la salud de los trabajadores».
Pero a pesar de esta denuncia han tenido que pasar casi ocho afios para que algo tan evidente
forme parte del diagndstico de cualquier politica que se elabore en materia de salud laboral.

La Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales, transpone la Directiva Marco del afio 89
sobre condiciones de salud y seguridad en los lugares de trabajo, ya tiene en cuenta que exis-
ten diferentes sustancias que pueden afectar a la seguridad y la salud de las personas segtin
el tipo de la relacién laboral. Asi, en su articulo 28, «Relaciones de trabajo temporales, de
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duracién determinada y en empresas de trabajo temporal», este articulo demuestra que
debe haber un tratamiento especial sobre estos trabajadores pues la salud y seguridad no
son ajenas a la relacién laboral. Posteriormente, se regulé la actividad preventiva en las
empresas de trabajo temporal mediante el Real Decreto 216/99, que regula los derechos a
una mayor proteccién por su condicién de trabajadores temporales cedidos a otraempresa,
condicién esta que aumenta la posibilidad de tener un accidente como bien expresa el pri-
mer gréfico expuesto. Pero si todo eso no fuera suficiente para demostrar la relacién entre
precariedad y peores condiciones de salud y seguridad, la Agencia Europea de Seguridad y
Salud en el Trabajo, con sede en Bilbao, viene desde hace tiempo expresando esta relaciéon
en multitud de escritos, estudios y campafias. Pero en realidad no hubiera hecho falta nada
mds que una atenta mirada a las propias estadisticas oficiales de accidentes de trabajo, en
las que aparece de forma clara y meridiana la intima relacién entre accidentes y precarie-
dad, expresado de forma clara en la siguiente afirmacién: un tercio de la poblacién con
empleo concentra la mitad de los accidentes con baja en puesto de trabajo.

La realidad de las estadisticas no deja lugar a la duda: la precariedad / temporalidad estd
intimamente ligada a la siniestralidad. Por ello se hace necesario que nuestra actividad sin-
dical se centre, en la empresa, en conseguir acuerdos que garanticen un empleo de calidad
yanivel institucional articular férmulaslegales que regulen de formaadecuada quelos con-
tratos temporales estén sujetos ala causalidad y no ala mal llamada rentabilidad econémica
y se regulen las contratas y subcontratas, fuente de malas condiciones de trabajo que gene-

ran gran nimero de accidentes de trabajo y riesgos para la salud.
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Los retos del empleo en la préxima década



Max Beckmann, Embarcadero de hierro, 1922.

Los poderes priblicos tienen la oportunidad de transformar en virtud
esa incapacidad del pasado, pero para ello deben esforzarse en prever
los posibles estrangulamientos de la demanda de empleo y desarrollar,
paralelamente, politicas diseiiadas para animar la incorporacién de la poblacion
autdctona inactiva a la actividad laboral, fomentando la adaptacion
de sus capacidades a las necesidades del mercado.
Asimismo, es central llevar a cabo una politica gradual de incorporacion
de mano de obra inmigrante a un ritmo adecuado para, por un lado, no retrasar
la solucion de los problemas estructurales del mercado de trabajo (elevada tasa
de desempleo y baja tasa de actividad) y, por otro, ayudar al equilibrio financiero
del Sistema Pilblico de Pensiones. Sin embargo, en este iiltimo caso tampoco
hay que perder de vista que el recurso constante a la mano de obra extranjera
no serd siempre posible y para garantizar la estabilidad del sistema,
serd necesario poner en marcha politicas que eleven la natalidad.



LOS RETOS DEL EMPLEO EN LA PROXIMA DECADA

e Cémo serd el mercado de trabajo dentro de diez afios? ;Seguird Espafa siendo el pais
C dela Unién Europea con la tasa de desempleo mds alta? ;Se habrdn incorporado defi-
nitivamente las mujeres a la actividad laboral? ;Continuard uno de cada tres asalariados
teniendo un contrato temporal? ;Habrd mds inmigrantes? Estas son algunas de las cues-
tiones sobre las que especula este articulo, tomando como base lo ocurrido hasta ahora

y analizando las posibles interacciones entre ellas.

El ajuste demogrifico

Los nacimientos registraron en Espafia un crecimiento extraordinario desde la segunda
mitad de los cincuenta hasta la primera mitad de los afios setenta del siglo pasado (baby
boom). Este aumento fue principalmente resultado del incremento de las oportunida-
desde empleo dentro y fuera del pais. Posteriormente, coincidiendo con las crisis ener-
géticas de los setenta se produce un progresivo ajuste en el nimero de nacimientos que
parece haber terminado hace poco, gracias a la llegada de un importante contingente
de inmigrantes que ha mostrado, por el momento, una mayor propensién que los resi-
dentes nacionales a aumentar su descendencia.

Aunque la principal causa del ajuste de la natalidad es la rebaja de las oportunida-
des de empleo, ésta también estd relacionada con las libertades que instaura el nuevo
régimen democrdtico a partir de 1975 y la falta de un desarrollo paralelo de un nuevo
esquema para la socializacién de los costes de la maternidad y la conciliacién de la vida
laboral y familiar.

En efecto, por unlado, se generaliza el acceso a métodos anticonceptivosy, por otro,
las mujeres tienen la oportunidad de no seguir el patrén tradicional de reparto de roles
sociales impuesto durante el régimen anterior. Se inicia asi la incorporacién de las
mujeres a todos los dmbitos de la sociedad, incluida la actividad laboral, y todos los
niveles y dmbitos educativos.

Simultdneamente, la incorporacién de los hijos del baby boom a la actividad labo-
ral puso una gran presién demogrdfica sobre el mercado de trabajo. Esta presién unida
a las sucesivas crisis generd abultadas cifras de desempleo desde principios de los
ochenta. Al comienzo de 1994, la tasa de paro alcanzé su cota mds alta, con casi una de
cada cuatro personas en activo desempleada. Sin embargo, este proceso llega a su fin a

mediados de la primera década del presente siglo.
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En el grifico adjunto —que aproxima' la evolucién de la poblacién en edad de tra-
bajar nacida en Espafia— se observa cémo esta presidn se torna en depresién a partir de
2006. En el anio 2012 la poblacién en edad de trabajar se habrd reducido en una cuan-
tia que representa algo mds de la mitad del volumen actual de desempleo. Seis afios des-

pués, en 2018, el ajuste demogrifico habrd absorbido todo el desempleo.

APROXIMACION A LA EVOLUCION DE LA POBLACION EN EDAD
DE TRABAJAR NACIDA EN ESPANA

Gracias a la evolucién demogrdfica se atisba el final del largo tinel del desempleo
masivo sufrido por la sociedad espafiola. Pero no sélo eso, la depresién demogréfica es lo
suficientemente pronunciada como para que una vez alcanzado un nivel de paro friccional
(en torno al 5% de la poblacién activa) se continde aumentando la tasa de actividad, es
decir, se avance hacia el pleno empleo de la fuerza de trabajo disponible.

Estasbuenas perspectivas no deben perder de vistados cosas. La primera, que laactual depre-
sién demogréfica ha supuesto un coste importantisimo para las familias espanolas: la renuncia
a tener el nimero de hijos deseado. Coste que se une a las elevadas tasas de desempleo, resultado
de la incapacidad de la economia espafiola para crear un volumen de empleo suficiente.

La segunda es que los poderes publicos tienen la oportunidad de transformar en virtud
esa incapacidad del pasado, pero para ello deben esforzarse en prever los posibles estran-
gulamientos de la demanda de empleo y desarrollar, paralelamente, politicas disefiadas
para animar la incorporacién de la poblacién autéctona inactiva a la actividad laboral,

fomentando la adaptacién de sus capacidades a las necesidades del mercado.

1 Se ha considerado los nacimientos y las defunciones, y se ha supuesto nulo el efecto del saldo migrato-
rio de los nacidos en Espafa.

cACETA 304 sINDICAL



LOS RETOS DEL EMPLEO EN LA PROXIMA DECADA

Asimismo, es central llevar a cabo una politica gradual de incorporacién de mano de
obra inmigrante a un ritmo adecuado para, por un lado, no retrasar la solucién de los pro-
blemas estructurales del mercado de trabajo (elevada tasa de desempleo y baja tasa de acti-
vidad) y, por otro, ayudar al equilibrio financiero del Sistema Publico de Pensiones. Sin
embargo, en este tltimo caso tampoco hay que perder de vista que el recurso constante a la
mano de obra extranjera no serd siempre posible y para garantizar la estabilidad del sistema,
serd necesario poner en marcha politicas que eleven la natalidad.

Hay otra buena noticia. Las politicas para la incorporacién de mano de obra inactiva o
extranjera podrdn financiarse sin subir los impuestos o las cotizaciones sociales. La rebaja
de la tasa de paro y el aumento de las oportunidades de empleo llevardn aparejada una pro-
gresivaliberacién de recursos destinados al pago de prestaciones por desempleo que podrdn

encauzarse hacia el desarrollo de politicas activas de empleo.

La incorporacién definitiva de las mujeres a la actividad laboral

La distancia entre Espafa y la Unién Europea en sus tasas de paro y actividad globales
se explica por la diferencia entre las mujeres espafiolas y europeas. En efecto, los hombres
espafioles presentan tasas de desempleo y actividad similares a la de sus homélogos euro-
peos. Las politicas ptiblicas de empleo no pueden ser ajenas a esta realidad y su diseno, por
tanto, debe orientarse a animar la incorporacién definitiva de las mujeres inactivas al mer-
cado de trabajo y en asegurar que esta incorporacion se realiza bajo el impulso de la igual-
dad con los hombres.

Hay algo mds de un mill6n de mujeres menores de 40 afios que trabajan sélo en su
hogar. Los «huecos» que la evolucién demogréfica abrird progresivamente en el mercado
de trabajo avisan sobre la necesidad de que los Servicios Publicos de Empleo se ocupen ya
del desarrollo de programas destinados especificamente a este colectivo de mujeres. Esta
tarea es acuciante en algunas provincias donde los hombres alcanzan ya un nivel de paro
friccional y una tasa de actividad superior al 80%, es decir, una situacién pricticamente de
pleno empleo.

Los problemas de discriminacién de género son uno de los tres obstdculos asuperar para
animar la incorporacién de mujeres a la actividad laboral. Los otros dos son la mejora de
su capacitacién profesional y las dificultades para conciliar la vida laboral y familiar. Las
mujeres sufren fundamentalmente dos tipos de discriminacién:

— Discriminacién de acceso. Las mujeres suelen ubicarse en determinadas profesiones y
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sectores que se consideran propios de su géneroy que por lo general estdn peor remu-
nerados. Asimismo, las mujeres se concentran en las categorias mds bajas y tienen
mds dificultades que los hombres para promocionarse y desarrollar una carrera pro-
fesional. Este tipo de discriminacidn tiene su origen, por un lado, en el sistema edu-
cativo que orienta primordialmente a las mujeres hacia carreras profesionales rela-
cionadas con actividades sociales o humanitarias, frente a las carreras técnicas que el
mercado remunera mejor. Por otro lado, estd relacionada con la cultura empresarial
del pafs. Las empresas ubicadas en sectores masculinizados tienden a preferir a los
hombres independientemente de la experiencia o grado de formacién académica de
los candidatos.

— Discriminacién en el puesto de trabajo. La remuneracion que perciben las mujeres es

15 puntos mds baja que la de hombres que desarrollan un trabajo de igual valor. Este
tipo de discriminacién se explica porque todavia en muchos casos el salario aportado
por las mujeres se entiende como una renta complementaria y, por tanto, el trabajo
que lo genera como una actividad secundaria.

Ladiscriminacién de género es un problema cultural que afecta a toda la sociedad, pero
sobre todo es un problema de cultura empresarial que requiere de acciones positivas. Un
ejemplo es el bonus a la contratacién estable de mujeres. Sobre este modelo hay que seguir
profundizando y amplidndolo a otros dmbitos, como el acceso de las mujeres a puestos que
implican responsabilidad y mando en las empresas.

Por otro lado, existe todavia un importante yacimiento de empleo en la economia espa-
fiola por explotar, que puede ayudar en gran medida a la incorporacién femenina a la acti-
vidad laboral, pues implica la creacién de cerca de un millén de empleos. Se trata del desa-
rrollo delos servicios demandados por personas dependientes, entendiendo el concepto en
un sentido amplio: nifios, personas convalecientes, enfermos crénicos, personas con
alguna discapacidad, mayores, etc.

Las mujeres suelen prestar este tipo de servicios en el seno familiar sin recibir una remu-
neracién a cambio. Se trata por tanto de mercantilizar este tipo de «bienes relacionales»,
creando una suerte de circulo virtuoso donde al tiempo que se libera a las mujeres de sus
tareas domésticas (en tanto que, al menos parcialmente, se socializan) se crean puestos de
trabajo que aumentan la tasa de actividad.

Potenciar cuanto antes este tipo de servicios favorecerd la incorporacién de las mujeres
a la actividad laboral y para muchas de ellas serd una buena manera de introducirse en el
mercado de trabajo, asi como un buen trampolin para saltar a otras actividades cuando la

evolucién demogrdfica agrande las posibilidades y necesidades de empleo.
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Por ultimo, avanzar en la articulacién y socializacién de los servicios de dependencia
supone avanzar en la construccién de un nuevo modelo de conciliacién de la vida laboral

y familiar, lo cual facilitard el aumento de la natalidad.

El exceso de contratacién temporal

A mediados de los ochenta del siglo pasado, el elevado desempleo impulsé a los respon-
sables gubernamentales a desregular la contratacién para ampliar las posibilidades de crea-
cién de empleo. Se crea asi, en 1984, el contrato temporal de fomento del empleo, cuya cele-
bracién no tiene que estar justificada por una causa coyuntural y extraordinaria de la activi-
dad de la empresa. Por eso se dice que a partir de ese afo la contratacién se «descausaliza».
Hasta entonces la contratacién temporal tenfa que atender a una causa: una punta de pro-
duccién, una obra o servicio con sustantividad propia o la sustitucién de un trabajador.

La reforma provocé en poco tiempo un contundente cambio en la fisonomia del mer-
cado de trabajo. En 1990, sélo seis afios después, la temporalidad en la contratacién ya afec-
taba al 30% de los asalariados. Ademds, cuando se complet6 el ciclo se comprobé que esta
forma de flexibilizacién no creaba mds empleo. Se crecfa mds durante el auge, pero la caida
era también mayor durante la crisis. Es decir, la descausalizacién sélo exacerba el ciclo de evo-
lucién del empleo.

Asimismo, se comprobé que la temporalidad en la contratacién no sélo no creaba més
empleo sino que afectaba negativamente a las posibilidades de potenciales crecimientos
macroecondmicos. En efecto, por un lado, el recurso excesivo a la contrataciéon temporal
retrasé la evolucidn del patrén de especializacién productiva desde los sectores de demanda
y contenido tecnoldgico bajo hacia aquellos de demanda y contenido tecnolégico medio y
alto. La descausalizacién de la contratacién revitaliz6 los primeros, basados en un modelo de
competencia centrado en el ajuste constante de los costes laborales. Gracias a este balén de
oxigeno pudieron disputar los escasos recursos disponibles para la inversién (recuérdese que
entonces los tipos de interés tenfan dos digitos) a los sectores con mds futuro que basan su
competencia en la creacién de valor a través de la inversién en tecnologia y capital humano.
Estos sectores son a su vez los que valoran el empleo estable, pues ven la experiencia acumu-
lada por los trabajadores como un medio para innovar y enriquecer el proceso productivo.

Por otro lado, la temporalidad en la contratacién recorta también el potencial de creci-
miento al limitar las posibilidades de inversién (en vivienda) y consumo en bienes dura-

deros (e.g. automdviles) de una gran parte de la poblacién asalariada.
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La descausalizacién tiene, asimismo, importantes consecuencias microeconémicas.
Los trabajadores temporales tienen peores condiciones de trabajo, cobran menos salario,
sufren mds accidentes de trabajo, tienen mds dificultades para acceder a cursos de forma-
cién y desarrollar una carrera profesional, su probabilidad de quedarse sin empleo es
mayor, y tienen menos incentivos a agruparse para reivindicar mejores condiciones de tra-
bajo. Por estos motivos, la mayoria de los trabajadores temporales declaran en la Encuesta
de Poblacién Activa que si tienen un contrato de duracién determinada es por no haber
podido encontrar uno indefinido.

La contratacién temporal alcanza en Espafia un volumen excesivo, superior al de cual-
quier pafs de la Unién Europea. De hecho, la tasa de temporalidad casi duplica su media.
Las diferencias con Europay el que muchos trabajadores «encadenen» contratos tempora-
les dentro de una misma empresa, lleva a pensar que gran parte se realiza en fraude de ley.

Desde 1992 se han hecho progresivos esfuerzos por «recausalizar» la contratacién tem-
poral. En 1997 se suscribe el Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad en el Empleo
(AIEE) entre los agentes sociales. El acuerdo crea un nuevo contrato de empleo estable, el
contrato indefinido de fomento (con una indemnizacién por despido improcedente
menor) e introduce limitaciones a la contratacién temporal. Paralelamente, el Gobierno
establece un paquete de bonificaciones para incentivar la contratacién estable.

El AIEE viene a reforzar la tendencia al aumento del empleo indefinido, impulso que
se mantiene incluso durante la actual etapa de desaceleracién. Gracias al mismo y a dife-
rencia de la etapa de crecimiento anterior, donde todo el empleo neto creado fue tempo-
ral, el 80% del empleo neto creado durante el nuevo ciclo es indefinido. Sin embargo, ni el
acuerdo ni las posteriores reformas evitan que el empleo temporal continde creciendo.
Como resultado, la tasa de temporalidad general flexionard ligeramente a la baja, recor-
tdndose, no obstante, claramente en el sector privado en seis puntos y aumentando, para-
lelamente, otros seis puntos en el sector publico.

sPor qué los empresarios cubren puestos de trabajo permanentes con contratos tempo-
rales? En primer lugar, se puede pensar que se trata fundamentalmente de un problema de
costes. Los empresarios contratan temporal para ahorrarse las indemnizaciones por des-
pido ante eventuales ajustes de la demanda. Sin embargo, un porcentaje del 30% de tra-
bajadores temporales parece un «colchén» excesivo ante posibles recortes de la demanda.
Téngase en cuenta que se trata de un porcentaje medio, que en algunos sectores se sitda por
encima del 50%. Ademis, el empleo temporal se concentra sobre todo en los sectores
menos abiertos a la competencia internacional (construccién, sector publico, comercio y

hosteleria) y, por tanto, en los mds resguardados de los vaivenes del mercado.
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Por otro lado, la reforma de 1997 ya rebajé el coste de despido para facilitar el creci-
miento del empleo indefinido, lo que no impidié que el empleo temporal aumentara igual-
mente de manerasignificativa. Tampoco lo consiguieron las posteriores reformas que incre-
mentaron el coste laboral del contrato temporal, primero aumentando sus cotizaciones
sociales y después estableciendo una indemnizacién de ocho dfas ala finalizacién del mismo.
Es decir, no parece que la aproximacién entre los costes de despido del contrato indefinido
y temporal haya desincentivado el uso de este tltimo, lo que lleva a pensar que existen otros
factores explicativos de la contratacién temporal mds importantes que el coste de despido.

Por ejemplo, en la construccién, donde se concentra el mayor volumen de trabajado-
res temporales (cerca de un millén), donde la tasa de temporalidad supera el 50% y donde,
curiosamente, es mds pequefia la diferencia entre los costes de despido entre el contrato
indefinido y el temporal (debido a la existencia del contrato fijo de obra, con una indem-
nizacién equivalente a 12 dfas por afio), el elevado volumen de empleo temporal parece
explicarse fundamentalmente por la interpretacién laxa que ha hecho la jurisprudencia del
contrato de obra, por el tipo de estructura empresarial (basado en un modelo de subcon-
tratacién en cascada) y por el elevado volumen de desempleo.

Otro ejemplo es el sector puiblico, donde se concentran 600.000 temporales y cuya tasa
de temporalidad ha estado aumentando desde 1997 a pesar del supuesto apoyo institucio-
nal alaestabilidad en el empleo. Aqui la temporalidad parece estar mds relacionada con los
recortes presupuestarios (limites en la tasa de reposicidn), con las dificultades para convo-
car concursos de plazas y con los problemas de coordinacién entre las distintas comu-
nidades auténomas.

Estos dos ejemplos ponen también de manifiesto la necesidad de dar a la solucién del
exceso de contratos temporales una dimensién sectorial, pues sus causas varfan entre las
distintas ramas de actividad. Sin perder de vista esta diversidad se puede, no obstante, gene-
ralizar que el exceso de contratacién temporal parece un fenémeno mds relacionado con la
mayor capacidad de decisién unilateral del empresario en la relacién laboral que con el
coste del despido. Es decir, el principal valor del contrato temporal lo aporta la disponibi-
lidad —no negociada— del trabajador.

Un trabajador temporal estd en general mds dispuesto a aceptar peores condiciones de
trabajo (salariales, de jornada, de movilidad funcional o geogréfica, etc.) para asegurar la
renovacion de su contrato. La clave estd, por tanto, en la renovacién del contrato no en la
indemnizacién por despido. Para el empresario la ventaja del contrato temporal estd en que
se renueva o cancela sin conflicto laboral, salvo raras excepciones en que se denuncia en la

Magistratura de Trabajo, es decir, las decisiones empresariales no se discuten.
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De ser cierto este planteamiento, un contrato temporal con una indemnizacién ala ter-
minacién del mismo equivalente al despido procedente (es decir, justificado) del contrato
indefinido (20 dia por afo) reducirfa poco la temporalidad, pues el empresario se sigue
viendo obligado a justificar el despido en el contrato indefinido, lo que no ocurre con el
contrato temporal.

Desde esta perspectiva, el trabajador indefinido nunca es equivalente al contratado
temporal pues —mds all4 de la indemnizacién por despido— el primero siempre tiene mds
opciones de negociar su disponibilidad. En el caso del trabajador temporal, en cambio, la
unilateralidad empresarial es mds probable. Es por esto que la generalizacién de la contra-
tacion temporal significa para una gran parte de los trabajadores, en tltima instancia, la
desaparicién de la posibilidad de negociar sus condiciones de trabajo.

Siguiendo este esquema, la elevada rotacién de la mano de obra temporal se explicaria
como mecanismo para eliminar la posible consolidacién de estatus entre los trabajadores
temporales. Cualquier rigidez frente a las decisiones empresariales se resuelve sin conflicto
laboral, con la no renovacién del contrato.

Para que este esquema funcione se tienen que dar otros dos requisitos: un importante
volumen de desempleo (que favorezca la aceptacion de estas reglas, asi como la sustitucién
fécil de los trabajadores temporales) y una probabilidad baja de ser sancionado por cubrir
puestos de trabajo permanentes con contratos temporales.

Obtener un contrato indefinido estd, por tanto, muy correlacionado con la capacidad
de ser un trabajador de dificil sustitucién o imprescindible, gracias a la experiencia acu-
mulada o el tipo de conocimientos adquiridos. Por este motivo la temporalidad afecta mds
a aquellas personas recién incorporadas a la actividad laboral (mujeres, jévenes e inmi-
grantes) o aquellos ubicados en puestos de trabajo de baja cualificacién.

Este intento de dar una tnica explicacién general a la excesiva contratacién temporal
no es completamente satisfactorio. Cuando se desciende al dmbito sectorial —como se
advirtié al principio— hacen falta razones adicionales para entender el fenémeno en toda
sudimensién. La temporalidad en la contratacién no parece deberse, por tanto, auna dnica
causa, aunque en términos generales la expuesta sea la que explique un mayor porcentaje.
Cuando se desciende a los sectores se hace palpable que obedece también a los usos y cos-
tumbres en contratacién de cada rama de actividad (lo que a veces se ha denominado «cul-
tura de la precariedad»), al tamano de las empresas, a la politica de subcontratacién, a la
coordinacién entre Administraciones, al volumen de desempleo, etc.

Si se mira al futuro, al horizonte de los diez préximos afios, se puede aventurar que el

recorte del desempleo, propiciado por la rebaja de la presién demogrifica, serd uno de los
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elementos inerciales que mds contribuird a la reduccién de la tasa de temporalidad. De
hecho, ya se comprueba en algunas provincias préximas al pleno empleo masculino cémo
los sectores con una estructura del empleo «masculinizada» empiezan a ofrecer contratos

indefinidos en lugar de temporales.

Trabajadores extranjeros

Con el cambio de siglo Espafia ha pasado a ser un pais receptor de inmigrantes. No sélo
eso, la entrada ha sido tan rdpida y en un volumen tan grande que en tan sélo un lustro
(entre primeros de 1999 y principios de 2004) se ha pasado de 0,7 millones de extranjeros
empadronados a 3,3 millones. Es decir, se ha producido una entrada media anual de mds
de medio millén.

La mayorfa proceden de paises en vias de desarrollo y vienen a Espafia en busca de tra-
bajo, atraidos por el efecto llamada de la economia sumergida y, subsidiariamente, por las
regularizaciones extraordinarias. El aumento del volumen de mano de obra inmigrante y
laampliacién simultdnea del campo de accién de la economia sumergida son procesos que
se retroalimentan. Hasta ahora su entrada en el pafs se ha producido fundamentalmente a
través de cauces irregulares y la mayoria trabaja no en empleos rechazados por la poblacién
autdctona, sino en la economia informal.

Lairregulary masiva entrada de trabajadores extranjeros haayudado a combatirla caida
del ciclo econémico en los dltimos afios, sin requerir del Gobierno la negociacién del con-
flicto social que hubiera surgido de una flexibilizacién equivalente de las condiciones de
trabajo de la mano de obra autéctona. De hecho, los inmigrantes se ocupan principal-
mente en los sectores que han explicado el diferencial positivo de crecimiento con respecto
ala Unién Europea.

Regularlos flujos migratorios y encauzarlos a través de viaslegales (como el contingente,
el Régimen General o el reagrupamiento familiar) es uno de los grandes retos del mercado
de trabajo y de la sociedad espafola para los préximos diez anos. Tal vez se trate del reto mds
importante, pues de la capacidad para graduarlos depende en gran parte la solucién de la
baja actividad femenina, el exceso de empleo temporal y el equilibrio financiero de la Segu-
ridad Social. La inercia demografica aboca alos empresarios a incorporar a las mujeres inac-
tivas a la actividad laboral y a ofrecer mejores condiciones de trabajo a los temporales, a no
ser que el descontrol sobre el flujo de trabajadores inmigrantes se termine convirtiendo en

la caracteristica definitoria de la politica gubernamental en esta materia.
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El volumen de entradas de inmigrantes ha estado hasta ahora por encima de las nece-
sidades del mercado de trabajo y ha venido marcado por el signo de la irregularidad. De
persistir esta situacién y no desarrollarse politicas de integracidn, se dilatard la solucién de
los problemas estructurales del mercado de trabajo ylos inmigrantes pueden terminar con-
virtiéndose en un nuevo segmento de la oferta de empleo, mds precario que el de los tra-
bajadores temporales autéctonos. En efecto, las circunstancias especiales de los trabajado-
res extranjeros irregulares les obliga a aceptar condiciones de trabajo por debajo de los
estdndares al uso, lo que a la larga contribuye a depauperar las condiciones generales de
empleo.

Este planteamiento no debe interpretarse como una oposicion al fenémeno inmigra-
torio. La llegada de trabajadores extranjeros debe saludarse como necesaria para la econo-
miay la sociedad espafiola. En particular, porque su proceso de envejecimiento desembo-
card en una escasez de mano de obra que los inmigrantes vienen a cubrir. Se pretende, no
obstante, advertir sobre la importancia de establecer ritmos adecuados y primar los cauces
legales de entrada, para que este fenémeno sea, en efecto, saludable para la sociedad espa-
fiola y los trabajadores extranjeros, lo que no ha ocurrido hasta el momento.

Regular los flujos migratorios es una politica factible y no un intento de ponerle puer-
tas al campo como algunos pretenden. En efecto, no porque las condiciones de vida sean
malas en el pais de origen se emigra. Esta es una condicién necesaria, pero no suficiente. Se
tiene que producir también la «llamada» desde el mercado de trabajo del pais de acogida.
En el caso espafiol, esta llamada ha partido fundamentalmente de la economfia sumergida
queenlos ultimos afios haampliado su campo de accién. Por tanto, se tratade un problema

con soluciones internas.
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La discriminacién por razén de género
en el empleo y las condiciones de trabajo



Ford madox B.rown, Eltrabajo, 1 852- 1865.

Sin ser rechazables muchas de las medidas actuales en favor
del empleo femenino, es obvio que estas medidas son insuficientes;
estd demostrado que incluso la mejor formacidn no garantiza el acceso al
empleo por parte de las mujeres en condiciones de igualdad de oportunidades.
Es hora de probar otras medidas diferentes como, por ejemplo, la introduccién
de las denominadas cldusulas sociales, cuyo objetivo es condicionar
la contratacién con empresas privadas al andlisis de la situacion de las mujeres
en sus plantillas, a que esta situacion no se demuestre discriminatoria y,
de ser ast, a la adopcion de medidas de accion positiva
tendentes a superar dicha situacion.
Este tipo de clausulas sociales se han mostrado mucho mas eficaces
en los paises en los que se han experimentado que la mera incentivacion
econdmica a la contratacion de mujeres.



LA DISCRIMINACION POR RAZON DE GENERO EN EL EMPLEO Y LAS CONDICIONES DE TRABAJO

Igualdad de trato en materia de acceso al empleo, formacién y promocién profesionales

y condiciones de trabajo. Introduccién

P ara una mejor comprensién del problema que se analiza en este estudio, creo necesario par-
tirde unaafirmacién previay dificilmente rebatible: en unasociedad capitalistade mercado,
la posicién social de cada ciudadano/a viene determinada por su posicién en el mercado de tra-
bajo. Esta posicién incide directamente en el nivel de libertad y autosuficiencia que cada miem-
bro de la ciudadania posee. En definitiva determina la posibilidad real de disfrutar y ejercitar
otros derechos fundamentales como el derecho alavida, alaintegridad fisicay psiquica, alaedu-
cacién y la formacidn, a una vivienda digna, etc. Sin duda la peor situacién en la que una per-
sona se puede encontrar es la de excluida del mercado de trabajo porque ello frecuentemente
determina su situacién de exclusién social. Por ello, la igualdad de oportunidades en el empleo
constituye uno de los instrumentos esenciales de garantizar un igual disfrute de los derechos fun-
damentales al tiempo que se convierte en una garantfa de tutela contra la exclusién social.

Una segunda afirmacién de la que es necesario partir y que viene corroborada estadistica-
mente es que la mayorfa de las mujeres espafiolas estdn excluidas del mercado de trabajo. Los
datos publicados recientemente por el CES! ponen de manifiesto que Espafia constituye el pafs
europeo con menor tasa de actividad femenina, 44,5% (en comparacién con la tasa masculina
de 67,6%) encontrdndose ain muy lejos de los objetivos fijados en la Estrategia de Lisboa para
2010, establecida en una tasa de actividad femenina del 60%?. La tasa de paro femenina sigue
doblando la masculina (15,2% frente a 8%) y la de temporalidad sigue siendo mds de cinco
puntos porcentuales superior (33,2% frente a 28,4%).

Sin duda por tanto, la situacién estadisticamente constatada dista mucho de ser compati-
ble con la exigencia constitucional de igualdad y la prohibicién de discriminacién por razén de
género en el empleo.

Las causas de esta situacién son de cardcter sociocultural, pero también de tipo normativo.
Aun reconociendo que la norma laboral no es la panacea que por si misma pueda eliminar la
situacién discriminatoria, estd demostrado que puede constituir un instrumento de primer
orden para conseguirlo. Pero tampoco es suficiente que la norma juridica sea técnicamente
buena (que como veremos en Espana por el momento no lo es); es necesario ademds que los
operadores juridicos la conozcan en todo su alcance y significacion y adquieran la voluntad y

el compromiso de aplicarla y controlar su respeto y aplicacién.

1 Panorama sociolaboral de la mujer en Espafia n°37 Tercer trimestre de 2004.
2 Resumen del Informe sobre El empleo en Europa 2004
http://europa.eu.int/comm/employment_social/news/2004/sep/eie2004_en.html
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Por lo que respecta a la propia norma, hemos de comenzar sefialando que el conjunto
normativo que regula la prohibicién de discriminacién por razén de género en el empleo
es amplio y complejo: puesto que se trata de un derecho fundamental, segtin establece la
propia Constitucién debe interpretarse de acuerdo con las normas internacionales adop-
tadas en la materia y en este 4mbito la normativa comunitaria es muy amplia® y, a la vista
de la realidad estadisticamente constatada, insuficientemente conocida por nuestros ope-
radores juridicos. Ello debe unirse a que el ordenamiento espafiol se ha encontrado en
situacién de incumplimiento total o parcial de estas normas durante mucho tiempo.

Puesto que en un trabajo de laamplitud del presente resulta imposible analizar toda esta
normativa en comparacién con nuestro ordenamiento juridico, hemos optado por analizar
exclusivamente el dmbito de aplicacién cubierto por la D/2002/73/CE gue modifica la
D/706/207/CEE, relativa a la aplicacidn del principio de igualdad de trato entre hombres y
mugjeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocién profesionales, y a

las condliciones de trabajo con la excepcién de lo referente a la violencia de género en el tra-

3 Elacervo comunitario en esta materia esta integrado por lo que se refiere al Derecho originario, y en concreto
al Tratado por el que se instituye una Constitucion por Europa, por los Arts.1.2 (Valores de la Unién), Art.1.3.3
(Objetivos de la Uniodn), Art. 11.21 (no discriminacion), Art. 11.23 (gualdad entre hombres y mujeres), Art. 11.33
(conciliacién de vida profesional y familiar), Art. I1.2 (principio de trasversalidad de género), Art. 111.8 (accion
positiva), Art. ll.104 (igualdad de trato entre hombres y mujeres en el empleo y el trabajo), Art.111.108 (prohibi-
cion de discriminacion retributiva), entre otros que tratan el tema de forma indirecta y con el objeto de garan-
tizar los derechos reconocidos (Art. [1.52., Alcance e interpretacion de los derechos y principios). Por lo que
se refiere al Derecho derivado, esté integrado por D/1975/117/CEE relativa a la aproximacién de las legisla-
ciones de los Estados miembros en lo que se refiere a la aplicacion del principio de igualdad de retribuciones
entre los trabajadores masculinos y femeninos; D/1976/207/CEE y la D/2002/73/CEE de reforma de la ante-
rior sobre aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso
al empleo, la formacion, promocién profesionales y condiciones de trabajo; D/1979/7/CEE relativa a la apli-
cacion progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en los regimenes legales de la
Seguridad Social; D/1986/378/CEE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en los regimenes profesionales de la Seguridad Social posteriormente modificada por la D/1996/97;
D/1986/613 sobre igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejerzan una actividad auténoma, incluidas
las agricolas, asi como sobre la proteccion de la maternidad; D/1992/85 relativa a la aplicacién de medidas
para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de las trabajadoras embarazadas, que
hayan dado a luz o en periodo de lactancia; D/1996/34 concerniente al acuerdo marco sobre excedencias
parentales concluido entre la UNICE, la CEP y la CES; D/1997/80/CEE sobre modificacién de la carga de la
prueba en los procesos de tutela antidiscriminatoria (cuyo Art. 2 define el concepto de «discriminacién indi-
recta»). Ademas el acervo comunitario en materia de igualdad de trato esta integrado por un conjunto de
Recomendaciones y Resoluciones tanto de la Comision como del Consejo y del Parlamento Europeos una
de las cuales, de especial importancia, es la Recomendacion relativa a la proteccion de la dignidad de tra-
bajadores y trabajadoras en el trabajo 1991, que viene acompanada de un Cédigo de Conducta sobre pro-
teccion frente al acoso sexual. También han sido adoptadas varias Resoluciones del Consejo de Ministros y
del Parlamento Europeo y Programas de accion positiva, con el objetivo de garantizar la aplicacion real del
principio de igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres. Los vigentes en la actualidad son el
Programa EQUAL y la Estrategia Marco Comunitaria sobre igualdad entre hombres y mujeres 2001-2005
aprobada por Decision del Consejo de 20 de diciembre de 2000.
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bajo, cuestién que también trata dicha directiva, pero merece una atencién especifica. Rea-
lizamos esta opcién sobre todo porque esta directiva no ha sido adn traspuesta a nuestro

ordenamiento, lo que nos permitird realizar algunas propuestas cara a dicha trasposicién.

Normativa y jurisprudencia comunitarias: D/1976/207/CEE y D/2002/73/CEE
relativas a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres

en el acceso al empleo, la formacién y promocién profesionales y las condiciones de trabajo

Hasta el afio 2002 en que ha sido reformada, la Directiva 1976/207/CE ha venido sir-
viendo como marco general de regulacién de la prohibicién de discriminacién por razén
de sexo, o si se quiere como cajén de sastre que el Tribunal de Justicia ha utilizado sistemd-
ticamente ante conflictos de cardcter discriminatorio en cualquier materia no incluida en
el dmbito de aplicacién de otras directivas sobre prohibicién de discriminacién por razén
de sexo.

La necesidad de reformarla era evidente y se pone de manifiesto en la amplia Exposi-
cién de Motivos de la propuesta presentada con esa finalidad por la Comisién, que
comienza sefialando que entre los muchos cambios que se han producido en el dmbito
comunitario, sobre todo a partir de la década de los ochenta, el mds importante es que la
igualdad de trato entre hombres y mujeres, que habia comenzado siendo un medio para
prevenir la distorsién de la competencia, en la actualidad constituye un objetivo comuni-
tario explicito de primer orden, establecido en los Art. 2 y 3 del TCE e incluso en un dere-
cho fundamental comunitario como ha sefialado la jurisprudencia del T]CE4, cuestién a
la que se refiere expresamente la Comisién en los siguientes términos: «Estas modificacio-
nes del Tratado constituyen una incorporacidn explicita de la afirmacion del Tribunal de que la
eliminacion de la discriminacion por razén de sexo, forma parte de los derechos fundamentales
(Sentencia 15-6-1978 A. Deffrenne I1I 149/77, apartado 27)».

Asimismo hace referencia a la relativamente nueva éptica desde la que se trata en el
dmbito comunitario el principio de igualdad, es decir, la «trasversalidad de género», con-

cepto esencial de las politicas comunitarias en general y de las de igualdad de oportunida-

4 A. Johnston C. 222/84 S.TJCE 15-mayo-1986 y A. Drake C.150/85 S.TJCE 24-junio-1986. Rocella, M.
«La significacion y el alcance de la Directiva sobre igualdad de trato en las condiciones de trabajo» en
AAVV (Cruz Villalén, J. coord..) La igualdad de trato en el Derecho Comunitario laboral, Aranzadi, Pam-
plona, 1997 pags. 189 ss. Pérez del Rio, T. «El principio de igualdad de trato y la prohibicién de discrimi-
nacion por razéon de sexo en el Derecho Comunitario» en Cuadernos de Derecho Judicial, nUmero mono-
gréfico sobre Derechos laborales y colectivos en Derecho Comunitario CGPJ , Madrid 1997.
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desen particular. En concreto, senala que el Art.3.2 del Tratado establece que: «En todas sus
actividades, la Comunidad.se fijard como objetivo el de eliminar las desigualdades entre el hom-
bre y la mujer y promover su z'gua/dﬂd»s.

El objetivo general de la directiva es dotar de coherencia al derecho derivado, incorpo-
rando la doctrina jurisprudencial comunitaria en materias tales como los esenciales con-
ceptos de discriminacién indirecta y accién positiva, dotando a los derechos reconocidos
de instrumentos adecuados y eficaces de garantia, por ejemplo, la obligacién de crear orga-
nismos independientes para la promocién de la igualdad de trato en el empleo y de mejo-
rar los procedimientos de tutela judicial y extrajudicial.

Ladirectiva afirma en su Art.1 que su objetivo es garantizar la aplicacién en los Estados
miembros «del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, en lo que se refiere al
acceso al empleo, incluida la promocion y a la formacidn profesionales, asi como a las condicio-

nes de trabajo...».

5 Latrasversalidad constituye el enfoque adoptado por la Comisién CE en su Comunicacién de 21 de febrero
de 1996, Integrar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el conjunto de las politicas y
acciones comunitarias (COM (96) 67 final) y se reitera en la Estrategia marco comunitaria sobre igualdad entre
hombres y mujeres 2001-2005 presentada por la Comisién CE al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité
Econdmicoy Social y al Comité de las Regiones, cuyo Programa de accion se aprueba por medio de la Deci-
sion del Consejo de 20 de diciembre de 2000. La finalidad que persigue es establecer un marco de accién en
el que todas las actividades comunitarias puedan contribuir a alcanzar el objetivo de eliminar las desigualda-
desy fomentar la igualdad entre hombres y mujeres. Basandose en el principio de que la democracia cons-
tituye uno de los valores fundamentales de la Union Europea, se afirma que su plena realizacion requiere que
toda la ciudadania, mujeres y hombres, participe y esté representada de forma igualitaria en la economia, en
la toma de decisiones y en la vida social, cultural y civil. Reconoce que se han hecho progresos considera-
bles en cuanto a la situacion de la mujer en los paises miembros de la UE, si bien, afirma, en la vida cotidiana,
dicha igualdad sigue viéndose mermada porque hombres y mujeres no gozan, en la practica, de los mismos
derechos. La subrepresentacion persistente de las mujeres y la violencia contra ellas, entre otros aspectos,
pone de manifiesto que continta existiendo una discriminacién estructural por razones de género. Entiende
que la Unica forma eficaz de hacer frente a esta situacién es la integracion del objetivo de laigualdad en todas
las politicas que tengan repercusiones directas o indirectas sobre la ciudadania. Sefiala que en el disefioy en
la aplicacién de todas las politicas, hay que tener en cuenta las preocupaciones, necesidades y aspiraciones
de las mujeres, en la misma medida que las de los hombres. Paralelamente a la trasversalidad, la persisten-
cia de desigualdades sigue exigiendo la aplicacion de medidas especificas a favor de las mujeres. La Estra-
tegia marco comunitaria 2001-2005 sobre igualdad entre hombres y mujeres se basa en este enfoque dual:
de un lado la integracion de la dptica de género en todas las politicas, de otro la adopcién de medidas espe-
cificas de accion positiva. De su parte, el Programa de Accion 2001-2005 propone como objetivo fomentar
laintegracion de laigualdad en todas las politicas comunitarias y pone como ejemplo la politica fiscal, finan-
ciera, econémica, educativa, de trasporte, de investigacion y social. Sefiala que es necesario supervisar la
integracion de la perspectiva de género al concebir, aplicar y evaluar las politicas y actividades comunitarias
que tienen repercusion sobre la vida diaria de la ciudadania como la salud publicay las relaciones exteriores
incluidas las politicas de derechos humanos. En definitiva, la propuesta comunitaria es la integracion de la
optica de género en absolutamente todo tipo de politica publica con repercusién en la vida de los ciudada-
nos como Unica forma eficaz de eliminar la situacion de discriminacién de las mujeres.
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ElTribunal de Justicia de la Comunidad Europea ha tenido ocasién de pronunciarse en
reiteradas ocasiones sobre el alcance del concepto de condiciones de trabajo recogido en los
Arts.1.1y 5.1 delaD/1976/207/CEE. Ha sefialado que debe ser interpretado en sentido
amplio, de tal manera que se entiende incluido en él todo tipo de condiciones de acceso,
formacién, promocién y, desde luego, extincién de la relacién laboral.

Por lo que respecta al acceso al empleo, el Tribunal entiende que la prohibicién de dis-
criminacién afecta también a las ofertas de empleo®. Entiende incluido en el concepto de
despido, todo tipo de cese o terminacién del contrato, cualquiera que sea su denominacién
e incluida la extincién por mutuo acuerdo’.

Acogiendo estaamplia interpretacién jurisprudencial, la D/2002/73/CEE dotade una
nueva redaccién del Art.3, precepto dedicado a regular el émbito de aplicacién de la direc-
tiva, que pasa a sefialar:

«1. La aplicacidn del principio de igualdad de trato significa que no habrd ninguna discri-
minacién directa o indirecta por razén de sexo en los sectores piiblico o privado, incluidos los
organismos piiblicos, en relacidn con:

a) las condiciones de acceso al empleo, al trabajo por cuenta propia o a la ocupacion, inclui-
dos los criterios de seleccion y las condiciones de contratacion, cualquiera que sea el sector
de actividad y en todos los niveles de la jerarquia profesional, incluida la promocién;

b) el acceso a todos los tipos y niveles de orientacion profesional, formacion profesional, for-
macién profesional superior, reciclaje profesional, incluida la experiencia laboral pric-
tica;

¢) las condiciones de empleo y trabajo, incluidas las de despido y de retribucién de confor-
midad con lo establecido en la D/75/117/CEE;

d) la afiliacion y participacion en una organizacion de trabajadores o empresarios o en
cualquier organizacidn cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las
prestaciones concedidas por las mismas.»

Como se puede comprobar, en la reforma se aportan dos novedades relativamente
importantes: lainclusién en el émbito de aplicacién del trabajo por cuenta propia (Art.1.a)
y la afiliacién y participacién en organizaciones profesionales (Art.1.d).

Es necesario sefalar que sobre el principio de que ningin derecho existe en la realidad
si no existen procedimientos suficientemente adecuados de tutela que garanticen su apli-

cacién y sancionen su violacién, el Art.6 de la D/1976/207/CEE imponia a los Estados

6 A.Comision v. Republica Federal de Alemania C. 248/83 S.21-mayo-1985, A. Drachmphael C.180/95 de
22-abril-1997.
7 A.Burton C. 19/81 S.16-febrero-1981.
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miembros la obligacién de introducir en sus legislaciones las disposiciones necesarias para
que toda persona que se estimase lesionada en materia de igualdad de trato en las condi-
ciones de empleo y trabajo por razén de sexo, pudiera hacer valer sus derechos por via juris-
diccional.

EI'TJCE en interpretacién de esta norma ha sefialado® que de la directiva deriva para
los Estados miembros la obligacién de sancionar la violacién de este principio, aunque no
necesariamente con la imposicién al empresario de la obligacién de contratar, promocio-
nar o readmitir a la candidata discriminada. Ahora bien, si un Estado decide sancionar
mediante la fijacién de una indemnizacidn, ésta, en todo caso, para asegurar su efecto
disuasorio, debe ser adecuada en relacién a los perjuicios sufridos y en ninguna manera
meramente simbdlica. Reitera que la discriminacién en las condiciones de trabajo debe
ser sancionada por los Estados miembros y anade que si a modo de sancién un Estado
miembro ha optado por una reparacién de los perjuicios sufridos en forma de indemni-
zacién, los Arts. 2.1y 3.1 de la directiva se oponen a que la legislacién nacional exija para
su percepcidn por la persona discriminada la demostracién de la existencia de una con-
ducta culpable: la simple constatacién de la violacién de la prohibicién de discriminar
debe resultar suficiente para desencadenar la responsabilidad del autor de la discrimina-
cién’.

Por lo que se refiere a garantias. el Art.3.2 de la D/2002/73/CEE establece:

«...Los Estados miembros adoptardn las medidas necesarias para garantizar que:

a) sederogue cualquier disposicion legal, reglamentaria o administrativa contraria al prin-

cipio de igualdad de trato;

b) sedeclare o pueda declararse nula o se modifique cualquier disposicidn contraria al prin-
cipio de igualdad de trato que figure en contratos o convenios colectivos, en los regla-
mentos internos de las empresas o en los estatutos de profesiones independientes y de orga-
nizaciones sindicales y empresariales».

La incorporacién de la jurisprudencia establecida por el TJCE en materia de tutela del
derecho a la igualdad en las condiciones de trabajo al texto de la directiva se realiza
mediante una nueva redaccién del Art.6 que establece :

«1. Los Estados miembros velardn por la existencia de procedimientos judiciales y/o admi-
nistrativos, incluidos, cuando lo consideren oportuno, procedimientos de conciliacion..., en

Javor de toda persona que se considere perjudicada por la no aplicacion, en lo que a ella se refiere,

8 A. Colson-Kamann C.14/83 S.10-abril-1984; A. Harz C.79/83 S. 10-abril-1984; A.Dekker C.117/88 S.8-
noviembre-1990.
9 A. Drachmphael C.180/95 de 22-abril-1997.
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del principio de igualdad de traro, incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuesta-
mente se ha producido la discriminacién.

2. Los Estados miembros introducirdn en sus ordenamientos juridicos nacionales las medi-
das necesarias para garantizar la indemnizacion o la reparacion realy efectiva, segiin determi-
nen los Estados miembros, por el perjuicio sufrido por una persona a causa de una discrimina-
cidn contraria al Art. 3, de manera disuasoriay proporcional al perjuicio sufrido. Dicha indem-
nizacion o reparacion no podrd estar limitada por un tope mdximo fijado a priori, excepro en
aquellos casos en que el empresario pueda probar que elsinico perjuicio sufrido por el reclamante
como resultado de la discriminacion ...sea la negativa a tomar en consideracion su solicitud de
trabajo».

Lanuevadirectiva mejoraademds el sistema de proteccién frente alaadopcién de repre-
salias al sefialar en su Art. 7. «Los Estados miembros adoptardn las medidas necesarias para
proteger a los trabajadores, incluidos los que sean representantes de los trabajadores, segiin las
leyes y/o las prdcticas nacionales, contra el despido o cualquier otro trato desfavorable practicado
porelempresario como reaccidn ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante una accién
Judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato».

Por lo que se refiere a las sanciones, el nuevo Art. 8 quinto exige de los Estados miem-
bros que establezcan el régimen de sanciones aplicable en caso de incumplimiento de las
disposiciones nacionales en materia antidiscriminatoria y adopten todas las medidas nece-
sarias para garantizar su aplicacién. Afiade que: «Las sanciones, que podrdn incluir la indem-
nizacion a la victima, serdn efectivas, proporcionales y disuasorias».

Laintroduccién de un nuevo Art. 8.bisen 1laD/2002/73/CEE tiene por objetivo la pro-
mocién institucional del principio de igualdad y establece la obligacién de los Estados
miembros de «...designar uno o mds organismos responsables de la promocidn, el andlisis, el
seguimiento y el apoyo de la igualdad de trato». Dichos organismos pueden ser de cardcter
especifico, es decir exclusivamente dedicados a la promocién del principio de igualdad de
trato sin discriminacién por razén de género, o pueden formar parte de los 6rganos res-
ponsables a nivel nacional de la defensa de los derechos humanos. Entre las competencias
de estos organismos deben figurar la de prestar asistencia independiente a las victimas de
discriminacién para tramitar sus reclamaciones, sin perjuicio de que, como se ha sefialado
en el Art. 6.3, «ademds pueden actuar por representacidn o como coadyuvantes de aquéllas en
los procedimientos judiciales de tutela, realizar estudios, publicar informes y formular reco-
mendaciones sobre cualquier cuestion relacionada con la discriminacion».

En el Art. 8 quater se exige de los Estados miembros que fomenten el didlogo con las

organizaciones no gubernamentales que tengan un interés legitimo en contribuiralalucha
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contra la discriminacién por razén de género y la promocién del principio de igualdad de
trato.

La implicacién de los interlocutores sociales en la implementacién del principio de
igualdad entre hombres y mujeres se trata de conseguir mediante la introduccién de un
nuevo Art. 8 ter que exige de los Estados miembros laadopcién de medidas adecuadas para
fomentar el didlogo social entre empresarios y representantes de los trabajadores sobre la
igualdad de trato a fin de promover su aplicacion «...mediante, entre otros, el seguimiento de
las précticas desarrolladas en el lugar de trabajo, los convenios colectivos, los cédigos de conducta,
la investigacidn o el intercambio de experiencias y buenas prdcticas».

Se hace especial hincapié en la negociacion colectiva como instrumento de aplicacién
del principio de igualdad y se pide de los Estados miembros que alienten a los empresarios
aque apliquen y fomenten la igualdad en las empresas de forma planificada y sistemdtica;
se sefiala como instrumento para conseguirlo «/a presentacion, con una periodicidad ade-
cuada a los trabajadores ylo sus representantes, de informacion adecuada sobre la situacion real
de hombres y mujeres en las empresas, informacidn que deberia incluir estadisticas sobre la pro-
porcidn de mujeres y hombres en los diferentes niveles de la organizacidn, asi como la propuesta
de medidas para mejorar la situacion constatada determinadas en cooperacion con los represen-
tantes de los trabajadores».

En definitiva, la nueva directiva recoge una serie de medidas ordenadas a la mejora de
la efectividad de los procedimientos de garantia y tutela que han venido siendo reclamadas

desde hace tiempo por la doctrina y en alguna forma exigidas por la jurisprudencia del

TJCE.

La igualdad de trato y prohibicién de discriminacién por razén de sexo

en el acceso al empleo y en las condiciones de trabajo en el ordenamiento espaiol

Aparte de los preceptos constitucionales que se refieren a la igualdad de trato y prohi-
ben la discriminacién por razén de sexo (Arts. 14, 9.2 y 35 CE), la normativa interna en
esta materia se reduce al genérico Art.17 ET que prohibe la discriminacién por razén de
sexo en el acceso al empleo y en las condiciones de trabajo y que es concretado por dos pre-
ceptos estatutarios, el Art. 22.4 ET que sefiala: «Los criterios de definicién de las categorias o
grupos se acomodardn a reglas comunes para los trabajadores de uno y otro sexo», y el Art. 24.2
ET que establece que: «Los criterios de ascenso en la empresa se acomodardn a reglas comunes

para los trabajadores de uno y otro sexo».
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Del primero se deriva la exigencia de eliminar en las clasificaciones convencionales la
frecuente referencia al género que aparecia en la definicién de los puestos de trabajo tradi-
cionalmente desarrollados por mujeres (del tipo limpiadora, secretaria, cosedora, plan-
chadora, enfermera, camarera de pisos), referencia que normalmente venfa acompafniada
de discriminaciones retributivas tanto directas como indirectas.

El segundo prohibe la exigencia de requisitos diferentes para el ascenso en funcién del
sexo (discriminacion directa) o de criterios que atin siendo exigidos por igual a candidatos
de ambos sexos, perjudiquen de manera significativa a un colectivo integrado mayorita-
riamente por personas de un sexo determinado y carezcan de justificacién razonable, por
ejemplo titulaciones innecesarias que posean con mayor frecuencia las personas pertene-
cientes a un sexo determinado?.

A estos preceptos ha de anadirse el Art.16.2 de la Ley de Infracciones y Sanciones en el
Orden Social que ha resultado modificado por la Ley 62/2003 y que califica de infraccién
muy grave del ordenamiento juridico social: «Establecer condiciones mediante la publicidad,
difusion o por cualquier otro medio que constituyan discriminaciones favorables o adversas para
elacceso al empleo por motivos de ...sexo...», 1o que viene a unir el dmbito del acceso al empleo
a las condiciones de trabajo respecto de las cuales estd prohibida la discriminacién.

Muy loable es la proteccién especial que brinda a los demandantes de tutela antidiscrimi-
natoria frente a las represalias que pudiera adoptar el empresario y que introduce la reforma
normativa operada en el Art. 17.1 de la Ley 62/2003 cuyo pdrrafo 2° establece que: «Serdn
igualmente nulas las decisiones del empresario que supongan un tratamiento desfavorable de los tra-
bajadores como reaccidn ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion judicial
destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacién».

Por lo que se refiere a la tutela antidiscriminatoria y a la sancién de la discriminacién
en el acceso al empleo y las condiciones de trabajo es de senalar que de nuevo la Ley
62/2003 introduce una modificacién en el Art. 8.12 de la LISOS que califica de infraccién
muy grave del ordenamiento social en materia de relaciones laborales «/as decisiones unila-
terales del empresario que impliquen discriminaciones directas o indirectas desfavorables por
razdn de edad o discapacidad o favorables o adversas en materia de retribuciones, jornada, for-
macidn, promocidn y demds condiciones de trabajo, por circunstancias de sexo..., ast como las
decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccion
ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion judicial destinada a exigir el

cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminaciony.

10" Asunto FASA Renault STS 4-5-2000.
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El procedimiento adecuado para solicitar la tutela judicial frente a la violacién del
derecho a la igualdad es, segtin establece el Art.181 de la LPL, el de Tutela de Derechos
Fundamentales regulado en el Art.175 ss. LPL, que también ha sido modificado por la
Ley 62/2003 y queda redactado en la siguiente forma: «Las demandas de tutela de los demds
derechos fundamentales y libertades piiblicas, incluida la prohibicién de tratamiento discri-
minatorio y del acoso..., se tramitardn conforme a las disposiciones contenidas en el presente
capitulo...». Este procedimiento cuenta con algunos de los instrumentos que se conside-
ran adecuados para garantizar la tutela antidiscriminatoria como la inversién de la carga
delaprueba, Art. 96 LPL, y conla posibilidad de utilizacidén de la prueba de asesores exper-
tos, Art., 95.3 LPL pero carece, entre otros, de uno de importancia crucial como la exten-
sién de la legitimacién activa a los organismos promocionales de la igualdad a que hace
referencia la D/2002/73.

En conclusién, la normativa espafiola en tema de igualdad de trato y prohibicién de dis-
criminacién por razén de sexo/género en el acceso al empleo y las condiciones de trabajo
sigue siendo insuficiente en comparacién con lo establecido en la D/2002/73/CEE, sobre
todo en lo que se refiere al dmbito cubierto por la prohibicién de discriminacién en el
empleo y las condiciones de trabajo, lo que, como se sefialé en la introduccién, hace nece-
saria su trasposicién claray completa en los términos exigidos por la jurisprudencia comu-
nitarial?.

Ha debido ser el Tribunal Constitucional el que cubriese mediante su jurisprudencia
esta carencia normativa. Su labor interpretativa, realizada sobre la base de los Arts. 14y 9.2
CE, ha tenido por objetivo concretar, de un lado, el alcance y significado de la prohibicién
de discriminacién y, de otro, el concepto de condiciones de trabajo a que tal prohibicién
debe ser aplicada. Respecto del dmbito de aplicacién de la prohibicién de discriminacién,
como ya sefialamos, una de las caracteristicas mds resefiables de la jurisprudencia del
TJCEE eslaamplitud que otorga al significado del concepto condiciones de trabajo, entre
otras en la STC 229/1992 en la que, obiter dicta, el Tribunal afirma que el principio de no
discriminacion afecta al acceso al empleo y a la contratacién. Ya en STC 94/1984 habia
sefialado que también el periodo de prueba entraba en el dmbito de aplicacién del mismo.

Por lo que respecta al mantenimiento del empleo, es decir, al principio de estabilidad del

11 Ver al respecto Lousada Arochena, F. «Las clausulas de proteccion jurisdiccional efectiva en las direc-
tivas sobre discriminacién por razon de sexo», Revista Espariola de Derecho del Trabajo (Civitas), n® 98,
1999.

12 En el mismo sentido Lousada Arochena, F. <El principio de transversalidad en el ambito de las relacio-
nes laborales (Un comentario de la Directiva 2002/73/CE, de 23 de septiembre de 2002)», Relaciones
Laborales, n° 22, 2003.

GACETA 324 SINDICAL



LA DISCRIMINACION POR RAZON DE GENERO EN EL EMPLEO Y LAS CONDICIONES DE TRABAJO

contrato, el Tribunal Constitucional ha tenido ocasién de pronunciarse en materia de
extincién prérroga de contratos de trabajo de cardcter temporal; en la STC 173/1994
sefala que «...la negativa a renovar o prorrogar un contrato o a contratar, es juridicamente rele-
vante desde el momento en que ha quedado probado que ha sido un motivo discriminatorio y,
por tanto, prohibido el que ha impedido la reanudacion de la relacion laboral...», declarando
el derecho de la demandante ala prérroga del contrato por un nuevo periodo igual al de la
duracién del contrato inicial, o a recibir una indemnizacién igual a la cuantia de los sala-
rios que debi6 percibir durante ese tiempo.

En definitiva, en general, nuestro Tribunal Constitucional ha venido adoptando una
postura de defensa activa del derecho fundamental a la igualdad, intentando dotar de todo
el alcance posible el significado de la prohibicién de discriminacién por razén de sexo en
el acceso al empleo y las condiciones de trabajo. Lamentablemente no se puede decir lo
mismo de los tribunales inferiores, en concreto del Tribunal Supremo y un ejemplo de su
desacertada doctrina en la materia que nos ocupa es la STJCE, A. Merino Gémez, C-
342/2001, de 18 de marzo de 2004, sobre compatibilidad del derecho a vacaciones y sus-
pensién por maternidad!3. Desde hace ya tiempo, viene existiendo un arduo debate entre
la doctrina y jurisprudencia espafiolas sobre si la trabajadora cuya situacién de suspensién
por maternidad coincide con el perfodo de vacaciones fijado en convenio o acuerdo colec-
tivo, tiene derecho a disfrutarlas en periodo distinto.

En opinién mayoritaria de la doctrina'4, tanto el Art. 6.2 del Convenio n°132 OIT
como laD/76/207/CEE y laD/92/85/CE, conducirfan a una respuesta afirmativa de esta
cuestién; partiendo de la base de que el objetivo de las vacaciones y el de la suspensién por
maternidad son diversos, puesto que el de las vacaciones serfa garantizar el derecho al des-
canso reparador anual mientras que el del derecho ala suspensién por maternidad consis-
tirfa en garantizar la recuperacion de la salud de la trabajadora madre (durante las prime-

ras seis semanas del periodo establecido en el Art. 48.4 ET), y posteriormente, el cuidado

18 Verun comentario de esta sentencia en Pérez del Rio, T. «Suspensién por maternidad y derecho avaca-
ciones (Comentario a la S.TJCEE de 18-3-2004 A. Merino Gémez)». Revista de Derecho Social n° 27
2004.

14 Escudero Rodriguez, R. «La aplicacién de la Directiva 92/85 en Espafia» en VVAA La igualdad de trato
en el Derecho Comunitario laboral (coordinador general Cruz Villalon), J. Aranzadi, Pamplona 1997
pags.274-276; GorelliHernandez, J. La proteccion por maternidad, Tirant Monografias, Valencia, 1997
pags.93 ss.; Arglelles Blanco, A.R. La proteccion de intereses familiares en el ordenamiento laboral,
Tirantlo Blanch, Valencia 1998 pags.86-87; Lousada Arochena, F. «La incidencia de los incrementos de
salario sobre las prestaciones de maternidad (A proposito de la Sentencia de 13.2.1996, Caso Gilles-
pie, del Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas)», Social Mes a Mes, n° 18, 1996, también
publicado en Cuadernos de Derecho Judicial, Tomo X, 1997 pags.337 ss. Del mismo autor El derecho
a la maternidad de la mujer trabajadora, IM-MTAS n°76 Serie Estudios, Madrid 2002, pag. 74.
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de la nueva criatura (las siguientes diez que la madre puede ceder al padre total o parcial-
mente seglin este mismo precepto), y ambos constituyen derechos derivados del contrato
de trabajo, éstos resultan perfectamente compatibles y ambos han de ser garantizados, de
tal forma que una solucién contraria debfa entenderse discriminatoria por razén de sexo.

Sin embargo esta no ha sido la posicién mantenida por el Tribunal Supremo!3, segtin
cuya interpretacién nos encontrarfamos ante un supuesto de caso fortuito que impide
imputar al empleador responsabilidad alguna al respecto y por tanto mantiene la postura
contraria a la manifestada por la doctrina mayoritaria.

Como se puede deducir, la postura sostenida por el TS tiene un doble orden de efec-
tos perjudiciales para la madre: ademds de a la pérdida del derecho a vacaciones de la tra-
bajadora ensituacién de suspensién por maternidad, conduce a que no sea posible la recla-
macién del salario de vacaciones, es decir, del importe en metdlico de las vacaciones no dis-
frutadas, teniendo la trabajadora sélo derecho a percibir la prestacién de suspensién por
maternidad (en caso de que cumpla los requisitos para ello). Se origina por tanto un lucro
emergente para el empresario que se ve liberado de la obligacién de pagar la retribucién de
un perfodo en el que originariamente tampoco deberfa percibir servicios. Por el contrario,
la trabajadora que tiene derecho a vacaciones pagadas, pierde el derecho a disfrutarlasy a
percibir el salario que le corresponderia durante las mismas, pues por prescripcién legal
éstas han de ser retribuidas. Obviamente no parece una solucién muy equitativa, ya que el
empresario se ve doblemente beneficiado por ellay la trabajadora doblemente perjudicada.

La Sentenciadel Tribunal de Justicia viene a confirmar la correccién de la postura mayo-
ritariamente sostenida por la doctrina laboralista espafiola. En base, entre otros preceptos,
al Art. 2.1 de la Directiva 76/207 que establece: «E/ principio de igualdad de trato en el sen-
tido de las disposiciones siguientes supone la ausencia de toda discriminacion por razén de sexo,
bien sea directa o indirectamente, en lo que se refiere, en particular, al estado matrimonial o

Jamiliar», y al Art. 5.1 que anade: «La aplicacion del principio de igualdad de trato en lo gue
se refiere a las condiciones de trabajo, comprendidas las condiciones de despido, implica que se
garanticen a hombres y mujeres las mismas condiciones, sin discriminacién por razdn de sexo,
el TJCEE concluye en su sentencia que «...el articulo 5, apartado 1, de la Directiva
76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al empleo, a la formacién y a la
promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo, han de interpretarse en el sentido de que
una trabajadora deberd poder disfrutar de sus vacaciones anuales en un periodo distinto del de

15\/er entre otras Ss.TS 30-11-1995 (TOL 235459) y 27-6-1996 (TOL 236517).

GACETA 326 SINDICAL



LA DISCRIMINACION POR RAZON DE GENERO EN EL EMPLEO Y LAS CONDICIONES DE TRABAJO

su permiso de maternidad, también en caso de coincidencia entre el periodo de permiso de
maternidady el fijaco con cardcter general, mediante un acuerdo colectivo, para las vacaciones
anuales del conjunto de la plantillay.

Este ejemplo, entre otros que se podrfan traer a colacién, pone de manifiesto que la pos-
tura mantenida por el Tribunal Supremo en materia antidiscriminatoria (que de otro lado
ha merecido en ocasiones sefialadas la censura del propio TC) no s6lo demuestra una sen-
sibilidad insuficiente en temas relacionados con la discriminacién por razén de género,
sino que a veces es abiertamente contraria a la normativa y jurisprudencia comunitaria en
la materia.

Hasta aqui hemos hablado de tutela antidiscriminatoria, intimamente relacionada con
el principio de igualdad formal recogido en el Art. 14 CE, pero existe una segunda vertiente
relacionada con el principio de igualdad real del Art.9.2 de nuestra Constitucién. Me estoy
refiriendo a la adopcién de medidas de accién positiva para incentivar el acceso al empleo
de las mujeres en condiciones de igualdad de oportunidades, y en esta materia resulta rele-
vante hacer referencia al IV Plan 2003/2006.

Este plan, que tedricamente tiene por objetivo incentivar la contratacién estable de
mujeres, hace especial hincapié en la adopcién de medidas relacionadas con la formacién,
es decir, con la empleabilidad femenina.

En concreto, se propone:

* Fomentareincentivar laimparticién de cursos de formacién para mujeres en los nue-
vos sectores de empleo (nuevos yacimientos de empleo), especialmente las mujeres
jévenes, las mayores de 45 afios y las mujeres con discapacidad.

* Impulsar medidas dirigidas a favorecer el acceso de mujeres al empleo en sectores
donde se encuentran subrepresentadas.

* Colaborar con los agentes sociales y econémicos para que en sus planes de formacién
permanente introduzcan estrategias de negociacién que permitan la promocién de
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en los convenios colectivos y
crear una bolsa de trabajo en internet para el intercambio de ofertas y demandas
empleo para las mujeres.

Sin ser rechazables, es obvio que estas medidas son insuficientes; estd demostrado que
incluso la mejor formacidén no garantiza el acceso al empleo por parte de las mujeres en con-
diciones de igualdad de oportunidades. Es hora de probar otras medidas diferentes como,
por ejemplo, la introduccién de las denominadas cldusulas sociales, cuyo objetivo es con-
dicionar la contratacién con empresas privadas al andlisis de la situacién de las mujeres en

sus plantillas, a que esta situacién no se demuestre discriminatoria y, de ser asi, a la adop-

GACETA 327 SINDICAL



TERESA PEREZ DEL Ri0

cién de medidas de accidn positiva tendentes a superar dicha situacién. Este tipo de cldu-
sulas sociales se han mostrado mucho mds eficaces en los paises en los que se han experi-
mentado que la mera incentivacién econémica a la contratacién de mujeres.

El Area n°3 del plan asume como objetivo impulsar la participacion de las mujeres en la
toma de decisiones. Para conseguir este objetivo se propone incentivar la adopcién de medi-
das de accién positiva que tengan por objetivo garantizar la igualdad de acceso y la plena
participacién de las mujeres en las estructuras de poder y de toma de decisiones en todos
los dmbitos sociales econémicos y culturales, entre otras:

* Investigar sobre las causas que impiden o dificultan el acceso de las mujeres alos pues-

tos de decisién en los diferentes 4mbitos.

* Fomentar la promocidn profesional de las mujeres en las Administraciones Publicas.

* Impulsarlacarreradocente de las mujeres en la Universidad mediante ayudasala rea-

lizacién de trabajos de investigacién.

* Impulsarla presencia equilibrada de ambos sexos en los tribunales de seleccién y pro-

mocién de la Administracién, incluidos los referentes a la docencia.

* Promover que los agentes sociales y econémicos fomenten una mayor participacién

de las mujeres en sus érganos de decisién.

* Fomentar una participacién igualitaria de hombres y mujeres en la elaboracién de las

plataformas y en las mesas de negociacién de convenios colectivos.

En otras palabras, se trata de fomentar, impulsar, promover pero no de garantizar en modo
alguno; en absoluto se propone la adopcién de medidas de discriminacién positiva como las
que hace tiempo llevan aplicindose en las Administraciones Publicas de Estados miembros
dela UE como Alemania o Austria, sobre cuya compatibilidad con el derecho alaigualdad y
la prohibicién de discriminacién ha sido testada por el TJCEE!®. Permitasenos dudar por el
momento de la eficacia de este tipo de medidas para conseguir el objetivo propuesto.

Finalmente, y en este dmbito nacional, cabria hacer referencia a la adopcién mediante,
una vez mds, la Ley 62/2003 del nuevo Programa para el Fomento del Empleo para el ano
2004. Enmarcado en los objetivos fijados por la Politica Comunitaria de Empleo y
siguiendo las directrices marcadas por el mismo, el nuevo programa recoge diversos incen-
tivos a la contratacién de colectivos con especiales dificultades de insercién en el mercado
de trabajo, entre ellos y con especial intensidad, el femenino.

Hace especificamente referencia a:

— mujeres desempleadas entre 16 y 45 afios;

16 Ver entre otros A. Kalanke C. 450/93S. 17-octubre-1995;. A. Comisién v. Francia C.312/86 S. 25-10-
1988; A. Marschall C.409/95 S.11-noviembre-1997; A. Badeck C.158/97 S.28-febrero-2000.
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— mujeres desempleadas cuando se contraten para prestar servicios en profesiones u

ocupaciones masculinizadas;

— mujeres desempleadas inscritas en las oficinas puiblicas de empleo que sean contra-

tadas en los 24 meses siguientes a la fechas del parto;

— mujeres que hayan sido victimas de violencia doméstica.

También se sefiala que: «Los contratos de trabajo de cardcter indefinido o de duracién deter-
minada o temporales, de las mujeres trabajadoras, que sean suspendidos por maternidad o por exce-
dencia para el cuidado de hijos, asi como la conversidn de los contratos de duracién determinada o
temporales en indefinidos, dardn derecho a las bonificaciones establecidas en el presente articulo,
cuando se produzca la reincorporacion efectiva de la mujer al trabajo en los dos afios siguientes a la
Jecha del parto, siempre que ésta se haya producido con posterioridad a la entrada en vigor de esta
disposicion. Las cooperativasy las sociedades laborales tendrdn derecho a las citadas bonificaciones
respecto de sus socias trabajadoras o de trabajo, con vinculo de cardcter indefinido...».

Respecto de la cuantia concreta de las bonificaciones ha de sefalarse que la de mayor
entidad es la establecida para la contratacién de mujeres desempleadas que lo sean en los
venticuatro meses siguientes al parto, caso en que la subvencién previstaascenderd al 100%
de la cuota empresarial a la Seguridad Social por contingencias comunes.

Cuando las contrataciones bonificadas para el resto de los colectivos con problemas de
insercién profesional contemplados en la norma (mayores de 45 afios, parados de larga
duracién, etc.) se realicen a tiempo completo con mujeres desempleadas, las bonificacio-
nes se incrementardn en diez puntos.

Aunque algunas de las medidas adoptadas se podrian calificar de novedosas y para deter-
minar su efectividad real deberemos esperar, otras vienen siendo adoptadas ya en anteriores
programas y sus escasos resultados han sido puestos de manifiesto estadisticamente.

Insisto una vez mds en mi escepticismo, confirmado estadisticamente, sobre la efecti-
vidad del programa que entiendo por si solo insuficiente para conseguir una mayor y mejor
integracién de las mujeres en el mercado de trabajo. Comparto enteramente la opinién
manifestada al respecto por el Consejo Econémico y Social!” que considera mucho mds
efectivas y necesarias otro tipo de medidas, mds novedosas y costosas, a las que en el pro-
grama no se hace referencia, como una mayor inversién en servicios publicos o privados de
cuidado, asequibles y de calidad que faciliten la conciliacién de la vida profesional y fami-
liar de las mujeres, cuya necesidad constituye la causa tltima de la situacién de discrimi-

nacién en el empleo y las condiciones de trabajo de las mujeres.

17 Segundo informe sobre la situacidn de las mujeres en la realidad sociolaboral espafiola, Informe 3/2003,
Madrid 2004.
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La igualdad de trato y prohibicién de discriminacién por razén de sexo en el acceso

al empleo y en las condiciones de trabajo en la negociacién colectiva

En todoslos Estados miembros de la UE la negociacién colectiva constituye el instrumento
por excelencia de regulacién de las condiciones de trabajo y de las relaciones laborales y, desde
hace tiempo, se afirma, cada vez mds, como instrumento de garantia de los Derechos Funda-
mentales en el seno de la empresalg. Por ello, deberfa constituir un instrumento importante
paralaeliminacién de la discriminacién por razén de sexo en el empleo y las condiciones de tra-
bajo, en tanto que éste forma parte indiscutiblemente del elenco de derechos fundamentales.

Las normas comunitarias sobre igualdad de trato y mds en concreto la nueva Directiva
2002/73/CEE (sobre igualdad de trato en el acceso al empleo y las condiciones de trabajo)
intenta conseguir la implicacién de los interlocutores sociales en la aplicacién del principio de
igualdad y no discriminacién por razén de sexo en las empresas mediante la introduccién de
un nuevo Art. 8 ter que exige de los Estados miembros la adopcién de medidas adecuadas para
fomentar el didlogo social entre empresarios y representantes de los trabajadores sobre la igual-
dad de trato a fin de promover su aplicacion «...mediante, entre otros, el seguimiento de las prdc-
ticas desarrolladas en el lugar de trabajo, los convenios colectivos, los codigos de conducta, la investi-
gacidn o el intercambio de experiencias y buenas prdcticas».

La directiva hace especial hincapié en la negociacion colectiva como instrumento de apli-
cacién del principio de igualdad y se pide de los Estados miembros que alienten a los empresa-
rios a que apliquen y fomenten la igualdad en las empresas de forma planificada y sistemdtica;
se sefiala como instrumento para conseguirlo la presentacién, con una periodicidad adecuada
a los trabajadores y/o sus representantes, de informacién adecuada sobre la situacion real de
hombres y mujeres en las empresas, informacién que deberfa incluir estadisticas sobre la pro-
porcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles de la organizacién, as como la propuesta
de medidas para mejorar la situacién constatada en cooperacién con los representantes de los
trabajadores.

Especificamente mediante el Art. 2.5 se trata de implicar de forma directaa los empresarios
ylasinstituciones publicas en la tutela de los trabajadores frente al acoso moral y el acoso sexual.
Senala que: «Los Estados miembros... alentardn la adopcion por parte de los empresarios y los
responsables del acceso a los formacidn profesional de medidas para impedir cualquier forma de dis-
criminacion por razon de sexo, y en particular, el acoso sexual en el lugar de trabajo».

Sin embargo, esas mismas normas comunitarias y los programas comunitarios de igualdad

18 Ver por todos VVAA (Lousada Arochena y Movilla Garcia coordrs.) Derechos fundamentales y contrato
de trabajo Ed. Comares. Granada 1998.
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de oportunidades han demostrado sistemdticamente su desconfianza en el cumplimiento de
esta funcién por parte de los convenios colectivos considerando necesario, por el contrario,
para garantizar una completa tutela antidiscriminatoria, el establecimiento de procedimientos
suficientes y adecuados de control de adecuacién de la negociacién colectiva a la prohibicién
dediscriminacién por razén de género. Por ejemplo, el Art. 4 dela Directiva CEE 75/117 (rela-
tiva al principio de igualdad retributiva) y el Art. 3.2.b de la Directiva 2002/73/CEE obligan
alos Estados miembros a adoptar las medidas necesarias a fin de que puedan anularse las cldu-
sulas convencionales contrarias al principio de igualdad.

Esta prevencién sin duda encuentra su causa en el andlisis de la realidad convencional que
pone de manifiesto que en la mayor parte de los Estados miembros de la UE, los convenios
colectivos, en lugar de convertirse en instrumento de tutela antidiscriminatoria, han consti-
tuido una de las fuentes de discriminacién mds notables como demuestran bastantes de las sen-
tencias del Tribunal de Justicia de la CE!°,

Para Espafia, la Constitucién Espafiola de 1978 y en concreto sus Arts. 7, 28 y 37 otorgan ala
negociacién colectiva una esencial funcién en la regulacién de las condiciones de trabajo y de las
relacioneslaborales. Desde ella, los convenios colectivos se conciben como instrumento adecuado
para la introduccién en la empresa de garantias de los derechos sociales que la propia Constitu-
cién reconoce, entre ellos el de igualdad de trato y la prohibicién de discriminacién por razén de
sexo (Art. 14 CE). As{ ademds lo vienen reconociendo los propios interlocutores sociales
mediante los sucesivos acuerdos que anualmente se pactan para fijar los objetivos de la negocia-
cién colectiva; expresamente ya el Acuerdo sobre Negociacion Colectiva 1998 sefialaba en su
punto 3.6, que denomina Igualdad de Oportunidades, que: «La negociacion colectiva esunavaliosa
via de actuacion contra la discriminacion por razén de sexo y un importante medio para mejorar la con-
crecién de algunos principios y derechos, reconocidos en la legislacién pero poco o nada desarrollados.

En términos similares se recoge el objetivo de eliminar la discriminacién por razén de
género y garantizar la igualdad de oportunidades en los documentos conjuntos para la nego-
ciacion colectiva firmados por UGT y CC.OO. enlosafios 1999 (punto 5) y 2000 (punto 5.4)
yenel de 2001 (punto 3.5) y en el ANC 2002.

Durante la vigencia del ANC 2002, los interlocutores sociales encargaron la realizacién de
un estudio?® con el objetivo de analizar los posibles factores que dificultan la aplicacién de la

igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, incluso en momentos previos al acceso al

19 Verentre otras STJICEE A. Comisién contra Francia C.312/86 S. 25-octubre-1988; A. Enderby C. 127/92
S. 27-octubre-1993.

20 Consideraciones generales y buenas précticas sobre igualdad de oportunidades entre hombres y muje-
res en la negociacion colectiva. CC.00. Cuadernos de Informacioén Sindical, Madrid 2003.
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empleo, identificar los obstdculos y destacar cudles pueden ser las practicas adecuadas para
fomentarlas, evaluando también la operatividad de la negociacién colectiva a estos efectos.
Dicho estudio ha llevado a que en el Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva
firmado el 31 de enero 2003 y prorrogado para 2004 se establezcan una serie de objetivos a
conseguir mediante la negociacién colectiva.

Las partes sociales reconocen expresamente que fruto de este estudio, se han identificado
como los principales problemas que tienen las mujeres hoy en el mercado de trabajo, los altos
niveles de segregacion laboral por sexos, la mayor temporalidad y la insuficiencia de servicios
sociales de calidad y asequibles paralaatencién deloshijos y delas personas dependientes, junto
con la persistencia de factores socioculturales y familiares que condicionan sus opciones for-
mativas, de ocupacién y de vida, dificultando su acceso al empleo, permanencia en el mismoy
su desarrollo profesional.

Aunque algunos de estos factores trascienden el dmbito de las relaciones laborales, recono-
cen expresamente que a través de la negociacién colectiva y el didlogo social se puede realizar
una importante contribucién para modificar el actual escenario y avanzar en el objetivo de
corregir las desigualdades que existen entre las condiciones laborales de hombres y mujeres. La
negociacién colectiva, entienden, debe contribuir al establecimiento de un marco equitativo
para el desarrollo de las condiciones de trabajo de hombres y mujeres, propiciando aquellas
actuaciones que eliminen los obstdculos que se oponen a la consecucién de la equidad y, en su
caso, acudiendo a la inclusién de acciones positivas cuando se constate la existencia de situa-
ciones desiguales de partida vinculadas a las condiciones laborales.

Del trabajo realizado se extrae como conclusién que las formas directas de discriminacién
laboral hacia las mujeres son residuales en el texto de los convenios, sin embargo son frecuen-
tes las discriminaciones indirectas y ello comporta una especial dificultad a la hora de consta-
tar su existencia, dado que exigirfa evaluar si de la aplicacién de las medidas convenidas se deri-
van efectos negativos para el colectivo femenino con respecto al masculino.

Las consideraciones generales junto con las buenas prdcticas que se compromete a difundir
la Comisién de Seguimiento, tienen por objeto orientar sobre aquellos aspectos que pueden
incidir positivamente en materia de acceso y permanencia de las mujeres en el empleo en con-
diciones de igualdad con los hombres y corregir aquellas précticas que puedan constituir un
obstdculo paralaaplicacién del derecho a la igualdad de oportunidades que establecen las nor-
mas legales nacionales y comunitarias.

Las organizaciones firmantes consideran adecuados para su tratamiento por la negociacién
colectiva entre otros y como referidos a la materia que nos ocupa (empleo, contratacién, pro-

mocién y condiciones de trabajo), los siguientes criterios generales:
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* La adopcién de cldusulas declarativas antidiscriminatorias, que pueden incluirse como
principio general o reproducirse en apartados concretos del convenio.

* La adecuacion del contenido de los convenios colectivos a la normativa vigente o, en su
caso, la mejora de la misma, eliminando aquellas cliusulas que estén superadas por modi-
ficaciones normativas.

* Lainclusién de cldusulas de accién positiva parafomentar el acceso de las mujeres, en igual-
dad de condiciones a sectores y ocupaciones en los que se encuentren subrepresentadas.

* Elestudio y, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccién, clasificacién, promo-
ciényformacién, sobrelabase de criterios técnicos, objetivos y neutros por razén de género.

* La eliminacién de las denominaciones sexistas en la clasificacién profesional (categorias,
funcionesyy tareas).

* Laincorporacion de medidas sobre jornada laboral, vacaciones, programacién de la forma-
cién que permitan conciliar las necesidades productivas y las de indole personal o familiar.

* Laevaluacién de la aplicacién del convenio desde la perspectiva de la igualdad de oportu-
nidades, a través del seguimiento realizado por la Comisién Paritaria, que se dotard en su
caso del correspondiente asesoramiento. Si se considera oportuno, tal tarea se delegard en
comisiones de trabajo especificas.

Los andlisis realizados sobre el nivel de cumplimiento real de estos objetivos por parte de la

negociacién colectiva en Espafa en los tltimos afios?! ponen de manifiesto que ain queda

mucho por hacer para conseguir los objetivos formalmente propuestos.

21 UGT, Lamujeren la negociacion colectiva, Instituto de la Mujer, Madrid, 1988; Heras y Murillo, La mujer asa-
lariada ante la negociacion colectiva, Fundacion 1° de Mayo, Madrid, 1992; Pérez del Rio, Fernandez Lopez,
Del Rey Guanter, Discriminacion e igualdad en la negociacion colectiva, Instituto de la Mujer, Madrid, 1993;
Quesada Segura, R. Guia para la negociacion colectiva no discriminatoria, Instituto Andaluz de laMuijer, Sevi-
lla-Malaga, 1994; VVAA (coord. Secretaria de la Dona de CC.0O.-PV), Discriminacion de género en la nego-
ciacion colectiva del Pals Valencid, Tirant Lo Blanc, Valencia, 1996; VVAA (coord. Pérez del Rio), La discri-
minacion por razon de sexo en la negociacion colectiva, Instituto de la Mujer, Madrid, 1997; VVAA (coord. De
la Fuente Vazquez), Andlisis de la negociacion colectiva de la Comunidad de Madrid desde la perspectiva de
género, Direccion General de la Mujer de la Comunidad de Madrid, 1998; VVAA (coord. De la Fuente Vaz-
quez) Andlisis de la negociacion colectiva de la Comunidad Foral de Navarra desde la perspectiva de género,
Instituto Navarro de la Mujer, Pamplona, 1998; Secretaria de la Mujer de la Federacion Minerometalurgica
de CC.00., FOREM Y Fundacion 1° de Mayo, Codigo de actuacion para la aplicacion neutra de las clasifi-
caciones profesionales (Proyecto CODEX), FOREM, Madrid, 1999, que incluye en su Cuaderno n° 3 un utili-
simo manual para el estudio de convenios desde la perspectiva de género. Alonso Bravo et al. Igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en la negociacion colectiva de Castilla y Ledn Junta de Castillay
Ledn 2001. Bonino Covas y Aragén Medina, La negociacion colectiva como instrumento para la igualdad
laboral entre hombres y mujeres, MTAS, Madrid 2003; Qunitanilla Navarro, B. et al. «lgualdad y no discrimi-
nacién enfuncion del género: Estudio especifico de la conciliacion de la vida familiar y profesional y delacoso
sexual» en La negociacion colectiva en Espafa: Una vision cualitativa (Escudero Rodriguez coord. gral.),
Tirant Lo Blanch, Valencia 2004, Capitulo V, pags. 679 ss. CES, La negociacion colectiva como mecanismo
de promocion de la igualdad entre hombres y mujeres. Informe 2/2003, Madrid 2004.
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De los estudios realizados en la materia se puede deducir la existencia de diferentes posibles

actuaciones convencionales en el tema que nos ocupa, reconducibles a cuatro grupos generales:

1. Convenios que simplemente ignoran la existencia de mujeres en su dmbito de apli-
cacion.

2. Convenios que discriminan directa o indirectamente por razén de género.

3. Convenios que con objetivos pedagégicos, meramente recuerdan la regulacién legal
de materias que afectan a la mujer y la prohibicién de discriminacién por razén de
género.

4. Convenios que adoptan medidas de accién positiva que tienden a eliminar la dis-
criminacion y restablecer la igualdad laboral —formal y/o real- entre hombres y
mujeres.

En la realidad, estas conductas son predicables no del conjunto del convenio, sino de
cada una de sus cldusulas o preceptos, por ello no es en absoluto excepcional que en un
mismo convenio coexistan preceptos que discriminan con otros en los que se afirme tajan-
temente la prohibicién de discriminacién.

Por lo que se refiere al primero, es decir, la invisibilidad por el convenio de la existencia
de mujeres en su dmbito de aplicacién, no es una caracteristica exclusiva de la negociacién
colectiva, ya que debido a la permanencia mds intensa de la tradicional asignacién de roles
sociales, y a la baja tasa de actividad laboral femenina espafola en comparacién con otros
paises europeos, en general, las normas laborales y de Seguridad Social en Espafa se han
adoptado teniendo presente un modelo de destinatario: un trabajador de sexo masculino,
espafiol, de 18 a 50 afios, con una formacién aceptable, con contrato estable y con abso-
luta disponibilidad para trabajar, es decir, sin responsabilidades familiares de ningun tipo.

Es necesario sefialar que este destinatario tipo cada vez es menos frecuente: la existen-
cia en el mercado de trabajo de colectivos diferentes como jévenes, inmigrantes, personas
con formacién inadecuada, con contratos precarios y, por lo que aqui interesa, la cada vez
mds intensa e imparable integracién de la mujer en el mercado de trabajo, debe hacer reca-
pacitar y modificar posturas a los negociadores y en general al sindicato si quiere seguir
teniendo un papel que jugar en la sociedad.

Evidentemente, el segundo tipo de conducta convencional constituye una violacién
del principio de legalidad al que estd sometida la negociacién colectiva. Como ya se ha
sefalado, la discriminacién por razén de género estd prohibida tanto normativa como
constitucionalmente, y por ello, cualquier cldusula discriminatoria es nula y debe desapa-
recer del ordenamiento juridico (Art. 17 ET), pero ello plantea problemas de formacién y

conocimiento por parte de los negociadores sobre el significado de conceptos clave en la
to por parte de | gociad bre el significado d ptos cl l
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tutela antidiscriminatoria como los de discriminacién indirecta y accién positiva ya que
mal se puede hacer desaparecer una situacién de discriminacién ilegal cuya existencia se
desconoce o no se sabe detectar.

De otro lado, la existencia de cldusulas ilegales por discriminatorias en los convenios
colectivos en vigor, aunque como se ha dicho sean residuales, demuestra la ineficacia del
sistema de control de legalidad de los convenios establecido en el Art. 90.5 ET, lo que ade-
mds constituye un incumplimiento de las obligaciones comunitariamente impuestas al
respecto analizadas mds arriba y que exigen el establecimiento de procedimientos eficaces
y adecuados de tutela antidiscriminatoria en los ordenamientos juridicos de los Estados
miembros.

Por lo que se refiere al tercer tipo de actuacién, la denominada actuacién pedagdgica
del convenio, a través de la cual éste asume como objetivo advertir o recordar a sus desti-
natarios que la discriminacién por razén de género estd prohibida e incluso reiterar la regu-
lacién antidiscriminatoria y de igualdad de oportunidades contenida en la norma heteré-
noma, no es en absoluto superflua niineficaz. Tiene una eficacia mds psicolégica que estric-
tamente juridica, ya que las disposiciones que recoge deberfan aplicarse consten o no en el
convenio colectivo pero, probablemente, el hecho de que consten en el mismo, facilita e
impulsa su aplicacién real al facilitar un mejor conocimiento de sus derechos por parte de
los destinatarios.

Plantea sin embargo un doble tipo de problemas: las partes pueden llegar a pensar que,
mediante su mera afirmacién convencional, se ha restablecido la igualdad laboral entre
hombres y mujeres, lo que en absoluto es cierto, ya que no basta con afirmar los derechos,
es necesario garantizar su aplicacién e incluso avanzar en la medida de lo posible en su con-
crecién y desarrollo.

En segundo lugar, cuando se opta por repetir lo dispuesto en normas heterénomas, es
necesario que la negociacién colectiva presente la suficiente agilidad y dinamicidad para
incorporar las modificaciones y progresos que en las mismas se produzcan de forma inme-
diata, ya que de otro modo se pueden producir efectos contrarios a los perseguidos: la per-
petuacion en los convenios de regulaciones menos favorables que las legalmente estableci-
das, creando en los destinatarios la duda y la inseguridad juridica sobre cudl sea en realidad
el alcance de sus derechos. Es de tener en consideracién a este respecto que la doctrina ha
puesto reiteradamente de manifiesto que entre las caracteristicas mds notables de la nego-
ciacién colectiva espafiola estdn la inercia y la ausencia de dinamicidad.

Por lo que se refiere al tltimo tipo de actuacién convencional posible, la asuncién por

el convenio de una funcién reguladora que impulse la consecucién de la igualdad real entre
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hombresy mujeresy tutele de manera eficaz frente ala discriminacién por razén de género,
el convenio puede mejorar la regulacién estatal, concretarla, desarrollarla y complemen-
tarla, garantizando su aplicacidn real en las empresas, objetivo nada novedoso en tanto la
mejora de la regulacién legal es la funcidn generalmente atribuida al convenio colectivo.

Mds concretamente, y por lo que se refiere a la funcién del convenio colectivo en mate-
ria de empleo y condiciones de trabajo, el primer objetivo que los interlocutores sociales
deberfan plantearse es la eliminacién de la discriminacion en el acceso al empleo y la ocu-
pacién.

No es necesario volver a repetir una vez mds los datos estadisticos que han sido elabo-
radosy publicados por diversos organismos puiblicos en los que se demuestra una clara seg-
mentacion sexual tanto horizontal (es conocida la existencia de trabajos masculinos y
femeninos, estos ultimos mucho menos numerosos que los primeros) como vertical del
mercado de trabajo (el denominado «techo de cristal» o el «suelo pegajoso»), es decir, una
situacién de discriminacién de la mujer tanto en el acceso al empleo como a la promocién
y alas modalidades de contratacidn, caracterizadas por su cardcter de atipicidad.

En esta dptica, el objetivo de la negociacién colectiva de incrementar las oportunida-
des de empleo tanto en dptica cuantitativa como cualitativa —conseguir mds y mejor
empleo—, favorece a las mujeres, en tanto su nivel de desempleo e infracontratacién es por-
centualmente muy superior al de los hombres, las estadisticas comunitarias muestran que
es el mds elevado de la UE, por tanto, el incremento de las posibilidades de obtener trabajo
y de un mejor empleo no puede mds que favorecer a las mujeres.

Serfa necesario eliminar la segregacién ocupacional en los procesos de contratacidn, es
decir, terminar contra los estereotipos que determinan la asignacién de trabajos diferentes
a hombres y a mujeres, creando las condiciones para una integracién racional y no sexista
de todas las personas, sea cual sea su sexo, en todos los puestos de trabajo de cualquier
empresa o sector ya que se ha comprobado experimentalmente que la mejor forma de eli-
minar la discriminacién en las condiciones de empleo y trabajo es garantizar la igualdad de
oportunidades de acceso a hombres y mujeres a todo tipo de empleo o profesién.

En esta materia, la negociacién colectiva podria proponerse la regulacién de sistemas
objetivos de contratacién, acceso y promocién que garanticen la eliminacién de la discri-
minacién, mediante la seleccién de los trabajadores por medio de pruebas objetivas;
podria ademds, en cumplimiento de la D/2002/73, exigirse en los convenios colectivos
de dmbito sectorial, la realizacién de andlisis estadisticos sobre la situacién de empleo en
las empresas de mds de 50 trabajadores y si se constatara que ésta fuera discriminatoria

(porque las mujeres sean excesivamente escasas o estdn exclusivamente integradas en
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determinadas secciones o puestos de trabajo) al estudio de las razones que llevan ala situa-
cién, lo que podria ir ademds unido a un compromiso de modificacién de la situacién
mediante la adopcién de medidas de accién positiva (por ejemplo, cursos de formaciony
reciclaje dirigidos a las mujeres trabajadoras de la empresa para facilitar su movilizacién o
su promocién).

Porlo que se refiere ala calidad del empleo, serfa necesario tener en consideracién la ati-
picidad del empleo femenino, garantizando, por ejemplo, la aplicacién del principio de
proporcionalidad y de igualdad de derechos de los trabajadores a tiempo parcial —en su
mayorfa mujeres en toda Europa y de los trabajadores temporales.

Garantizar en la medida de lo posible la estabilidad en el empleo mediante la conver-
sién de contratos temporales en fijos, favoreceria igualmente mds a las mujeres en tanto en
cuanto éstas afrontan unos mayores niveles de precariedad en su contratacién (34,2%
femenino frente al 29,2% masculino).

Para garantizar una mayor empleabilidad y una mayor estabilidad en el empleo a las
mujeres, es necesario tener en cuenta su formacién profesional ya que en un momento en
que los procesos de produccién sufren continuas trasformaciones tecnoldgicas y en los que
la flexibilidad y la movilidad funcional van a ser la regla general, la formacién continua se
convierte en una necesidad esencial si se desea tener oportunidades de conservar el puesto
de trabajo y en ello hacen hincapié constantemente los programas comunitarios y nacio-
nales europeos para la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. A partir de la
reforma, la formacién y la promocién profesional se convierten en materias a regular por
la negociacién colectiva de manera casi exclusiva, por ello es bdsico que los convenios colec-
tivos garanticen la igualdad de oportunidades entre trabajadores y trabajadoras en la par-
ticipacién en los procesos de formacién en las empresas.

La mejor y mayor integracién de la mujer en el mercado de trabajo y en condiciones de
igualdad de oportunidades pasa indudablemente por la mejora de niveles y diversificacion
delaformacién profesional femenina, por ello es necesario favorecer la participacién de las
mujeres en los diversos cursos de formacién que se realicen para asf superar la situacién de
desigualdad de partida en la que se encuentran muchos de los colectivos de trabajadoras en
el interior de las empresas. Mediante la negociacién colectiva debe garantizarse que la for-
macién de las mujeres sea continua, especifica e integral, tenga valor profesional, se realice
dentro de la jornada de trabajo y se dirija a la formacién de mujeres en aquellas especiali-
dades, sectores o profesiones en los que la mujer se encuentra subrepresentada. También es
importante cuidar la formacién de aquellas mujeres que la precisen para reanudar su acti-

vidad laboral después de un periodo largo de suspension.
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Los estudios realizados ponen de manifiesto que la situacién convencional constatada
es lamentable en esta materia. Son escasos los convenios colectivos que establecen la obli-
gacién de poner en conocimiento de los representantes de los trabajadores, al menos, la
situacién de plantilla y escalafones, con el objetivo de facilitar su labor de control en mate-
ria de acceso y promocidn del personal.

Sigue siendo infrecuente encontrar regulacién convencional en ninguno de estos dos
aspectos, ni de las condiciones objetivas de acceso al empleo ni de los contratos de trabajo
atipicos e incluso, cuando contienen alguna regulacién, no resulta infrecuente que la téc-
nica normativa siga dejando bastante que desear, ya que la regulacién de estas modalida-
des contractuales se realiza en preceptos diversos y bastante alejados del convenio y en otros
casos se realizan afirmaciones dudosamente compatibles con la legalidad.

Por lo que se refiere a las condiciones de empleo relacionadas con el tiempo de trabajo
como jornada, vacaciones, turnos, etc., como ponen de manifiesto de forma reiterada los
diferentes Programas de Igualdad de Oportunidades dela UE, deben regularse de tal forma
que permitan la compatibilizacién de las responsabilidades familiares con las profesiona-
les. Las posibilidades de conciliacién siguen constituyendo una cuestién prioritaria para
las mujeres, ya que se demuestra estadisticamente que las responsabilidades familiares
siguen siendo asumidas casi exclusivamente por éstas, por tanto, como asimismo se
demuestra estadisticamente, la regulacién del tiempo de trabajo preocupa mds a las muje-
res que ladel sistema retributivo, a pesar de la demostrada situacién de discriminacién sala-
rial por razén de sexo.

En nuestro pais, el objetivo de reduccién de la jornada de trabajo constituye una prio-
ridad sindical en los tltimos anos. Fue recogido por ejemplo en la propuesta conjunta
UGT/CC.OO. firmada en 1998 sobre Reordenacién y reduccién del tiempo de trabajo
como instrumento de politica de empleo.

Admitiendo que, en general, la reduccién del tiempo de trabajo es susceptible de faci-
litar la conciliacién de responsabilidades familiares y profesionales, es necesario puntuali-
zar que, en ptica de género, no es indiferente el pardmetro que se tome en consideracién
paralareduccién de entre los posibles (tiempo de trabajo alo largo dela vidalaboral, anual,
semanal o diario). Un estudio realizado por la Fundacién Hans-Béckler en la ciudad de
Wolsburg, donde47.000 de sus 126.361 habitantes trabajan en la Volkswagen, sefiala que,
cuatro afios después de la introduccién de la semana de cuatro dfas, en la ciudad se haincre-
mentado la tasa de divorcios, se ha reducido el asociacionismo y la préctica de deportes de
grupo, se han producido trastornos en el sistema de transporte publico, un incremento de

los automovilistas y, consiguientemente, de la contaminacién. La razén de estas «turbu-
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lencias sociales», segin dicho informe, se localiza en los cambiantes turnos, con mds de 150
franjas horarias distintas en que se tradujo la semana de cuatro dfas: desaparecido el ritmo
social tradicional que establecia una frontera entre semana laboral y fin de semana, cada
vez se hace mds dificil compatibilizar el trabajo con la actividad familiar, formativa, depor-
tiva o social?2.

En concreto parece importante que los representantes de personal que participen en la
organizacién del trabajo en la empresa, y especificamente en materia de jornada de trabajo,
tengan en cuenta que el pacto de jornadas irregulares perjudica notoriamente mds alos tra-
bajadores con responsabilidades familiares —normalmente trabajadoras—y, por el contra-
rio, que el pacto de horario flexible les favorece.

Asi mismo es importante garantizar que los perfodos de vacaciones de las personas con
hijos coincide con los periodos vacacionales en guarderfas, colegios o institutos algo de otro
lado frecuente en otros Estados miembros de la UE, por ejemplo Alemania. También serfa
necesario que en el clausulado convencional se hiciese constar el derecho a disfrutar de
vacaciones en otro momento cuando el perfodo vacacional establecido convencional-
mente coincidiese con una situacién de suspensién por maternidad.

La situacién convencional real es en este caso también lamentable; son muchos los con-
venios colectivos que establecen el pacto de jornadas irregulares, facilitando al empresario
una mds flexible utilizacién de su plantilla en funcién de las necesidades productivas, sin
embargo son muy pocos los que tienen en consideracién las dificultades que este tipo de
pacto plantea para la conciliacién entre responsabilidades familiares y profesionales.

Por lo que se refiere a las vacaciones, son escasos los convenios que, teniendo en consi-
deracién la necesidad de conciliacién de responsabilidades familiares y profesionales, esta-
blecen algun tipo de preferencia en favor de los trabajadores con responsabilidades fami-
liares para elegir turno, con el objetivo de que las vacaciones de los padres coincidan con
las de los hijos en edad escolar, siendo por el contrario mayoritarios los convenios que uti-
lizan como criterio el de la antigiiedad. Asimismo son escasos los convenios que hacen refe-
rencia al derecho a disfrutarlas en el caso de que concurriesen con un perfodo de suspen-
sién por maternidad.

Por lo que se refiere a la modificacién de las condiciones de trabajo, dada la asignacién
de roles sociales a la que se ha hecho referencia mds arriba y la constatada insuficiencia cré-
nica en nuestro pais de medios publicos o privados de prestacién de servicios de cuidado

de menores, enfermos, minusvdlidos o ancianos, no parece dificil deducir la existencia de

22 CES, Observatorio de Relaciones Industriales, n° 11 Octubre de 1998, pag. 4.

GACETA 339 sINDICAL



TERESA PEREZ DEL Ri0

mayores dificultades para la movilizacién geogréfica en las mujeres con responsabilidades
familiares.

La movilidad geogrifica, tal como se encuentra regulada en la actualidad en el ET,
puede convertirse en instrumento empresarial de actuacién discriminatoria por razén de
género si los convenios colectivos no recogen garantias suficientes y adecuadas de tutela,
vr.gr. mediante el establecimiento de un procedimiento de control previo por parte de los
representantes de los trabajadores sobre la existencia de causas suficientes para un despla-
zamiento o un traslado de mujeres embarazadas o de personal con nifios pequefios o, en
general, con responsabilidades familiares, sin embargo son escasos los convenios colectivos
que lo hacen y menos atin los que limitan el poder empresarial de movilizar a sus trabaja-
dores por razones familiares.

Respecto de la seguridad y salud laboral, la doctrina ha puesto reiteradamente de mani-
fiesto la importancia que en la materia adquiere la negociacion colectiva a partir de la Ley
31/1995 sobre Prevencién de Riesgos Laborales ya que, por su medio, no sélo la norma es
susceptible de mejora, sino de concrecién y adaptacién a los diferentes sectores y empre-
sas; por ello, su regulacién en los convenios colectivos constituye desde hace tiempo una
reivindicacién sindical prioritaria®3.

La Segunda Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo 1997 pone de manifiesto
queel tipo de contrato, la edad y el género constituyen diversidades que marcan la realidad

delasalud en el trabajo. Por lo que se refiere al sexo24

,aunque tedricamente los hombres y
las mujeres pueden sufrir los mismos accidentes y enfermedades profesionales, la practica
demuestra que los riesgos para la salud en el trabajo no se distribuyen por igual debido a
una serie de razones, algunas de las cuales estdn relacionadas con la situacién de discrimi-
nacién de la mujer en el mercado de trabajo, pero otras, sin embargo, tienen que ver con la
insuficiencia de los conocimientos en materia de prevencion.

Es evidente que, durante muchos afios, la cultura predominante sobre salud laboral y
prevencién tnicamente ha intentado proteger frente a los accidentes laborales stibitos y a
riesgos visibles como exposicién a sustancias o elementos téxicos o peligrosos, ruido, tem-
peraturas extremas, condiciones de trabajo, a las que teéricamente estdn mds expuestas las

ocupaciones y puestos de trabajo tradicionalmente masculinos. De otro lado, la cultura

23 ANC 2003 Capitulo VIl Criterios en materia de seguridad y salud en el trabajo. En cuanto a posiciones
doctrinales ver por todos Gonzalez Ortega Y Carrero Dominguez «La negociacién colectiva sobre salud
laboral a partir de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales», Cuadernos de Relaciones Laborales,
n°14, UCM, Madrid, 1999, pags.50 ss.

24 Ver al respecto Pérez del Rio y Ballester Pastor. Mujer y salud laboral La Ley Actualidad S.A. Biblioteca
de Prevencion de Riesgos, Madrid, 1999.
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preventiva dominante considera como trabajos peligrosos, nocivos o pesados aquellas
tareas en las que se manipulan objetos peligrosos, o se prestan en condiciones especial-
mente gravosas como trabajos subterrdneos, en altura, etc., que son tareas normalmente
desarrolladas por hombres. Sin embargo, al lado de estos riesgos para la salud existen otros
menos visibles pero igualmente peligrosos. Se trata de riesgos laborales que no presentan
peligro directo para la vida (que no matan) sino que desgastan, hacen perder la salud poco
apoco, no de formastibita, y las ocupaciones tradicionalmente feminizadas se caracterizan
justamente por la presencia de este tipo de riesgos.

Todas las encuestas referentes a la percepcién de riesgo laboral sefialan que los riesgos a
los que se encuentran expuestos los hombres estdn relacionados con la seguridad y la
higiene; por el contrario, las mujeres relatan mayoritariamente riesgos relacionados con la
organizacién del trabajo y la ergonomia.

Existen ademds factores de riesgo que afectan de manera mayoritaria a las mujeres y que
tienen que ver con la forma en que éstas se han incorporado al mercado de trabajo, con los
roles sociales asignados y con las diferencias bioldgicas entre los sexos, y entre ellos, cuatro
son fundamentales:

* En primer lugar, el embarazo y la maternidad que colocan a la mujer en situacién de

especial y exclusiva vulnerabilidad ante determinadas condiciones de trabajo.

* Ensegundo lugar, la segmentacién horizontal y vertical del mercado de trabajo: exis-
ten trabajos tradicionalmente feminizados y otros, la mayorfa, masculinizados, y
como ya se ha apuntado, unos y otros presentan riesgos diferentes para la salud y la
seguridad.

* En tercer lugar, la mujer se ha incorporado al mercado de trabajo sin por ello aban-
donar el rol social asignado, es decir, asumiendo al tiempo y casi en exclusiva las res-
ponsabilidades familiares. La doble jornada femenina, también denominada doble
presencia en el trabajo asalariado y en el doméstico, que mayoritariamente deben
desempenar las mujeres, y que produce graves y contrastados efectos sobre la salud.

* En cuarto lugar e intimamente relacionado con los anteriores, la situacién de debili-
dad y de discriminacién de la mujer en el mercado de trabajo la convierte en victima
por excelencia de actuaciones de acoso sexual, con efectos contrastadamente devas-
tadores sobre la salud.

Los problemas referidos a salud laboral planteados con mayor frecuencia por las muje-

res se refieren al estrés, lamonotonfay la repetitividad de los trabajos feminizados, los agen-
tes fisicos, quimicos y biolgicos y los efectos del trabajo sobre la menopausia. Ello invita

a iniciar una estrategia sindical que tome en cuenta el conjunto de las cuestiones ligadas a
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la organizacién del trabajo y a las distintas consecuencias que sobre el trabajo asalariado y
la salud laboral tienen las situaciones de discriminacién y la tradicional asignacién de los
roles sociales en funcién del género. En otros términos, resulta absolutamente necesario
que los interlocutores sociales, y en particular los sindicatos, tomen conciencia de esta rea-
lidad enlaimprescindible regulacién de esta materia, es decir, apliquen el principio de tras-
versalidad de género en la regulacién convencional de la seguridad y salud laboral®®. Sin
embargo, de los andlisis convencionales realizados resulta clara la atribucién de una cierta
marginalidad a las reivindicaciones planteadas en esta materia por las mujeres, aunque hay
que sefialar que, al tiempo, es palpable una creciente conciencia de la dimensién de género
en las investigaciones sobre salud laboral?®.

No parece necesario insistir en que la consecucién de la igualdad de trato y oportuni-
dades entre hombres y mujeres en la sociedad en general y en el mercado de trabajo en par-
ticular constituye no sélo un imperativo constitucional, sino un requerimiento de los prin-
cipios de justicia y dignidad. Sin embargo, los problemas que plantea la eliminacién, en
estos momentos, de la discriminacién por razén de sexo en y mediante la negociacién
colectiva son indudablemente importantes.

En primer lugar, desde el punto de vista econémico, la eliminacién de la discrimina-
cién por razén de género representa un coste dificil de afrontar en un momento histérico
como el actual en el que el objetivo primordial que rige el funcionamiento de las empresas
es la competitividad.

En segundo lugar, desde la éptica puramente juridica, al parecer la complejidad del sig-
nificado y la novedad —relativa— de la introduccién en nuestro ordenamiento juridico de
conceptos importantes en $ptica de tutela antidiscriminatoria como los de discriminacién
indirecta o accién positiva, de cuya definicién legal al menos con referencia al género care-
cemos por el momento, dificultan su conocimiento en general por los operadores juridi-
cos y en particular por los sujetos negociadores.

Finalmente, la eliminacién de la discriminacién por razén de género exige un replan-
teamiento de la éptica tradicional en la estrategia sindical. La composicién mayoritaria-
mente masculina de los sindicatos y de las mesas de negociacién han venido conduciendo
a que las reivindicaciones de las mujeres trabajadoras hayan sido asumidas con un menor

nivel de prioridad por los interlocutores sociales. Para acabar con esa situacion, si asi se pre-

25 Vogel, L. «¢,Cémo vincular la lucha por la igualdad con la lucha por la salud en el trabajo? Un debate
indispensable para el movimiento sindical en Europa», Cuadernos de Relaciones Laborales n°14 UCM,
Madrid, 1999, pag.135 ss.

26 Ver el interesante libro del Instituto de la Mujer/MTAS Vivir con salud haciendo visibles las diferencias,
Madrid, 1997 sobre todo la Parte VIl pag.159 ss. referida a la salud laboral y género.
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tende, se hace necesario facilitar una mayor participacién de las mujeres tanto en los 6rga-
nos de decisién sindical como en las mesas de negociacién.

Es evidente que el término dificil no tiene la misma significacién que imposible, sobre
todo si se tiene en cuenta que algunas de las histdricas propuestas realizadas en temas gene-
rales de negociacién colectiva por los sindicatos pueden significar un avance considerable
para la consecucién de objetivos relacionados con la igualdad y la prohibicién de discri-
minacién por razén de género (por ejemplo, las relacionadas con la articulacién y centra-
lizacién de la negociacién colectiva coinciden con las propuestas por ANC). De otro lado,
algunas de las propuestas realizables en esta dptica no acarrearian coste alguno o éste serfa
perfectamente asumible por parte de las empresas. En todo caso, exigirfa una modificaciéon
de los estereotipos y prejuicios tradicionalmente mantenidos acerca del trabajo femenino
y una sensibilizacién previa no sélo de la parte empresarial, sino incluso de la parte sindi-

cal de la negociacién colectiva.
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JuLio Ruiz Ruiz

El fenémeno de la inmigracién



Erich Heckel, Planicie flamenca, 1916.

El empleo es el primer factor de igualdad e integracion social,
esto parece poco discutible, por consiguiente el desempleo se convierte
en la primera razdn de desigualdad, marginalidady exclusion social.

Si a la situacion de desempleo se le suma la de inmigrante, los riesgos de caer
en la exclusion se multiplican. Pero si a la condicion de inmigrante se le suma
la de estar en situacion irregular, se estard en la vulnerabilidad mds extrema,

en tanto que todos los factores sumados conducen irremediablemente
a la vulnerabilidad y a la exposicion a la sobreexplotacion y a situaciones
inhumanas y degradantes.



EL FENOMENO DE LA INMIGRACION

Nuestro pais ha vivido el fenémeno migratorio de manera intensa en etapas diferen-
tes. En la mitad del siglo pasado, afios 50-60 primeros de los 70, fuimos un pais emi-
sor de trabajadores hacia Europa (Alemania, Bélgica, Suiza, Holanda, fundamental-
mente), saliamos a trabajar, buscdbamos mejores condiciones de vida, mayor seguridad y
certeza. Justo lo que los inmigrantes que llegan a nuestro pais buscan.

Aquella época como pais emisor es la misma y con la misma intensidad que hoy esta-
mos viviendo, pero como pais receptor y de trdnsito. Entonces la emigracién era una opor-
tunidad para nosotros, para los andaluces, gallegos, extremenios, etc., que salian para
Europa. Pero también para los alemanes, suizos, belgas y holandeses, que precisaban de
aquella mano de obra para satisfacer la demanda de sus industrias, de sus fabricas, éstas no
habrian tenido el desarrollo que tuvieron, para bien de sus ciudadanos, sino hubiese exis-
tido aquella importante aportacién de los trabajadores inmigrantes espafioles, y de otros
paises.

Esa oportunidad para los espaioles emigrados y para los ciudadanos de aquellos paises
y para esos paises es la misma que los inmigrantes que llegan a nuestro pafs buscan, es decir,
trabajo, certeza, seguridad, bienestar y mejores condiciones de vida, algo absolutamente
legitimo de la condicién humana, por tanto su emigracién es una oportunidad para ellos.
Pero también es una oportunidad para nosotros, porque su aportacion a nuestro PIB, a la
creacién de riqueza es necesaria. Oportunidad para nosotros porque su contribucién es
imprescindible para el sostenimiento de nuestro modelo social y de las prestaciones socia-
les. Ademds de lo que supone de rejuvenecimiento de la poblacién y el enriquecimiento
cultural que significa. No, la inmigracién hoy en nuestro pais no es un problema, sino una
oportunidad.

Para que siga siendo una oportunidad y no se convierta en problema, es por lo que se
hacia, se hace necesario afrontar este fenémeno con realismo, generosidad y pragma-
tismo. Para ello se hacfa imprescindible dar un giro ala politica migratoria que los gobier-
nos del PP han venido desarrollando que aparentemente se dirigfa al control de fronteras
y persecucién policial, digo aparentemente, porque no sélo no consiguié el control de las
fronteras, sino que ha propiciado que hoy exista en nuestro pais una bolsa de irregulares
entre 600.000 y 1.000.000 de personas. La mayoria de ellas estdn ocupadas, natural-
mente, en la economfa sumergida, en el trabajo oculto y por tanto ejerciendo una presién
a la baja del mercado y los derechos laborales. Pero sobre todo porque estos trabajadores
y trabajadoras padecen una extrema vulnerabilidad y exposicidn a pricticas de sobreex-
plotacién en ausencia de derecho, proteccién y amparo, atin cuando el derecho también

les asiste.
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Estas razones nos han guiado y han presidido nuestra posicién y propuestas para la ela-
boracién del reglamento que desarrolle la Ley de Extranjerfa, después de su tltima reforma
producida en 2003 y atin sin reglamentacién. También en la conveniencia de afrontar un
proceso extraordinario de regularizacién que desinfle esa enorme bolsa de irregularidad,
atacando al mismo tiempo ese mal de la economiay la sociedad que es la economia sumer-
gida. Regularizacién asociada a una relacién laboral, a un contrato de trabajo, haciendo
aflorar ese trabajo oculto y dotando de derechos, legalidad, proteccién y amparo a los tra-
bajadores y trabajadoras que se encuentran en esa situacidn, al tiempo que los empleado-
res y empresarios asumen sus responsabilidades en materia de cotizaciones sociales, con-
tribuyendo al bien general y comtin, saliendo de ese estado insolidario y egoista que supone
mantenerse en la economia irregular.

La novedad importante del nuevo reglamento, al que se ha llegado con nuestro acuerdo
juntoa UGT y CEOE-CEPIME, es el arraigo laboral, sobre todo porque viene a consagrar
el importante cambio estratégico producido en la politica migratoria al asociar ésta al mer-
cado laboral. Es evidente que la razén principal de la inmigracién a nuestro pais es econé-
mica, y por consiguiente laboral. En coherencia con ello se deben regular los flujos migra-
torios y por tanto las vias de entrada a nuestro pafs de formalegal y respondiendo a las nece-
sidades del mercado de trabajo.

Elempleo es el primer factor de igualdad e integracién social, esto parece poco discuti-
ble, por consiguiente el desempleo se convierte en la primera razén de desigualdad, mar-
ginalidad y exclusién social. Si a la situacién de desempleo se le suma la de inmigrante, los
riesgos de caer en la exclusién se multiplican. Pero siala condicién de inmigrante se le suma
la de estar en situacién irregular, se estard en la vulnerabilidad mds extrema, en tanto que
todos los factores sumados conducen irremediablemente a la vulnerabilidad y a la exposi-
cién a la sobreexplotacién y a situaciones inhumanas y degradantes.

La irregularidad conduce al trabajo oculto, a la economifa irregular, al trabajo negro, a
la economf{a sumergida. Utilicese el término que se quiera. Ello te lleva a la exposicién de
situaciones degradantes como al acoso fisico, a servidumbres por deudas, a retencién de
documentos identificatorios, al acoso sexual, amenazas, a la ausencia efectiva de la protec-
cién juridica, al desamparo y la marginalidad. Lamentablemente sigue existiendo gente
desaprensiva, empresarios que se aprovechan de esos trabajadores y trabajadoras en situa-
cién irregular. Los casos tltimos en fincas de Sevilla asf lo ponen de manifiesto.

Desde CC.OOQ. defendemos que la entrada en nuestro pais de trabajadores y trabaja-
doras se realice de manera legal, de tal forma que ningun trabajador o trabajadora caiga

en aquella situacién de extrema vulnerabilidad que los exponga a situaciones indeseables.
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Para ello hemos venido planteando y reivindicando la necesidad de disefar la politica
migratoria asociada al mercado de trabajo y en funcién de las necesidades de este mercado
laboral.

Lallegada al gobierno del PSOE después de las elecciones generales del 14 de marzo ha
supuesto un cambio estratégico en la politica de inmigracién y, efectivamente, se asocia al
mercado laboral y coherentemente con ello abri6 un proceso de didlogo y negociacién con
los protagonistas principales del mercado de trabajo y las relaciones laborales, que no son
otros que los empleadores y empleados, las asociaciones empresariales y los sindicatos,
CEOE-CEPYMEy CC.OO.y UGT, organizaciones mds representativas de aquellos pro-
tagonistas principales del mercado laboral, empresarios y trabajadores. Didlogo social que
dio comienzo para afrontar dos situaciones problemdticas que existen en estos momentos
en nuestro pafs, la ausencia de un reglamento para el desarrollo y aplicacién de la Ley de
Extranjerfa y una enorme bolsa de personas que se encuentran en situacién irregular.

Se inici6 entonces un proceso de negociacién que permitiera concluir en acuerdo para
dotar a la Ley de Extranjerfa de su reglamento necesario para regular y gestionar los flujos
migratorios y, por consiguiente, establecer los canales de entrada legal para trabajar en
nuestro pafs, con la vocacién de responder de manera adecuada y legal a la demanda del
mercado de trabajo y tratar de evitar que se generen bolsas de personas en situacién irre-
gular. Negociacién que se centrd especialmente en los aspectos sociolaborales del regla-
mento y no sobre la totalidad del mismo, que afronta otros muchos aspectos de la Ley de
Extranjerfa, parece bastante natural que asi se hiciera en una mesa compuesta por organi-
zaciones empresariales, sindicales y el gobierno.

De todos es conocida la conclusién final en un acuerdo que précticamente la totalidad
de la sociedad, instituciones, asociaciones y fuerzas politicas, excepto el PP, ha valorado
como bueno, necesario y acertado.

Al hilo de esta negociacién se vio la necesidad y conveniencia de afrontar el problema
que supone el que en nuestro pais existan en torno a un millén de personas en situacién de
irregularidad, personas que en su mayorfa estdn ocupadas, trabajando, eso si, en el empleo
oculto y por tanto engordando ese mal de la economia y de la sociedad que supone la eco-
nomia sumergida y que los datos indican alrededor de un 20% del PIB. Parece bastante
aconsejable que se establezcan medidas que puedan desinflar esa bolsa, haciendo que esos
trabajadores y trabajadoras regularicen su situacién y se sittien en igualdad con todos los
demds trabajadores y ciudadanos, en igualdad de derechos y en igualdad de deberes, sobre
todo en lo relacionado con el empleo, derechos laborales y sociales, asi como en los debe-

resdeaportaciénala Seguridad Social mediante las cotizaciones pertinentes, al tiempo que
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el empleador también regularice su comportamiento en materia de cotizaciones, refor-
zando nuestro sistema y modelo de proteccién social.

De esta manera llegamos a la conclusién de que era aconsejable emprender un proceso
extraordinario de regularizacién, siempre asociado al empleo y por consiguiente con causa,
la de formalizar un contrato de trabajo que garantice una prestacién laboral de al menos
seis meses, con las excepciones de la agricultura, tres meses, y la hostelerfa y la construccién
cuya prestacién laboral de seis meses podrd realizarse en el transcurso de un afo, aten-
diendo ala peculiaridad de estos sectores y con el objetivo de que las personas que trabajan
en ellos no se vieran dificultadas para lograr su regularizacién como consecuencia de esas
peculiaridades sectoriales. A este requisito hay que sumarle la acreditacién de estar en el
pais con seis meses de antelacién a la entrada en vigor de la norma, acreditacién que habrd
de hacerse mediante el padrén municipal y carecer de antecedentes penales.

Como puede apreciarse requisitos simples para lograr que el mayor niimero de perso-
nas puedan acogerse a este proceso extraordinario de regularizacién, partiendo de que
cumplird la causa principal parala regularizacién, que serd lade contar con un empleo regu-
lar mediante la formalizacién de un contrato de trabajo.

Este proceso extraordinario es transitorio y podrdn acogerse al mismo durante tres
meses a partir de un mes después de la entrada en vigor del reglamento.

Todo esto tiene relacién principalmente con el empleo, con el empleo de inmigrantes
y con el empleo en general. Nuestro pais hoy necesita de lainmigracién para cubrir la oferta
de empleo en diversos sectores de la produccién y los servicios, es por tanto la inmigracién
una necesidad nuestra y de nuestro pafs. Pero ese empleo debe darse en situacién de nor-
malidad y por ello es importante que los trabajadores y trabajadoras inmigrantes cubran
esa demanda del mercado de trabajo de manera legal y en plenitud de derechos e igualdad
y esto sélo puede darse si su situacién estd regularizada y cuenta con el correspondiente per-
miso de trabajo y residencia.

Por esto desde CC.OO. apostamos por la regularizacién y gestién de entrada de los
inmigrantes en nuestro pais mediante los instrumentos que establece el nuevo reglamento
para el desarrollo y aplicacién de la Ley de Extranjerfa, es decir, el llamado Régimen Gene-
ral, el Contingente, tanto estable como el de temporada, y el Visado para la Basqueda de
empleo. Estos mecanismos de entrada en nuestro pais de manera legal y respondiendo a las
necesidades del mercado de trabajo, para lo que se tendrd en cuenta la situacién nacional
de empleo, cuya definicién se realizard mediante la elaboracién de catdlogos de ocupacio-
nes de dificil cobertura, lo que se hard de forma trimestral y con cardcter provincial, de tal

manera que produzca la mayor aproximacién a la realidad de la situacién nacional de
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empleo, facilitando con mayor agilidad, operatividad y eficacia la contratacién en origen
de los trabajadores y trabajadoras que el empleo demande, al tiempo que deberia evitar el
trabajo informal y oculto y por tanto la conformacién de bolsas de personas en situacién
irregular como la que tenemos ahora.

No es nada fécil definir la situacién nacional de empleo en un pais que tiene en torno a
un 20% del PIB en la economia sumergida, por eso creo que la elaboracién de catdlogos de
ocupaciones de dificil cobertura puede ayudar mucho a esa definicién mds aproximada a
la realidad, lo que debe también dar mayor flexibilidad, agilidad, operatividad y eficacia al
Contingente y al propio Régimen General, para lo que se hace imprescindible que los
empresarios se lo tomen en serio y acudan con sus ofertas a estos instrumentos y mecanis-
mos, abandonando la inercia, la tendencia y/o la voluntad de la empleabilidad de la inmi-
gracién irregular, es decir, el trabajo oculto.

Estas prdcticas empresariales deben ser perseguidas y castigadas con toda firmeza una
vez transcurrido el periodo extraordinario de regularizacién, dado que durante el mismo
aquellos empleadores-empresarios que por razones de excesiva burocratizacién o la desre-
gulacién de los mecanismos de entrada legal en el pais se hayan visto «obligados» a emplear
a irregulares, podrdn acudir a este proceso extraordinario para legalizar aquellos empleos,
con tan sdlo formalizar un contrato de trabajo. Por tanto no habrd ninguna justificacién
posterior para emplear a inmigrantes irregulares, sino es la voluntad de aprovecharse de esa
situacién vulnerable de las personas, para burlar las leyes y los derechos de los trabajadores,
y eso debe ser penalizado con toda contundencia.

El ciclo de crecimiento econémico de nuestro pais estd permitiendo la generacién de
empleo de manera constante y de ahf la necesidad de trabajadores y trabajadoras inmi-
grantes, especialmente en algunos sectores de la produccién y los servicios como deciamos
anteriormente, pero no hay ninguna certeza de que eso esté garantizado para siempre, es
mds, existen algunos nubarrones e incertidumbres sobre la marcha de la economia inter-
nacional y por tanto también la de nuestro pafs. Un retroceso en el crecimiento econémico
produce siempre una ralentizacién en la creacién de empleo, cuando no un proceso de des-
truccién de éste y por consiguiente un crecimiento en el nimero de desempleados. La des-
regulacién de los flujos migratorios genera situaciones de irregularidad y trabajadores dis-
puestos a trabajar como sea, dada su situacién de vulnerabilidad, y si existen empleadores
dispuestos a aprovecharse de aquellas situaciones, la presién a la baja en los derechos de los
trabajadores, en las condiciones de trabajo y las condiciones salariales estd mds que cantada.

Esto en una situacién desfavorable de la economfia y el empleo es una bomba de reloje-

ria que puede explotar en cualquier momento, produciendo una confrontacién entre tra-
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bajadores en general y contra los inmigrantes en particular. Existen riesgos latentes, todos
debemos ser conscientes de ello y todos debemos colaborar para que esos riesgos desparez-
can y no produzcan nunca situaciones indeseables y poco controlables. De ahi la impor-
tancia de la regularizacién y gestién de los flujos migratorios.

Por esto se hace necesario reiterar el mensaje de la realidad, y ésta nos informa hoy que
necesitamos de los y las inmigrantes, que nuestra economia y mercado de trabajo lo
demanda y que nuestro modelo social necesita de su aportacidn, el conocimiento de esta
realidad es el mejor antidoto contra los discursos y mensajes que vienen a alentar los senti-
mientos y actitudes xendfobas, racistas y de odio al otro.

Discursos como aquellos que vienen a decir que los inmigrantes nos quitan el trabajo,
o peor aun, aquellos que dicen que la regularizacién de los inmigrantes en situacién irre-
gular no hard sino degradar los servicios sociales con los que cuenta nuestro sistema, vie-
nen a avivar aquellos sentimientos indeseables que deciamos antes, pero ademds es falso.
La poblacién inmigrante en situacién irregular en su inmensa mayoria estd empadronada
y por consiguiente disfruta, porque tiene derecho a ello, de los servicios sociales esenciales,
como la sanidad o la educacién, atin a pesar de su situacién irregular, por tanto la regulari-
zacién sélo contiene elementos positivos para ellos, para nosotros y para el sistema y nin-
guno negativo. Por eso no es entendible la posicién del Partido Popular contraria a la regu-
larizacidn, sino es por razones de ideologfa o porque sea favorable a que las gentes sigan en
posicién vulnerable y ocupada en la economia sumergida. Con todo lo de negativo que ello
tiene para las personas que padecen esa situacion, para nosotros y para el sistema.

El Partido Populary sus dirigentes deberfan reflexionar sobre ello y desde luego habrfan
de abandonar aquellos discursos retrégrados, falsos y reaccionarios que alientan la xenofo-
bia y avivan aquellos riesgos y peligros latentes, entre otras cosas porque la bolsa de irregu-
lares es una consecuencia de sus politicas en la accién de gobierno.

Estos discursos que se oponen a la regularizacién de quienes ya estdn aqui y trabajan
aqui justifican o pretenden justificar esa oposicién por el efecto llamada. El efecto llamada
lo produce en primer lugar las condiciones de vida, el paro, el hambre y la miseria en el
pais de origen y en segundo lugar el trabajo oculto, la economia sumergida, estos son los
verdaderos factores que hacen el efecto llamada. Por eso las soluciones vendrdn cuando la
comunidad internacional del mundo desarrollado se comprometa a desplegar politicas de
cooperacién y desarrollo para que las personas de estos paises no tengan que emigrar en
busca de unas condiciones de vida y futuro dignas. Y que en nuestro pais no se utilice la
economfa sumergida para emplear a inmigrantes, porque esto si que actia como efecto

llamada.
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CC.OO., como sindicato general de clase y confederal, trabaja todos los dfas, dedica su
accién sindical en todo momento a defender los derechos de los trabajadores y trabajado-
ras, a mejorar sus condiciones de trabajo y por tanto de vida, protegiendo y amparando a
aquellos que mds precisan de ello, y los y las inmigrantes son un colectivo especialmente
vulnerable y por ello es nuestra preocupacién y ocupacién. Partiendo de que la funcién
principal del sindicato en la relacién con los inmigrantes estd en su condicién de trabaja-
dores y no en la de inmigrante. Después, naturalmente, que como sindicato general de
clase y confederal, inspirado en los valores de este sindicalismo histérico, es decir, en los
valores de libertad, igualdad, justicia, democracia, progreso social, etc., también ejercemos
la defensa de los derechos fundamentales, de derechos sociales como la sanidad, la ense-
flanza y los servicios sociales, asi como los derechos culturales, el respeto a las costumbres,
etc. Pero sabiendo que nuestra funcién principal como sindicato es la de proteger, ampa-
rar y defender los derechos laborales, las condiciones de trabajo, salariales, etc.

En CC.OO. pretendemos ejercer la funcién principal del sindicato, por esto defende-
mos lalegalidad en la inmigracidn, por esto apostamos sin ambigiiedades por la regulacién
y gestién de los flujos migratorios, por esto reivindicamos que estos flujos estén asociados
al mercado de trabajo y se regulen segtin la demanda de éste, porque esta es la mejor garan-
tia de que alos trabajadores y trabajadoras se les aplicaran sus derechos. Sin situacién regu-
larizada no hay proteccién, ni amparo, ni derechos, s6lo existe desamparo, desproteccidn,
exclusién y marginalidad y el sindicato no quiere que esto lo padezca ningdn trabajador ni
trabajadora.

Por dltimo, sefialar que es la primera vez que los agentes sociales, empresarios y sindi-
catos en representacién de empleadores y empleados, protagonistas principales del
mercado de trabajo y las relaciones laborales, participan de manera efectiva en la politica
migratoria negociando el reglamento para el desarrollo y aplicacién de la Ley de Extranje-
riay las condiciones para un proceso extraordinario de regularizacién asociado al mercado
de trabajo.

Saludamos el cambio estratégico dado por este gobierno a la politica de migracidn, asi
como la apertura de cauces para la participacién efectiva de los agentes sociales a través de
la creacién de la Comisién Laboral Tripartita de las Migraciones, lo que dotard de fuerza
legal dicha participacién. Lo que no sélo saludamos, sino que lo acompafiamos de nuestro
firme compromiso de participar activamente con la vocacién de defender los derechos de
los trabajadores y trabajadores inmigrantes y también el interés general de nuestro pais.

Exigimos que el gobierno, una vez acordado el reglamento y las condiciones para el

proceso extraordinario de regularizacién y salvados todos los trdmites institucionales,
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ponga cuantos medios humanos, técnicos y econémicos sean necesario que hagan eficaces
las medidas yla regularizacién extraordinaria alcance al mdximo de personas posibles. Serfa
lamentable que por falta de medios estas medidas perdieran efectividad.

Se debe desplegar una intensa campana de informacién en el mes de carencia para la
entrada en vigor, asi como durante los tres meses de vigencia del proceso extraordinario
para facilitar dicho proceso. Desde CC.OO. venimos desarrollando esa campafa de caraa
los trabajadores con asambleas, jornadas, cursos, seminarios, etc. Esperamos que el
gobierno esté a la altura de las circunstancias que toda esta cuestién exige.

En resumen:

* Creemos en lainmigracién porque es una oportunidad para el inmigrante y también

para nosotros.

* Lainmigracién hoy es una necesidad de nuestro pafs.

* Sinla contribucién inmigrante nuestro modelo social, nuestro sistema de Seguridad
Social y prestaciones tendria mds problemas de los que tiene.

* Defendemos la asociacién de la inmigracién con mercado de trabajo y por tanto su
regulacién en funcién de la demanda del mercado laboral.

* Apostamos por la gestién de los flujos migratorios ordenando la entrada legal de la
inmigracién a nuestro pafs.

* Pen