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Presentacion

El aflo anterior iniciamos un camino de analisis del pasado reciente a través de la publi-
cacion de una “MEMORIA SOCIAL"” en la cual reflexiondbamos sobre aquellos aspectos
en el &mbito socio econémico laboral de mayor interés. Continuamos esa senda con esta
Memoria Social del 2019.

El aflo 2019 parece realmente lejano después de lo acaecido en el afo de la pandemia.
Sin embargo, reflexionar acerca del mismo no es intrascendente. Si leemos con cierto
detenimiento los diferentes articulos que se incluyen en esta Memoria 2019, advertire-
mos que gran parte de ellos, sino todos, abordan cuestiones de actualidad: la transicion
ecoldgica, los cambios tecnoldgicos y digitalizacion, formacion, plataformas digitales, el
modelo de despido colectivo, etc. Sin duda, ello nos indica que tanto el afio 2019 como
el 2020, hasta ahora, han sido afios -el primero por razones politico electorales principal-
mente, y el segundo por la pandemia- en los que no se han dado respuesta a cuestiones
basicas para la construccion de un Estado y sociedad solidarios, por lo que las materias
analizadas persisten en su actualidad.

En todo caso, esta Memoria no se limita a recoger la realidad. Los autores, técnicos
de nuestra organizacién, reflexionan acerca de las dificultades advertidas, los desafios
existentes, las soluciones alcanzadas, y las carencias que contintan sin solventarse. Todo
ello desde una perspectiva ideoldgica sindical que no pretende ser en ningln momento
neutra.

Espero que los lectores disfruten con la lectura de los textos como lo he hecho yo y
que éstos les descubran aspectos de la realidad sobre los cuales el estudio y propuesta
merece la pena.

Pepe Alvarez
Secretario General de UGT
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La economia internacional en 2019

El aflo 2019 en el &mbito internacional certificd que
la economia se estaba desacelerando palpablemente.
La expansién mundial después de la gran crisis, y que
en la UE -debido al enfoque politico adoptado- fue
mas corta, habfa tocado su maximo en el afio 2017,
remitido unas décimas en 2018, y se remansaba en
2019 con un crecimiento mundial del 2,9%.

El hecho econémico global que definié a 2019
fue la materializacion de los efectos en el comercio
internacional de la tension proteccionista entre Chi-
na y Estados Unidos, que se habia iniciado en 2018.
Aungue a lo largo del pasado afio se observé una de-
tencién de la escalada arancelaria, los efectos de las
acciones decididas hasta ahi tomaron cuerpo. A ello
se sumo el perjuicio que para el sistema multilateral
de relaciones comerciales supone el colapso de los
tribunales de arbitraje de la Organizacién Mundial de
Comercio, propiciado por la negativa estadouniden-
se a renovar aquellas posiciones que iban quedando
vacantes, hasta dejarlos de facto sin capacidad de
actuacion.

La OCDE ha estimado los efectos que esta guerra
comercial podria tener a corto y medio plazo, con-
cluyendo que en el periodo de 2019 a 2022, esta
circunstancia restaria 1,4 puntos porcentuales al cre-
cimiento que el comercio mundial habria tenido en
un escenario sin tensiones comerciales. Esto tendria
diferentes efectos por area econémica. China seria
la mas afectada con un punto porcentual menos de
crecimiento del PIB en el periodo. EEUU veria reduci-
do su crecimiento en 0,7 puntos porcentuales, mien-
tras que en la euro area el incremento del PIB seria
0,4 puntos menor.

Es cierto, y no puede aislarse de esta circunstancia,
que la politica exterior de la administracion Trump
se ha caracterizado por un cambio de foco hacia la
dimension doméstica, que de manera muy especial
ha afectado al discurso, y en ocasiones hasta a la fi-

José Domingo Rosellé Gomez-Lobo
Economista. Servicio de Estudios de la Confederacién de UGT

nanciacion, estadounidense en todos los organismos
multilaterales donde esta representada. Esto pone
en riesgo un sistema de relaciones internacionales
basado en reglas instituciones multilaterales fuertes,
como son por ejemplo la ONU, el FMI y la OIT, al
mismo tiempo que resta capacidad a otras configura-
ciones de institucionalidad més suave, como pueden
serel G7 y el G20.

No obstante, el terreno comercial presenta una
problematica particular. Dicho sea de manera sucin-
ta, Estados Unidos argumenta que el vigente sistema
de relaciones comerciales multilaterales produce si-
tuaciones de agravio comparativo respecto de China.
Esta conclusion no puede calificarse de falsa. A ello
se suman las tensiones politicas derivadas de la dina-
mica “potencia emergente” contra “potencia esta-
blecida”. Reversion doméstica, perjuicios comerciales
objetivos y factores politicos pueden ser las causas de
la guerra comercial chino-norteamericana en las que
este articulo no profundiza mas.

También hubo otros factores que propiciaron la
disminucion en el pulso econémico de 2019, alguno
de las cuales habia empezado a detectarse en afos
anteriores. En particular, los estimulos monetarios
que los Bancos Centrales habian puesto en marcha
de forma generalizada durante la crisis financiera es-
taban empezando a tocar techo en su eficacia y reco-
rrido, sin que la politica fiscal -salvo en casos concre-
tos- asumiese el relevo.

Todo lo anterior permite concluir que, salvo los
factores comerciales y, en cierta medida, la falta de
impulso fiscal, hay una parte significativa de la ra-
lentizacion de 2019 que el consenso econémico no
acierta a explicar con nitidez. En todo caso, lo preo-
cupante de 2019 no es el crecimiento en si, sino que
cierra un ciclo expansivo tras una crisis, relativamente
atono y, fundamentalmente en Europa, de corta du-
racion.
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0 La economia internacional en 2019

Desglosando por areas econdémicas, y comenzan-
do por las economias emergentes, los factores mas
destacables en la ralentizacion del afno pasado fue-
ron: el descenso en la actividad manufacturera, sobre
todo automouvilistica; la ralentizacion en el crecimien-
to de la actividad en China; y el bajo crecimiento que
paises como Argentina, Brasil, Rusia y la India expe-
rimentaron.

En las economias avanzadas el panorama fue li-
geramente distinto. Siempre afectados por la guerra
comercial, los EEUU vieron ademas como en 2019 el
efecto de la expansion fiscal llevada a cabo en 2018
se iba diluyendo. Merece la pena destacar que los
incentivos fiscales, muchos de ellos con especial re-
percusion en la repatriacion de beneficios, proporcio-
naron un dato inopinadamente bueno en la Inversién
Extranjera Directa (IED) norteamericana, en un con-
texto en el que esta variable mostraba un comporta-
miento poco vigoroso a nivel mundial. Lejos del uso
algo espurio que se hace de la evolucion de la IED a
la hora de correlacionarla con una supuesta mejora
de la competitividad en el pais receptor, un nimero
creciente de evidencias sefalan a que atiende de ma-
nera muy primordial a cuestiones de domicilio fiscal,
y en menor medida, a variables que tienen que ver
con el desempefo econémico de la economia real
de un pais o, por ejemplo, el comportamiento de sus
costes laborales unitarios.

En lo que se refiere al otro gran blogue dentro de
las economias avanzadas, constituido por la Unién
Europea, el elemento mas caracteristico de la Ultima
parte de 2019 fue el acuerdo final para el Brexit. Sus-
crito en octubre, el acuerdo se basa en tres puntos
principales: 1) un compromiso por ambas partes para
respetar mutuamente a los nacionales de las partes
firmantes los derechos de residencia, trabajo, estu-
dio, reunificacion familiar o asistencia sanitaria, con
prohibicién expresa de discriminacién por motivos de
nacionalidad, especialmente en las condiciones labo-
rales; 2) acuerdo en que la liquidacion del saldo entre
contribuciones britanicas y ejecucion de programas
comunitarios es de 45.000 millones de euros, a pagar
por el Reino Unido; 3) instrumentar la relacién futura
en torno a un acuerdo de libre comercio que se ne-
gociara en el futuro.

Las repercusiones econdmicas del abandono de
la UE por parte del Reino Unido, con todo lo que im-
plica en términos de libre circulacion de bienes, per-
sonas, capitales, etc., no se prevén favorables para
ninguna de las partes. En este sentido, la OCDE es-
timaba que, de no alcanzarse un acuerdo comercial
rapidamente y mantenerse la relaciéon solo con los
estandares de la Organizacién Mundial de Comercio,
el crecimiento del Reino Unido en el préximo par de
anos podria reducirse hasta un 2,2% acumulado res-
pecto al escenario de haber permanecido como hasta
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hoy. El efecto para la UE seria de mucho menor cali-
bre, aunque no desdenable: del 0,5% acumulado en
el mismo periodo.

Cabe destacar que no todos los paises de la UE
experimentarian el mismo efecto: Irlanda sufriria un
impacto de casi 1,5 puntos porcentuales de creci-
miento, Bélgica y Holanda de casi un 1%, mientras
gue Espafa seria el quinto pais més afectado con un
0,7% menos de crecimiento del PIB acumulado en
los dos préoximos afos.

Circunscribiendo el andlisis a la Unién Econémica
y Monetaria, lo mas destacado de 2019 fue el parén
gue experimentaron algunas de las grandes econo-
mias: Francia, Italia y, especialmente, Alemania. En
todos los casos hay una relaciéon muy directa con el
deterioro de la situacién comercial, ya que tanto la
ZONa euro en su conjunto como sus mayores estados
miembros presentan una elevada propensiéon expor-
tadora. El efecto se transmitio a través de una menor
actividad industrial especialmente. Si bien en el caso
de ltalia a ello se sumaron factores que afectaban al
consumo privado.

Por otro lado, el pais transalpino no ha consegui-
do despegar con nitidez tras la crisis que afectd a su
sistema bancario. Mientras que Malta, Irlanda o Espa-
Aa, en situaciones de alta morosidad de sus sistemas
financieros, tuvieron que afrontar intervenciones de
distinto calado y configuracion, el sistema financiero
italiano, aun con una palpable incertidumbre sobre la
situacion real de algunas entidades relevantes, no ha
experimentado un proceso similar.

Respecto a Alemania, que rozé el descenso del
PIB trimestral en el sequndo semestre del afo, la
situacion llevd a su gobierno a anunciar durante el
verano un impulso a la inversiéon en sus siguientes
presupuestos. La conveniencia de un mayor impulso
fiscal, o alguin impulso fiscal por parte de la economia
alemana, venia sefaldndose reiteradamente, tanto
por los principales organismos multilaterales interna-
cionales como por el propio BCE, desde hace varios
afos. Mas aun en 2019, donde el tiron del sector
exterior se habfa evaporado. Finalmente, este impul-
so se produjo, pero de una manera muy tamizada,
aproximadamente un 1,1% del PIB, financiado ade-
mas con impuestos y descenso del gasto en intereses.
Asi, el presupuesto federal mantuvo el “cero negro”
o déficit cero, en alusion a la ausencia de déficit, o
nUmeros rojos.

La preocupacion institucional alemana por no au-
mentar la deuda ni generar déficit hace incluso que
muchos lander tengan la prohibicién de endeudarse
escrita en sus constituciones. Dentro de la propia Ale-
mania, y también sefialado por numerosos ambitos
de reflexién académicos, politicos e intelectuales, se
cuestiona si este es un curso de accién conveniente
de cara al futuro. Si Alemania, y por ende la euro-



zona, quieren afrontar los desafios que presentan la
digitalizacion, el cambio climético y el envejecimien-
to, o adoptar los Objetivos de Desarrollo Sostenible
como agenda politica, dificilmente pueden abordarse
con las tasas de inversion presentes, especialmente
publica, en registros minimos desde hace casi una
década.

En opinion de UGT, en el afo 2019 se ha echado
de menos dentro del debate econémico la presencia
de otras reflexiones que si que se realizaron en los
primeros momentos de salida de la crisis, particular-
mente aquellas que se referian al incremento de la
desigualdad, las dificultades para que el crecimiento
se tradujera en mayores crecimientos salariales y la
importancia que en ambos factores tenfa el cambio
en las instituciones del mercado laboral.

También resulta pertinente introducir en el anali-
sis de la poca longitud del ciclo de recuperacién euro-
peo los siguientes factores: 1) que en la zona del euro
el sostenido paradigma de la competitividad exterior,
reforzado por el actual sistema de gobernanza, pre-

Memoria Social 2019

siona de manera reiterada los salarios hacia abajo,
llevando a una situacion en la que la eurozona se
vuelve excesivamente dependiente de los mercados
exteriores, sin que la demanda interna tenga el mus-
culo necesario para revertirlo; 2) el modelo de bajos
salarios, entre otras cosas, no incentiva a que se rea-
lice inversion privada; 3) una determinada acepcién
de lo que constituye “estabilidad fiscal” mantiene en
niveles muy insuficientes la inversién publica; 4) todo
lo anterior favorece un muy insatisfactorio progreso
de la productividad.

UGT, en linea con el discurso de las organizacio-
nes sindicales internacionales y especialmente euro-
peas, sefiala la conveniencia de que los empleos y
salarios en buenas condiciones constituyen la garan-
tia de sociedades mas cohesionadas y resistentes. Por
otra parte, la inversion, publica y privada faculta a
las sociedades para aumentar su capacidad de creci-
miento y generar recursos necesarios para enfrentar
los desafios futuros.
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1.02

Cambios en la Gobernanza e instituciones
europeas ¢Una Comision mas social?

En el afo 2019 se celebraron elecciones europeas,
después de las cuales, y tras un arduo proceso ne-
gociador, se acordd que la nueva Comisién Europea
estuviese presidida por la alemana Ursula von der
Leyen -de trayectoria democrata cristiana ligada a la
canciller Angela Merkel-.

La Comision von der Leyen, en la que el espafiol
José Borrell ocupa el puesto de Alto Representante
para Asuntos Exteriores y Politica de Seguridad, fue
alumbrada en un contexto complicado para la Unién
Europea. Aunque la economia habia mejorado res-
pecto a 2014, la situacion politica vista desde las
instituciones comunitarias no podia ser calificada de
buena. La consumacion del Brexit britanico, la colision
con principios fundamentales del acervo de la UE por
parte de algunos gobiernos y la incapacidad de im-
pulsar alguna medida de profundizacion institucional
en el proceso hacia la Unién Econdmica y Monetaria
en el Ultimo mandato, entre otros, demandaban ac-
tuaciones decididas desde las instancias comunitarias.

La Comision Von der Leyen optd por presentarse
con marcada intencionalidad politica. En un gesto
para el gue no se encuentran precedentes, presentaba
en otofio de 2019 un documento titulado “Mi agen-
da para Europa”' que constituia algo asimilable a un
programa de legislatura. Entre otras cosas, se mani-
festaba la intencion de adoptar los Objetivos de Desa-
rrollo Sostenible?, se anunciaba un Pacto Verde Euro-
peo (European Green Deal) para conseguir ambiciosas
metas medioambientales, y se sumarian otras iniciati-
vas de importante peso social. Todo bajo el lema de
presentar “una Europa que funciona para la gente”.

En término practicos, el desarrollo de esta nueva
agenda esta condicionado por la falta de capacidad

1.- https://ec.europa.eu/commission/sites/beta-political/files/politi-
cal-guidelines-next-commission_es.pdf

2.- Lista de 17 objetivos econdmicos, sociales medioambientales, ins-
titucionales, etc., adoptados voluntariamente por los paises miembros
de la ONU, y que deben alcanzarse en 2030. https:/www.un.org/
sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/

José Domingo Rosello Gomez-Lobo
Economista. Servicio de Estudios de la Confederacién de UGT

presupuestaria y limitadas competencias que la Co-
mision tiene. Esto hace que se haga abundante uso
de las herramientas de "legislacién blanda” como
recomendaciones, dictdmenes, cddigos de conducta,
consultas, etc., para ir avanzando y tratar de dar for-
ma al debate en torno a los objetivos ambicionados.
Asi, en este sentido una de las actuaciones que rela-
tivamente mas desapercibidas ha pasado, pero cuya
trascendencia “para la gente”, por el tema al que se
refiere, puede ser muy grande, es la consulta publica
sobre la “Revisidon de gobernanza econémica” lanza-
da por la Direccién General de Economia y Finanzas,
a cargo del comisario italiano Paolo Gentiloni.

De cara a los lectores no familiarizados con la jer-
ga econémica comunitaria -es decir, la mayor parte
de los seres humanos-, la “gobernanza econémica”
es la serie de procedimientos y normas de distinto
nivel que se aplican entre los estados miembros de la
UE, mas especialmente entre los que pertenecen a la
moneda Unica, con el objetivo de que se mantengan
los principios del Pacto de Estabilidad y Crecimien-
to3.(PEC). Definiéndolo en términos coloquiales, son
aquellas normas que permiten y establecen cémo
“Bruselas” se pronuncia sobre nuestras cifras pre-
supuestarias 0 econoémicas, y cuando “nos regafia”,
“nos acepta” o “nos corrige”.

El elemento mas relevante del PEC son sus reglas:
los estados deben evitar déficits gubernamentales
superiores al 3% del PIB y mantener los niveles de
deuda publica por debajo del 60% del PIB. Ademas,
se establecen otros principios como el de “no resca-
te”, segun el cual los gobiernos no pueden pagar la
deuda de otro estado y prohibe endosar deuda pu-
blica del banco central —“monetizar el déficit”-. Esta
concepcion del PEC responde al paradigma econo-
mico imperante en ese momento*y, probablemente,

3.- Tratado de Maastrich 1992.
4.- Resumidamente, el paradigma economico resultante tras los
anos 70-80 del pasado siglo se basaba en el control de la inflacion
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también a la necesidad de dar garantias adicionales
respecto de la conducta econémica de los firmantes
a algunos estados recelosos.

Sin embargo, solidificar para siempre en una nor-
ma fundacional y de una forma tan especifica, una
determinada orientacion de politica econémica, muy
adaptada a un periodo, podia no ser -como la his-
toria se ha encargado de probar- ni muy realista ni
acertado. Desde su puesta en marcha la gobernanza
econdmica ha tenido que ser modificada en varias
ocasiones a fin de hacerla practicable. La primera de
ellas fue en 2005, cuando empezaron a utilizarse las
componentes ciclicas y estructurales de las variables
macro, en lugar del rigido del 3% de déficit anual.
La segunda oleada de reformas se produjo durante
la crisis financiera de 2009. En ese momento, varios
paises desbordaban de manera sostenida el limite de
déficit, y en muchos casos también el de deuda. Me-
diante el “Six-Pack” (2011) y el “Two-Pack”> (2013)
se enriquecio y sofisticd el procedimiento de super-
visién, coordinacién y control de las politicas econo-
micas, dando lugar al “brazo preventivo” y el “brazo
correctivo” en el marco de un procedimiento amplio
denominado “Semestre Europeo”. El Semestre supo-
ne un intento de control mas estrecho en las varia-
bles fiscales. A la vez que da lugar a que se tomen en
cuenta -si bien con muy distinto grado de influencia-
otras variables econémicas.

Aungue el analisis se puede extender a periodos
previos, es sobre todo lo ocurrido desde 2009 lo que
constata que el actual sistema de gobernanza induce
una serie de sesgos en la politica econdmica, siendo
los mas destacables: el sesgo prociclico de la politica
fiscal, que fuerza a recortar el déficit durante las cri-
sis; el incentivo negativo a la inversion publica -por su
computo en el Déficit-; y por la misma razén, el sesgo
privatizador o de deterioro de los servicios publicos.
También presenta una familia de sesgos derivada del
diferente trato que recibe un pais dependiendo de si
esta en déficit comercial o superavit, haciendo ajus-
tar a los primeros, pero no a los segundos. De inicio,
eso induce un sesgo deflacionario en la Unién, pero
también favorece una presién a la baja en los salarios
gue favorece la desigualdad y dificulta la convergen-
cia. La suma de los factores anteriores ha hecho que
los paises europeos que mas afectados fueron por la
crisis de 2009 hayan sido también los que mas coste
social agravado han sufrido por este, al sufrir suce-
sivamente la actuacién de los sesgos mencionados.

desde los tipos de interés, la vocacion desreguladora de cualquier
instancia econémica, para que el mercado ajuste libremente, mini-
mizar la presencia del sector publico en las economias y entender
la globalizacién como un proceso Unicamente positivo, sin costes,
donde las economias deben orientarse a la competitividad expor-
tadora.
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A pesar de que desde el afio 2018 se incluyen
en el Semestre los indicadores del Cuadro de Mando
Social ligado al Pilar Europeo de Derechos Sociales, el
hecho de que sus resultados -no importa la cantidad
y el volumen de desequilibrios que un pais presente
en este apartado- estén desconectados de la politica
fiscal, hace que el presente sistema de Gobernanza
econdmica sea una herramienta practicamente inutil
en términos de reequilibrio social.

Habiendo admitido explicitamente alguno -no
todos- de los problemas manifestados, la Comision,
mediante la mencionada consulta, propone recibir
sugerencias acerca de una posible modificacion de
estos procedimientos. UGT estd tomando parte de
manera muy activa en la elaboracion de la respuesta
gue las organizaciones sindicales europeas presenta-
ran coordinadamente presentaran a través de la Con-
federacion Europea de Sindicatos.

La respuesta, que se presentara el 27 de junio de
2020 a la Comision, se encuentra en el momento de
escribir este articulo, en construccién. Suma bastan-
tes elementos del diagnéstico comun progresista al
respecto de los aspectos institucionales a mejorar en
las instituciones europeas tras la crisis de 2009. Asi,
por ejemplo, propone primeramente que la coordi-
nacion econdémica no debe centrarse en la dimen-
sion de estado miembro, sino que debe adoptarse
una perspectiva en la que haya objetivos a escala de
la Unién. Entrando en el detalle, se propone que la
inversion publica tenga un tratamiento distinto al
actual, quedando completamente excluida del cém-
puto del déficit. También delinea un mecanismo,
basado en reglas, por el cual los paises que tengan
superdvit de balanza pagos deban poner en marcha
medidas que activen sus salarios o su inflaciéon. Adi-
cionalmente, sugiere una variacion en la regla fiscal
que fuerza en la actualidad a tomar medidas de res-
triccion fiscal en momentos demasiado tempranos
de la fase ciclica, por una que la aproxima mas a los
momentos de maduracion.

En cuanto a transformar la gobernanza en una
herramienta para la convergencia social, se propone
introducir algun indicador de pobreza en el marco
del procedimiento de desequilibrios macroeconédmi-
cos. En segunda instancia, el estado de los indicado-
res sociales no debe medirse respecto a la media eu-
ropea, sino respecto a la distancia y aproximacion a
unos umbrales determinados, como pasa en algunos
de los Objetivos de Desarrollo Sostenible. Tercero, se
propone que determinados niveles en los desequili-
brios sociales habiliten un cémputo diferente en el
calculo del déficit. Complementariamente, se sugiere
un mecanismo por el cual se garantice que los agen-
tes sociales tengan una implicacion de calidad ho-
mogénea en el proceso del Semestre, sin importar
del estado del que se trate. Asimismo, se incorporan



otras sugerencias, ya que el marco de la consulta lo
pide explicitamente, sobre el futuro marco institucio-
nal de Europa, en las que se hace hincapié, especial-
mente, en una capacidad de recaudacion y redistri-
bucion fiscal comunitaria.

Esta por perfilar cual podria ser el recorrido final
de la informacién que se recoja en la consulta publi-
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ca, dada las dificultades que presenta llegar a acuer-
dos sustanciales en el marco del Consejo. Lo que
constituye en si mismo dos noticias buenas es que
la Comision esté dispuesta a reconocer errores en el
pasado, y que repare en que las politicas econémicas
que implementa pueden tener repercusiones sociales
graves.
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La evolucion de la economia espaiiola en 2019:

el ano antes del ano C

Alberto del Pozo Sen

Economista. Coordinador del Area Econémica del Servicio de Estudios de la Confederacion de UGT

Tan cerca, tan lejos

Hace mucho mucho tiempo, en una galaxia muy
lejana... una economia llevaba seis afios creciendo
continuadamente, el ultimo de ellos un 2%, muy por
encima de los paises de su entorno y socios, y crea-
ba empleo a un ritmo incluso superior, el 2,3%. La
tasa de paro se habia reducido 12 puntos en esos
afos. Aunque moderadamente, sus cuentas publi-
cas mejoraban, y las perspectivas mostraban, pese a
ciertos riesgos y conocidas debilidades, una mas que
probable continuidad de esa ya larga fase de expan-
sion. Los debates se centraban en como reforzar ese
crecimiento de la actividad, en mejorar la calidad del
empleo creado y en impulsar los vectores que harian
su desarrollo mas solido, sostenible y justo.

Lo cierto es que esta economia no se sitla en uni-
versos distantes, ni hablamos de tiempos antiguos,
sino que es la espanola hace tan solo unos meses,
en 2019. Pero el impacto de la pandemia Covid-19
a partir del mes de marzo de 2020 ha trastocado de
manera tan drastica el normal desenvolvimiento eco-
némico que ciertamente podria parecer que el anali-
sis de lo sucedido el pasado afo se corresponde con
una realidad tan ajena como si se tratara la de un
remoto planeta del universo Star Wars.

Sin embargo, y aunque efectivamente el cambio
generado ha sido enorme, cayendo la actividad pro-
ductiva en tan solo unas semanas en lo que parece
sera una aguda recesion de efectos aun imprevisi-
bles!, es preciso conocer dénde estabamos antes de

1.- Se cierra este articulo el dia 4 de mayo, cuatro dias después de
que el INE publicara los datos del Avance de la Contabilidad Nacio-
nal del primer trimestre del afio, que estima un desplome trimestral
del PIB del 5,2%. El Gobierno en su Actualizacién del Programa de
Estabilidad (abril 2020) prevé una caida total en 2020 del 9,2%.
Por su parte, el FMI estima la deja en el 8%.

este fenédmeno, no solo porque constituye el punto
de partida sobre el que impacté la crisis sanitaria del
coronavirus, sino también porque los problemas es-
tructurales que ya tenia la economia espafiola no solo
no han desaparecido, sino que muy probablemente
se pueden haber exacerbado en la nueva situacion,
y en todo caso deberan ser tenidos muy en cuenta
en las politicas aplicadas en la fase de reconstruccion
subsiguiente.

Crecimiento resistente, pero en declive

Como se apuntaba en las primeras lineas, 2019
cerrd con un incremento medio del PIB del 2%, al-
canzado con una senda claramente descendente,
deslizandose desde el 2,2% del primer trimestre al
1,8% del ultimo, la tasa mas moderada desde me-
diados de 2014, el ano del inicio de la recuperacion
desde la Gran Recesion de 2008-2013. Pese a ello,
el aumento del afo fue ocho décimas superior a la
media de la zona euro (1,2%), manteniendo ese di-
ferencial positivo de crecimiento que se habia mani-
festado desde que se retomaron tasas positivas, del
mismo modo que cayé mas en la fase de crisis. De
nuevo, una constatacién del comportamiento algo
histérico de nuestra economia, que amplifica las de-
presiones y los auges, y como veremos mas adelante,
lo traslada de manera exagerada al mercado laboral.

La desaceleracion no fue exclusiva de 2019, sino
gue se manifestaba desde 2015, evidenciando la ne-
cesidad de un cambio de politicas que reanimaran la
produccion. Habida cuenta de que el Banco Central
Europeo estaba utilizando practicamente toda su ca-
pacidad de inyectar dinero por vias ortodoxas (con
tipos de interés para créditos de las entidades finan-
cieras nulos y negativos para los depositos, y com-
prando deuda y bonos como nunca), la mirada estaba
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puesta en la politica fiscal, via gasto publico e inver-
siones, ahora que parecia que se habifan arrinconado
los ajustes y recortes para reducir déficit y deuda por
encima de cualquier consideracién. Unos parametros
que, por cierto, en 2019 apenas mejoraron: la deuda
se redujo 2,1 puntos, hasta el 95,5% del PIB, pero el
déficit repuntd tres décimas hasta el 2,8%?2.

Lo que entonces era una cuestidon necesaria, con
tasas de crecimiento superiores al 1,5%, se transfor-
moé en marzo de 2020 en vital e indiscutida tras el
hundimiento provocado por la paralizacion de buena
parte de la vida econdmica derivada del Covid-19; y
ademas, en una dimensién nunca antes vista, si las
economias europeas no quieren colapsar.

Desde la perspectiva de la oferta, el sector que
mas crecié en 2019 en términos medios fue la cons-
truccion (3,5%); pero se fue apagando conforme
avanzaba el afio y se hacian mas patente el agota-
miento de la inversion y el empeoramiento de pers-
pectivas (pasoé de un 6,3% en el primer trimestre a
solo un 0,9% en el Ultimo). Mas estable y solido fue
el comportamiento de los servicios, que mantuvieron
tasas claramente superiores al 2% (2,6% de media),
destacando las actividades financieras (7,5%). Muy
preocupante fue la atonia general de la industria, que
aungue mejoro durante el ejercicio y salié de la situa-
cion recesiva en que entré en 2018, tan solo termind
creciendo un 1,2% (y un 0,6% de media anual). Por
su parte, para el sector primario fue un mal afo, casi
siempre en negativo, cayendo en conjunto un 2,7%.

Por el lado de la demanda, la ralentizaciéon de la
economia en 2019 se debié esencialmente al agota-
miento de la inversion, que pasé de crecer un 4,6%
en el primer trimestre a hacerlo tan solo un 0,6%
en el Ultimo. De este modo, el aumento medio en
el afo de este componente esencial para la consoli-
dacién y renovacion de la capacidad productiva del
pais fue del 2%, mientras que en 2018 fue del 6,1%.
Este freno de la inversion se reflejo en la mayoria de
sus componentes, y en el caso de la vivienda y otras
actividades de construccion llevé incluso a terminar
el afo en tasas negativas (-2,2%). En conjunto, este
resultado de la formacién bruta de capital constataba
la falta de confianza en el futuro y la ralentizacion
de buena parte del comercio exterior como conse-
cuencia de la guerra comercial entre EEUU y China,
reduciendo los pedidos y las expectativas de venta
de las empresas. Algo que recogié también el saldo
externo, aungue las exportaciones crecieron mas que
las importaciones (2,6% y 1,2% de media, respec-
tivamente). La demanda interna aporté tres cuartas
partes del crecimiento total (1,5 puntos), mientras
gue la externa sumod la otra cuarta parte (0,5 puntos).

2.- Actualizaciéon del Programa de Estabilidad 2020. Gobierno de
Espana.
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Por su parte, el consumo final aumenté a una mo-
derada tasa del 1,4%; y dentro del mismo, el deriva-
do de las Administraciones Publicas lo hizo un 2,3%,
consecuencia de una cierta relajaciéon de la austeri-
dad que constrefiia su actuaciéon desde 2010, y el de
los hogares solo un 1,1%. Este Ultimo dato resulta
sin duda muy pobre, teniendo en cuenta que los sala-
rios repuntaron algo (aumento salarial medio de con-
venio del 2,3% y del salario minimo interprofesional
de un excepcional 22,3%; y una remuneracion por
asalariado de Contabilidad Nacional del 2%) y la in-
flacion estuvo muy controlada (IPC medio del afio del
0,7%), con lo que las personas asalariadas ganaron
poder de compra, y especialmente aquellas con me-
nores retribuciones, que también son quienes poseen
una mayor propension marginal a consumir.

La precariedad del empleo, determinante
econémico y social

La causa esencial del escaso crecimiento de la de-
manda de los hogares hay que buscarla en la elevada
precariedad del empleo. De un lado, el escaso nu-
mero de horas trabajadas (bien por la rotacion entre
periodos de empleo y paro, bien por el auge del tiem-
po parcial®) se traduce en unos ingresos totales muy
reducidos para los asalariados y asalariadas, y de otro
lado, la fuerte inseguridad que ofrecen esos empleos
altamente volatiles (cuya rescision es muy facil y bara-
ta) inhibe el consumo en favor de un ahorro forzoso.

Precisamente la elevada precariedad laboral tiene
gue ver con el hecho de que la creaciéon de empleo
se mantuviera en 2019 en tasas elevadas, puestas en
relaciéon con el incremento de la actividad registra-
do. Aungue también de manera descendente a lo
largo del afio, el empleo crecié un 2,2% de media*
(medido en puestos de trabajo equivalentes a tiempo
completo), es decir, dos décimas mas que el PIB, de-
terminando una productividad por persona ocupada
negativa (-0,2%), una anomalia econdmica que tam-
bién se registraba en 2018, y que es consecuencia
directa de la escasa calidad del empleo generado.

Y esta es una caracteristica estructural de nuestra
economia: la creacién de mucho empleo en términos
relativos, pero de muy baja calidad (o, mejor dicho,
precisamente por eso), lo que tiene dos consecuen-
cias. La primera, que la productividad aumenta muy
poco (o, en el extremo, se reduce), lo que minora
las posibilidades de desarrollo colectivo y de repar-

3.- Para mayor detalle sobre esta cuestion, ver el andlisis del articu-
lo 11.1. de esta Memoria Social.

4.- El incremento medio de personas ocupadas total estimado por
la Encuesta de Poblacion Activa fue del 2,3%.
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Evolucion del PIB, el empleo y la productividad
Tasas de variacion anual
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to equilibrado de los beneficios del crecimiento. La
segunda, que igual que se crea mucho empleo en
las fases expansivas (reduciendo el paro), se destru-
ye con igual intensidad cuando llegan las dificultades
econdmicas, como se ha demostrado histéricamente.
Esta caracteristica® (que tiene que ver en parte con el
tipo de ocupacién, pero sobre todo con la regulacion
laboral y el grado de proteccion legal del empleo)
resulta determinante para nuestro pais, puesto que
provoca pérdidas de eficiencia productiva, niveles de
sufrimiento social y presiones presupuestarias (vias
prestaciones por desempleo) enormes en las crisis.
Algo que en 2019 parecia descartarse en el corto pla-

5.- Lo que se conoce como una elevada elasticidad del empleo ante
variaciones de la actividad.

z0, y que tan solo un trimestre mas tarde se produjo
de manera abrupta.

Con este escenario de partida, Espafa debera
afrontar el impacto de la mayor crisis desde la Se-
gunda Guerra Mundial. Ademas de los costes direc-
tos ocasionados por la pandemia, la reconstruccion
econdmica y social debera contemplar también la
reparaciéon de las disfunciones estructurales que ya
arrastraba nuestro sistema productivo, que segufan
manifestandose en 2019, y que han venido lastrando
la capacidad de desarrollo del pais y, sobre todo, la
mejora de la calidad de vida de una mayoria de la
poblacion.
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La transicion ecologica y la ambicion climatica:
una necesidad acuciante que abordar mediante la

transicion justa

Manuel Riera Diaz

Técnico de Medio Ambiente de la Secretarfa de Salud Laboral y Medio Ambiente Confederal de UGT

Sin lugar a duda, el 2019 ha sido un afio donde el
medio ambiente y la emergencia climatica han ge-
nerado una expectacion y un impacto mediatico sin
precedentes. Tanto es asi, que por fin se tratd, aun-
que siempre en un segundo plano, en las campanas
y debates electorales que presenciamos en nuestro
pais.

Esto es algo que debe valorarse de forma positi-
va, aunque siga sin tratarse con la importancia y la
urgencia que se requiere. Parece que seguimos sin
ser conscientes de que estamos ante el mayor reto
al que se enfrenta la Humanidad en este siglo. So-
mos la primera generacion que estamos sufriendo las
implicaciones y los impactos del cambio climatico vy,
al mismo tiempo, somos la ultima que puede poner
medidas para frenarlo o mitigarlo.

Y es que durante 2019 hemos sufrido por todo
el planeta unos impactos devastadores derivados, o
condicionados en parte, por el incremento global de
la temperatura.

Junio y Julio fueron los meses mas calidos desde
gue hay registros fiables, que arrancan en 1880. Du-
rante estos dos meses vimos como en nuestro pais y
en el resto del mundo, se produjeron olas de calor
en las que se superaron los récords de temperaturas.
Ademas de todas las consecuencias medioambienta-
les, llegd a afectar de tal manera que en mas de un
pals se vieron obligados, por ejemplo, a interrumpir
los servicios de transporte. Y, por supuesto, no hay
que pasar por alto el impacto que genera en la salud
de las personas y, particularmente, en la salud de los
trabajadores y trabajadoras que realizan su actividad
al aire libre. Se estima que Unicamente en la Unidn
Europea se pueden producir hasta 90.000 muertes al
afio debido a olas de calor.

Otra dramatica consecuencia que vivimos de ma-
nera especialmente intensa en 2019 fueron los in-

cendios forestales. El riesgo de que ardan nuestros
bosques aumenta cada afno debido, fundamental-
mente, al impacto del cambio climéaticoy a la alta vul-
nerabilidad de los paises de la cuenca mediterranea.

Los veranos son cada vez mas largos y calidos.
Ademas, cada vez llueve menos (o con una distribu-
cion espacial y temporal mas desfavorable), lo que
facilita que el sur de Europa arda con mayor virulen-
cia. Actualmente, nos enfrentamos a incendios que
generan situaciones muy por encima de nuestra ca-
pacidad de extincion y contenciéon. Tuvimos un claro
ejemplo de ello en el terrible incendio que sufrimos
en Gran Canaria. Ademas de un peligro real para
nuestros bosques, generan situaciones de emergen-
cia y ponen en peligro a la poblacién civil y al perso-
nal que presta los servicios de prevencion, deteccion
y extincion de incendios forestales.

Los grandes incendios forestales no son un feno-
meno aislado o puntual. El aumento de la tempe-
ratura tiene unas implicaciones tremendas, que fa-
vorecen situaciones como las vividas en Australia o
en la selva Amazonica. Estos incendios son altamente
preocupantes ya que estos ecosistemas son priorita-
rios para fomentar la biodiversidad, la seguridad ali-
mentaria y la mitigacién del cambio climatico. Desde
UGT demandamos que es esencial poner todos los
mecanismos y medidas necesarias para protegerlos.

Estos impactos, unidos a otros producidos por el
incremento de los fendmenos meteorolégicos extre-
mos o debido a los efectos que sufren los mares y
océanos (como el aumento del nivel del mar, el des-
hielo del artico o el calentamiento y la acidificacion
de los océanos), vienen directamente vinculados a las
emisiones de gases de efecto invernadero.
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Como se puede ver en la grafica, en 2019 las
emisiones de gases de efecto invernadero aumenta-
ron un 0,6% respecto al afo anterior, marcando un
nuevo récord y manteniendo una tendencia de creci-
miento que somos incapaces de revertir.

Parece que de nada sirven las recomendaciones
de la ciencia que, en el famoso informe del IPCC del
1,5°C, ya nos mostraba de manera clara y evidente
gue los impactos tanto para los ecosistemas y los se-
res vivos, como para la economia y la sociedad son
mucho mayores si se limita el aumento de la tem-
peratura del planeta a 2°C que si se hace a 1,5°C.
Ambos limites que actualmente estamos muy lejos
de cumplir. De hecho, si logramos los objetivos esta-
blecidos en el Acuerdo de Paris, la temperatura supe-
raria el incremento de los 3°C.

En 2019, también se presentd un articulo en la
revista BioScience de un grupo de mas de 11.000
cientificos en el que pusieron la voz de alarma, ad-
virtieron de que estamos ante una amenaza catastré-
fica e indicaron que es necesario tomar una serie de
medidas inmediatas para frenar el cambio climatico.

Ademas, se publicé el informe sobre el estado de
la biodiversidad del IPBES, que alerté de que llevamos
un rumbo que conlleva el deterioro de un gran nu-
mero de ecosistemas, tanto terrestres como marinos,
asi como a la extincion de 1 millon de especies que se
encuentran gravemente amenazadas por la actividad
humana.

Desde UGT, consideramos que la evidencia cienti-
fica es clara y contundente y que debemos basarnos
en sus recomendaciones para luchar de manera ur-
gente frente a la amenaza de la emergencia climatica
y la pérdida de biodiversidad, pero siempre bajo cri-
terios de transicion justa.
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En esta misma linea, el Secretario General de la
ONU, el portugués Anténio Guterres, convoco en sep-
tiembre una Cumbre de Accion Climética de perfil po-
litico en Nueva York, donde se pidi® mas ambicion a
los gobiernos y se lanzé una nueva iniciativa llamada
“Accién Climatica para el Empleo”, dirigida a garan-
tizar que la creacion de empleos decentes y la protec-
cion de los medios de vida estén en el centro de los
esfuerzos de los paises dirigidos a intensificar la acciéon
climatica.

La iniciativa, que fue desarrollada por la propia
Cumbre la Accion Climéatica, conjuntamente con la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y codi-
rigida por Espafia y Perd, propone una hoja de ruta
a fin de garantizar que los empleos y el bienestar de
las personas estén al centro de la transiciéon hacia una
economia baja en carbono.

Segun el propio Secretario General de la ONU,
“unos 1.200 millones de empleos, es decir, el 40 por
ciento del empleo mundial, dependen directamente
de un ambiente saludable y estable. Las empresas no
pueden prosperar en un planeta enfermo. Los em-
pleos no pueden mantenerse en un planeta que esta
muriendo”.

Esta nueva iniciativa, que actualmente cuenta
con el apoyo de més de 45 paises, insta también a
los gobiernos a formular planes nacionales para una
transicion justa, que creen trabajo decente y empleos
verdes, y establezcan medidas especificas.

Desde UGT nos parece una iniciativa muy acerta-
da e interesante y valoramos que Espafa haya sido
el pais que junto a Perd haya asumido el liderazgo.
Eso si, para que sea exitosa es esencial que los paises
cuenten con la participacién activa de los sindicato.



Uno de los hitos que sin duda marcé el 2019 fue
las movilizaciones juveniles (encabezadas por Greta
Thunberg y Friday For Future) y sociales reclamando
acciones ante la emergencia climética, que se focali-
zaron en la “Huelga Mundial por el Clima"” que tuvo
lugar el 27 de septiembre alrededor de miles de ciu-
dades del mundo.

La Union General de Trabajadores, como miem-
bro de la plataforma Alianza por el Clima, trabajo
en la organizacion de las diferentes acciones que se
llevaron a cabo a lo largo de todo el territorio na-
cional, destacando la masiva manifestacién que tuvo
lugar en Madrid. Ademas, se publicé un manifiesto
“En defensa del futuro, de un planeta vivo y de un
mundo justo”, que contd con el apoyo de mas de
300 organizaciones.

Enmarcada también dentro de los distintos actos
y movilizaciones que tuvieron lugar la semana del
27 de septiembre, UGT organizd una concentracion
(junto con otros sindicatos) frente al Ministerio para
la Transicion Ecoldgica, donde se entregd una carta
a la ministra reclamando una estrategia de transicion
justa frente a la emergencia climatica, para no dejar
a nadie atras y proteger a las trabajadoras y trabaja-
dores, asi como a las zonas potencialmente afectadas
por los cambios. Con este acto desde UGT quisimos
revindicar que necesitamos un Gobierno que invierta
en politicas climaticas, en formacion, en un modelo
productivo sostenible y respetuoso con el empleo,
impulsando los empleos verdes, pero también em-
pleos estables y con unas condiciones laborales dig-
nas. Y todo ello a través del dialogo social.

Pero el mayor evento en el que nos vimos envuel-
tos en 2019 fue la celebracién de la COP25 en Ma-
drid. Una cumbre que no pudo celebrarse en Chile
debido a las grandes protestas que se estaban dando
en el pais contra la austeridad y la desigualdad social
gue sufre el pueblo chileno.

En este sentido, la Union General de Trabajadores
firmo una declaracion con la que quiso mostrar su so-
lidaridad con el pueblo de Chile, condenar la violen-
ta represion y las violaciones de derechos humanos
ejercidas por parte del gobierno y del ejército chileno
y denunciar que “la decision del gobierno chileno de
retirar a Santiago como ciudad anfitriona de la Cum-
bre Climatica es un intento para desviar la atencién
de la comunidad internacional de lo que esta pasan-
do en este pais”.

Desde UGT participamos activamente tanto en la
COP25, en numerosos eventos oficiales y encuentros
sindicales, como en la Cumbre Social por el Clima
gue se celebrd en paralelo en un edificio cedido por
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nuestro sindicato. Desde ahi se realizaron un gran
numero de actividades y encuentros y se orquesto
la gran marcha multitudinaria que tuvo lugar el 6 de
diciembre por las calles de Madrid, donde el sindi-
cato estuvo presente demandando un cambio pro-
fundo en el modelo econdmico mundial, situando a
las personas y sus derechos en el centro, a través de
un proceso de transicion justa en el que no se deje a
nadie atras.

Para UGT, los resultados de la COP25 fueron
decepcionantes, un fracaso rotundo, ya que no se
lograron acuerdos en los principales objetivos mar-
cados, que eran regular los mercados de carbono
y lograr un compromiso de mayor ambicion de los
principales paises emisores. Pero lo peor de todo, es
que es algo que se veia venir desde el principio, no
fue una sorpresa.

Entre los grandes emisores, Unicamente la UE
mostré algo de ambicion, declarando la emergencia
climatica y lanzando el Pacto Europeo Verde, con el
gue se compromete a desarrollar un Plan integral
para elevar el objetivo climatico de la UE, como mi-
nimo al 50 % de reduccion para 2030, y a elaborar
una propuesta de un Mecanismo para una Transicion
Justa, incluyendo un Fondo de Transicion Justa y un
Plan de Inversiones para una Europa Sostenible.

Aun asf, los sindicatos acabamos muy desilusiona-
dos. Esperdbamos ver gobiernos acordando politicas
ambiciosas de justicia climatica que respondieran a
la emergencia climatica que amenaza nuestras vidas,
trabajos, medios de vida y comunidades. Pero suce-
di6 todo lo contrario. Es indudable la brecha actual
que existe entre las demandas de una sociedad, que
ya siente los impactos del calentamiento global y
que ve cOmo nos acercamos a un futuro muy oscu-
ro donde, como casi siempre, las personas y grupos
mas vulnerables (clase trabajadora, jévenes, pueblos
indigenas, mujeres, etc.) son los que van a resultar
mas perjudicados y la voluntad de parte de la clase
politica y de ciertos intereses econémicos.

No hay respeto por la ciencia, ni respeto por los
derechos humanos, ni justicia social, ni ambicién, ni
compromisos de accién. Ademas, este fracaso no
puede separarse de las crisis sociales y morales que
estamos sufriendo por todo el mundo.

Necesitamos una accion valiente y transformado-
ra por parte de los gobiernos para logar ambicion
climatica con justicia social a través del camino de
la transicion justa. Solo asi superaremos con éxito el
mayor reto al que nos enfrentamos como Humani-
dad.
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Cambios tecnologicos y digitalizacion:

oportunidades y riesgos

José Varela Ferrio

Responsable de Digitalizacion en el Trabajo de UGT. Secretaria de Politica Sindical Confederal

El proceso de transformacion digital que esta vivien-
do nuestra sociedad, nuestra economia y nuestro tra-
bajo no soélo esta en plena ebullicidn, sino que ade-
mas ha venido para quedarse.

Nos situamos en un contexto tecnolégico excep-
cional, del que quizas solo tengamos unos pPocos
precedentes en la historia de la Humanidad. En muy
pocas ocasiones se produce una coincidencia de tec-
nologias emergentes con semejante capacidad dis-
ruptiva. La lista no solo es profusa, sino que ademas
tiende a incrementarse cada afo: Inteligencia Arti-
ficial, robotica, big data, sensorizacion, automatiza-
cion de procesos, cloud y edge computing, machine
learning, Internet de las Cosas, blockchain, Realidad
Virtual y Aumentada, plataformas digitales, quinta
generacion de telefonia maévil (5G), Internet Hapti-
co, impresién 3D y seguro que nos dejamos alguna
en el tintero. Algunas de ellas ya estan presentes en
nuestras vidas y en nuestros centros de trabajo, aun-
gue solo sea de forma iniciatica. Otras son solo una
promesa, pero en breve las veremos desplegarse por
todas partes, influyendo en todo nuestro tejido pro-
ductivo. Este proceso se esta acelerando de tal forma
que, dentro solo un par de afos, en 2022, el 60% del
PIB mundial estara digitalizado.

Ya nadie duda que este hito de convergencia tem-
poral de tantas y tan importantes tecnologias va a
generar cambios profundos y duraderos. Y pocas son
las voces que discrepan que, a la larga, y siguiendo
los precedentes de otros procesos semejantes de dis-
continuidad tecnoldgica, estos progresos acabaran
redundando en un mayor bienestar para las perso-
nas. Dicho de otro modo: la innovacion tecnoldgica,
al final de cada etapa, acaba redundando en progre-
so social, econémico y laboral.

Sin embargo, todas estas promesas de bienestar y
progreso se posponen a un largo plazo que procura

evitar el debate del presente, de los riesgos anexos
a un proceso de transicion que, si no se gobierna,
regular y vigila, puede ser tremendamente perjudicial
para los intereses de las personas trabajadoras.

UGT, consciente de esta realidad imparable, y de
su forma polimorfica plagada de aristas, ha elabora-
do en este 2019 una publicacién que abarca todas
las vertientes que tiene la digitalizaciéon, desde un
punto de vista social y laboral. Una guia que facilita la
accion sindical de UGT en materia de digitalizacion,
marcando el posicionamiento y la interpretacion del
sindicato ante este fendmeno de discontinuidad tec-
noldgica que afecta a todo nuestro tejido productivo.

El libro “UGT ante la digitalizacion: tres afios de
accion sindical”, editado por la Comisién Ejecutiva
Confederal del sindicato, cuenta con un predmbulo
del secretario General de UGT, Pepe Alvarez y ana-
liza aspectos como el empleo de futuro y el didlogo
social, la mujer y su relacion con la tecnologia, la di-
gitalizacién de la industria, los derechos digitales de
los trabajadores, la inclusion digital de la ciudadania,
el derecho a la Formacién Profesional continua, el
impacto de la transformacién digital en los sistemas
de proteccion social y los nuevos modelos laborales,
como las plataformas digitales.

En este futuro digital, el empleo se constituye
como un eje cardinal, y el didlogo social y la negocia-
cion colectiva son sus motores concéntricos. Sin em-
bargo, hasta la fecha, el proceso de transformacién
digital que estamos viviendo presenta luces y som-
bras dentro de un entorno voluble e impredecible. Es
indudable que la introduccion de las nuevas tecno-
logfas, como la robdtica o la inteligencia artificial, en
todo el tejido productivo reportard beneficios tangi-
bles e intangibles, como el aumento de la productivi-
dad o de la innovaciéon. Asimismo, existen otras even-
tualidades y riesgos, que organismos de toda indole
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ideoldgica han puesto sobre la mesa, y que podrian
afectar negativamente al volumen del empleo neto
e incrementar la desigualdad salarial entre aquellos
gue desarrollen suficientes competencias digitales y
los que no.

Sin duda, la automatizacién del empleo se rebela
como uno de los peligros mas evidentes. Ante esto
UGT ha confeccionado un extensisimo trabajo docu-
mental, con el objetivo de recopilar y trasponer los
supuestos y conclusiones de los mas relevantes es-
tudios mundiales sobre las consecuencias de la au-
tomatizacion en el empleo a la realidad del mercado
laboral espafiol, en la busqueda de puntos comunes
y conclusiones con alto consenso, que puedan apor-
tar a trabajadores y legisladores un documento de
referencia comparativo, neutral y riguroso, con una
perspectiva lo mas amplia y certera posible. Y las
conclusiones no pueden ser mas claras: la disrupcion
tecnologica deterioraré la calidad del empleo, con un
alto incremento de la desigualdad social y un fuer-
te aumento de la polarizacién, especialmente severo
en los trabajadores con habilidades y competencias
intermedias; por otro lado y de forma simultanea,
el desarrollo de la Inteligencia Artificial y Robdtica
tendrd consecuencias, directas e indirectas, en varios
millones de empleos en Espafia durante la préxima
década, especialmente en lo referido al contenido
de los puestos de trabajo, que tenderan a ser menos
rutinarios, exigiéndose a cambio, conocimientos tec-
noldgicos mas especializados.

Ante estas evidencias, se hace necesario que or-
ganismos publicos y privados, sindicales y empresa-
riales, politicos, sociales, econdmicos y gubernamen-
tales se preparen para un escenario de profundos y
radicales cambios en el mercado laboral y en la eco-
nomia en general. Por ello, UGT ha elaborado una
serie de propuestas a corto, medio y largo plazo, te-
niendo en cuenta la componente territorial de la au-
tomatizacion en Espafa, que varian desde el 27% de
Murcia al 15% de Castilla La Mancha, con muchos
territorios por encima del 20% de puestos de trabajo
susceptibles de ser sustituidos por maquinas.

Dos mil diecinueve ha sido también un afio clave
para regularizar y normativizar los derechos digitales
de los trabajadores en el &mbito laboral. La aproba-
cion y puesta en marcha de dos leyes sobre la mate-
ria, el Reglamento Europeo de Proteccién de Datos
(RGPD) y la nacional Ley Organica de Proteccién de
Datos (LOPD) vienen a poner orden sobre cémo tra-
tar los datos de los trabajadores cuando cumplan con
sus obligaciones profesionales en los centros de tra-
bajo. En este contexto, la negociacién colectiva vuel-
ve a ser imprescindible para garantizar los derechos
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digitales laborales. Por ello, se hace imprescindible
incluir en los contenidos de la negociacién colectiva
todo lo referente a estos nuevos derechos, para que,
a través del Didlogo Social y el consenso, se redacten
protocolos para su ejercicio efectivo.

La Brecha Digital es otro de los grandes riesgos
gue se cierne sobre la empleabilidad de las perso-
nas trabajadoras. Asi, en 2019 la Brecha Digital en
Espafia sigue manteniendo un tamafio y un alcance
inconcebible para una economia desarrollada, lejos
de lo esperable para una de las principales potencias
mundiales. Un escenario que nos conducira al fraca-
S0 si no se actla con determinacién e inmediatez.

Por ello, UGT propone la puesta en marcha de
un Plan Nacional de Inclusion Tecnoldgica asociado
a un gran Pacto de Estado, como remedio idéneo
para cerrar la brecha digital que sufre nuestro pais
gue, entre otras propuestas, reclama la instauracion
una formacion continua profesional sistémica, pauta-
da y obligatoria, con reserva especifica de un nime-
ro de horas semanales, mensuales o diarias para tal
fin, mejorara la productividad de nuestras empresas,
aumentard la innovacion y conformara plantillas de
trabajadores altamente especializados. Una formula
perfecta para cambiar nuestro modelo productivo
desde sectores de bajo valor afadido a una economia
moderna, competitiva, sostenible, de progreso, anti-
ciclica y resistente antes las futuras crisis econémicas.

En este 2019 UGT también se ha posicionado so-
bre fiscalidad, riqueza y cotizaciones en la era digital,
y sobre cémo afectara el reparto de la riqueza en un
entorno de empleo automatizado, dejando bien cla-
ro que las empresas digitales deben pagar impuestos,
cotizaciones y salarios dignos.

Y por ultimo, pero no por ello menos importan-
te, debemos destacar el compromiso de UGT con la
lucha por los derechos de las personas trabajadoras
de las plataformas digitales de reparto. A lo largo de
todo el afno hemos liderado la accién sindical y judi-
cial contra esta forma de explotacion del siglo XXI,
ganando para sus trabajadores derechos y nuevas
oportunidades de crecimiento laboral y profesional.

En resumen, 2019 ha sido un ejercicio cargado de
politica y accion sindical, de compromiso con la clase
trabajadora; de analisis riguroso del escenario tecno-
l6gico, siempre desde una Optica social y laboral; de
propuestas de progreso para lograr una transicion
digital justa, protagonizada por las personas trabaja-
doras y en donde no dejemos a nadie atras.
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La precariedad del empleo: temporalidad y par-

cialidad involuntarias

La temporalidad en el empleo constituye uno de los
rasgos caracteristicos del mercado laboral espafiol.
Las cifras son superiores a los paises del entorno eu-
ropeo (en 2019, una tasa del 26,3% en Espafia; del
13,6% en la Unidn Europea de los 28) y se mantienen
especialmente elevadas en las fases expansivas del ci-
clo econémico (en 2006 llegd hasta el 34%).

Entre las causas, no soélo se encuentra un modelo
productivo con fuerte presencia de actividades esta-
cionales, en el caso de Espafna vinculadas al turismo
y a la construccién principalmente, sino también a
una regulacién que permite el abuso de la contrata-
cion temporal injustificada, en ocasiones de manera
fraudulenta, y una cultura de la contratacién, tanto
en el ambito privado como en el sector publico, que
muestra preferencia por una amplia variedad de con-
tratos temporales, méas precarios, frente al empleo de
calidad.

La parcialidad, en cambio, es un fendmeno de
arraigo mucho mas reciente que despega en la segun-
da mitad de los anos 2000 y se ve fuertemente impul-
sado por la reforma laboral de 2012. Con valores aun
lejanos a la media europea (14,5% frente a 19,1%
en 2019), su caracteristica distintiva es el caracter in-
voluntario que tiene en Espafia este empleo a jornada
parcial (con una tasa de parcialidad involuntaria del
54,4%, mas que duplicando el 23,6% de la UE28).

Ana Vifias Apaolaza
Economista. Servicio de Estudios de la Confederacién de UGT

La unién de ambas situaciones -temporalidad y
parcialidad involuntarias- junto a otros fenémenos de
dificil medicion (caso de los falsos autbnomos o del
empleo informal) son claras muestras de una preca-
rizacion del mercado laboral que ha avanzado con el
proceso de expansion de la economia, y en el marco
de una normativa que lo permite.

Ante una situacion de crisis econémica como la
derivada de la llegada del COVID-19, la precariedad
en la contratacién deja al mercado laboral espafiol
y a su poblacion maés fragiles y con menos posibili-
dades de mantener el empleo y los ingresos que en
otros palises de nuestro entorno.

Evolucion del empleo positiva, pero fragil

Desde la llegada de la recuperacién econémica en
Espafia a partir de 2014, la creacién de empleo ha
mostrado una tendencia favorable, que se mantuvo
en 2019, tanto en empleos como en ndmero de ho-
ras trabajadas (Tabla 1). El volumen de ocupados cre-
Cid un 2,3% y el de asalariados lo hizo un 2,7% (con
datos de Contabilidad Nacional). Ambos valores unas
décimas por debajo del aumento registrado en 2018.
Por su parte, el nUmero de horas totales trabajadas
también siguié al alza, aunque a un ritmo inferior al

Tabla 1. Evolucién del empleo (equivalente a tiempo completo) y horas trabajadas, 2018 y 2019
(volumen y tasas de variacion)

2019 (miles) 2018 (miles) Tasa variacon 2019 (%) Tasa variacon 2018(%)
Ocupados TC 18.350,4 17.944,3 2,3 2,5
Asalariados TC 15.712,9 15.305,8 2,7 3,0
Horas Ocupados 34.108.114 33.599.235 1,5 2,6
Horas Asalariados 28.151.949 27.581.254 2,1 3,2

Fuente: SEC-UGT a partir de Contabilidad Nacional Trimestral de Espafa, INE.
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ano anterior. Por tanto, en 2019 se mantuvo la crea-
cion de empleo, aunque mas moderada que en afos
anteriores acorde con la desaceleracion de la activi-
dad econémica en el contexto europeo

Figura 1. Tasas de variacion anuales (%)

2018 ® 2019
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Fuente: SEC-UGT a partir de EPA, INE.

Los datos suministrados por la Encuesta de Pobla-
cion Activa (EPA) son coherentes con los anteriores.
La ocupacion crecié un 2,3% en 2019 (4 décimas
menos que el afo previo) y el empleo asalariado un
2,7 (3,3% en 2018).

Puesto el foco en la evolucién de la temporalidad
y la parcialidad (Figura 1), el empleo asalariado inde-
finido crecié un 3,5% anual y el temporal un 0,6%,
mientras la ocupacion a tiempo completo y parcial

3,5
3,1
2,3 2,3 2,7

2,0

1,5

1,0 04 0.6
0,5

00 — - - - - - .

indefinido

aumentaron un 2,3% respectivamente. En este Ulti-
Mo caso se observa un acusado incremento en 2019
frente a 2018. Ello muestra que la ralentizacion en la
produccién y en la creacion de empleo, han favoreci-
do el freno en la contratacién
temporal, con marcado carac-
ter prociclico, pero al mismo
tiempo han propulsado el tra-
3,8 bajo a tiempo parcial, con 2,9
millones de personas en este
tipo de subempleo por horas.
De igual forma, cabe desta-
car algunas cifras significativas
procedentes del registro de
contratos de los Servicios Pu-
blicos de Empleo a lo largo de
2019. Del total de contratos
firmados en 2019: un 90,4%
fueron temporales; un 27,3%
fue de muy corta duracion,
inferior a 7 dias; por tipo de
jornada, un 35% fue a tiempo
parcial; y, de cada 100 contra-
tos ejecutados a lo largo del afo, sélo 5,6 fueron in-
definidos a tiempo completo.

Temporal

Incidencia de la precariedad en el tejido
productivo

Las circunstancias de temporalidad y parcialidad
involuntarias, que estan extendidas por el conjunto
del mercado de trabajo espafiol, afectan en mayor

Tabla 2. Tasas de temporalidad (en % del total de empleo asalariado) y de parcialidad
(en % del total de ocupacion), 2018 y 2019

Tasa temporalidad

Tasa parcialidad

2018 (%) 2019 (%) 2018 (%) 2019 (%)
Total 26,8 26,3 14,6 14,6
Femenina 27,7 27,2 6,8 7,0
Masculina 26,0 25,4 24,0 23,8
Sector publico 25,4 27,7 6,6 6,9
Sector privado 27,1 25,9 16,2 16,2
Menos 30 afios 56,3 55,4 26,0 25,9
30 a 49 afios 24,8 24,3 13,2 13,3
50 y mas afios 15,0 14,6 12,1 12,1
Agricultura 59,3 56,5 6,2 6,8
Industria manufacturera 21,3 19,4 5,1 5,0
Construccion 40,7 40,2 4,5 4,7
Comercio 22,5 22,0 16,0 15,9
Hosteleria 38,3 35,8 24,8 25,2
Profesionales, cientificas y técnicas 19,4 18,5 11,4 10,7
Educacion 26,7 27,7 19,4 20,6
Sanidad y servicios sociales 30,9 32,7 15,8 16,3

Ramas de actividad seleccionadas a partir de los datos. Fuente: SEC-UGT a partir de EPA, INE.
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medida a las personas mas discriminadas en el mer-
cado de trabajo: mujeres y jovenes (Tabla 2).

También se observan tasas por encima de la me-
dia nacional en determinadas actividades producti-
vas, algunas con fuerte impacto de la estacionalidad
(agricultura y construccién, con altas tasas de tempo-
ralidad; y hosteleria y comercio, que aglutinan adicio-
nalmente elevados valores de parcialidad).

Pero mas alla de una justificacion de caracter pro-
ductivo, la cultura de la precariedad se encuentra
extendida por las actividades del sector publico (por
ejemplo, en el caso de la educacion, la sanidad y los
servicios sociales; actividades donde la temporalidad
y la parcialidad han crecido en 2019) y del privado
(como la industria manufacturera, con una tasa de
temporalidad préxima al 20%).

Lo mds preocupante se encuentra en los altos
niveles de involuntariedad que presenta el trabajo a
jornada parcial. Un 52,1% de las personas con estos
contratos (1,5 millones) manifiesta que lo ha acepta-
do por no encontrar un empleo a tiempo completo.
Una situacion gue se refleja tanto en las cifras mascu-
linas como femeninas, si bien mas del 70% del em-
pleo parcial involuntario se concentra en las mujeres
(casi 1,1 millones de trabajadoras).

Otros empleos atipicos que contemplan el subem-
pleo (no sélo por numero de horas) y el autoempleo
(de caracter involuntario, con ocupaciones por cuen-
ta propia que se crean por no encontrar un empleo
por cuenta ajena), junto a la informalidad, presen-
te aln en algunos sectores de actividad, son claros
ejemplos de la precarizacion del mercado laboral, en
estos casos de dificil medicién y con mas dificultades
ante la necesidad de proteccion.

Implicaciones politicas

Los datos muestran que la normativa existente si-
gue facilitando una temporalidad y parcialidad injusti-
ficadas, a pesar de la leve mejoria en los resultados de
los indices a lo largo de 2019, en especial sobre la tem-
poralidad de los contratos. Las cifras méas favorables se
deben en parte a la implantacién del Plan Director por
un Trabajo Digno 2018-2019-2020", centrado en la
ejecucion de, entre otras medidas, un plan de choque
contra la contratacion temporal fraudulenta y otro de
lucha contra los contratos a jornada parcial.

En los primeros 15 meses de aplicacion del Plan
(con datos a 31 de octubre de 2019) se convirtieron

1.- Aprobado en el BOE num. 182, de 28 de julio de 2018: Re-
solucién de 27 de julio de 2018, de la Subsecretaria, por la que
se publica el Acuerdo del Consejo de Ministros de 27 de julio de
2018, por el que se aprueba el Plan Director por un Trabajo Digno
2018-2019-2020.
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en indefinidos un total de 273.173 contratos tempo-
rales, se ampliaron las jornadas de trabajo de 65.982
contratos a tiempo parcial, y afloraron 160.422 em-
pleos irregulares (datos que incluyen la regularizacién
de 34.838 falsos autonomos).

Pero a pesar de la implementacién del Plan, de
fondo, la situacién es critica, en especial para las tra-
bajadoras y trabajadores mas vulnerables. El merca-
do de trabajo espafiol, débil ante situaciones de crisis
econdmica como la que se presenta a partir de mar-
zo de 2020, requiere un fortalecimiento a través del
cambio en las politicas de mercado de trabajo, para
lograr combatir la precariedad y mejorar la calidad
del empleo, tanto en las empresas como en las Ad-
ministraciones Publicas.

e |a situacion de precariedad es generalizada, y
solo podra revertirse si se deroga la reforma la-
boral de 2012.

e Ademas, a través del didlogo social, se deberan
poner en marcha actuaciones para que la regu-
lacién asegure un empleo de calidad en los sec-
tores privado y publico; por un lado, eliminando
la contratacion temporal y parcial fraudulentas
y, por otro, impulsando la contratacion indefini-
day ajornada completa.

e Ello implica sequir reforzando la inspeccion de
trabajo, para luchar contra la irregularidad, la
contrataciéon temporal injustificada, el tiempo
parcial fraudulento y las horas extraordinarias
no pagadas.

e Con lo anterior, habra que asegurarse de que, en
el proceso de recuperacion de la economia tras
la crisis, el empleo que se genere sea de calidad.

De igual forma, es necesaria una inversion en recur-
sos humanos y materiales para reformar las politicas de
empleo desde lo publico. Las medidas de politicas acti-
vas, de orientacion y formacion, no sélo deben centrar-
se en las personas desempleadas, sino que deberan ser
accesibles a todas las personas trabajadoras, también
y muy especialmente para aquéllas que sufren subem-
pleo y precariedad en el empleo. Ello implica un cam-
bio de enfoque en la implementacién de estas politicas
de empleo. Una vez superada la emergencia sanitaria
y su impacto en el corto plazo, sera absolutamente
necesario reforzar las politicas de empleo, a través del
didlogo social, para hacer frente a la crisis econémica y
social que se derivara de la pandemia.

Por ultimo, es imprescindible hacer referencia a las
politicas macroeconémicas destinadas al cambio del
modelo productivo. Se necesita una inversion publica
decidida, destinada a modernizar el tejido productivo
y tecnolégico, asi como a asegurar servicios publicos
de calidad, generando empleo de caracter estable en
las diferentes Administraciones Publicas, para que
sectores publicos y privados puedan ser competitivos
y productivos con empleos de calidad.
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Los escasos resultados del Dialogo Social: el re-
gistro obligatorio de la jornada ordinaria

Maria Higinia Ruiz Cabezon

Abogada. Coordinadora del Area Juridica del Servicio de Estudios de la Confederacion de UGT

El 8 de marzo de 2019 el Consejo de Ministros apro-
b6 el Real Decreto- Ley 8/2020, de medidas urgentes
de proteccion social y de lucha contra la precariedad
laboral en la jornada de trabajo.

El dia anterior se habia celebrado en el Ministerio
de Trabajo la Ultima sesion de la Mesa sobre Empleo
y Relaciones Laborales, poniendo fin a la serie de re-
uniones mantenidas desde que en julio del aflo ante-
rior se iniciase una nueva etapa de Diadlogo Social tras
la aprobacién de la mocion de censura que llevé a los
socialistas al gobierno.

Lo que parecia un ambicioso proceso en el que
se iban a abordar numerosas materias ordenadas en
las correspondientes Mesas y, sobre todo, en el que
se iban a plantear medidas para revertir las reformas
laborales, especialmente la de 2012, poco a poco se
fue diluyendo, fundamentalmente por la posicion
mantenida desde el principio por las organizaciones
empresariales, contrarias a cualquier cambio que les
hiciera perder un poder que tan generosamente ha-
bian obtenido con las ultimas reformas laborales y
por la propia debilidad del gobierno, que carecia del
apoyo parlamentario necesario para sacar adelante
cualquier reforma.

Después de siete meses de un proceso de didlo-
go que habia generado en toda la sociedad enormes
expectativas de cambio en un mercado laboral tan
precarizado y que habia dado escasos frutos, se cons-
tataba el desencuentro. De nuevo se concedia prota-
gonismo a las organizaciones empresariales, permi-
tiéndoles ejercer un poder de veto inaudito mientras
los demas veiamos cémo los acuerdos alcanzados en
diciembre, entre las organizaciones sindicales y el go-
bierno en esta Mesa sobre Empleo y Relaciones La-
borales, tras meses de esfuerzo, quedaban en papel
mojado.

Con el cierre de esta etapa de didlogo se perdia
una oportunidad Unica para recuperar los derechos
de trabajadoras y trabajadores -grandes damnifica-
dos de las reformas laborales acometidas con la ex-

cusa de la crisis econémica y financiera iniciada en
2008, y olvidados cuando mejoroé la situacién- mien-
tras los empresarios se veian reforzados y las organi-
zaciones empresariales, CEOE y CEPYME, premiadas
en su actitud obstruccionista mantenida en todo este
proceso.

Una de las materias que integraban los acuerdos
citados era el registro obligatorio de la jornada or-
dinaria, reivindicacion histérica de UGT para luchar
contra el fraude en materia de jornada que tantos
perjuicios causa en la economia y el empleo, y que
fue finalmente recogida en el sefalado RDL 8/2020
aungue con una regulacion que no se correspondia
con lo pactado, al rebajarse las garantias y la propia
efectividad de la medida.

No obstante su exigua redaccion, de inmediato
se produjo una avalancha de opiniones, aderezadas
con todo tipo de adjetivos y predicciones catastrofis-
tas sobre la repercusién que semejante medida iba a
producir en las empresas. Se pueden consultar en la
hemeroteca los rios de tinta vertidos a costa de esta
medida, que fue tildada de costosa, negativa, rigida,
obsoleta, imprecisa, anacrénica, chapucera, improvi-
sada, etc., etc. (“El registro horario obligatorio siem-
bra el caos entre las empresas” rezaba el titular de un
conocido diario.")

Los detractores de este, y de cualquier otro, tipo
de control podran alegar los argumentos mas pere-
grinos, pero es irrebatible que la ausencia de un re-
gistro obligatorio sobre la jornada ordinaria facilita la
precariedad laboral, repercute en la salud y seguridad
de las personas trabajadoras y en las arcas del Estado,
ademas de generar un importante déficit en la crea-
cion de empleo.

Coincidente en el tiempo, por aquellas fechas de
2019 esperabamos la Sentencia que debia dictar el

1.-  https://www.abc.es/economia/abci-registro-horario-obligato-
rio-siembra-caos-entre-empresas-201905100224_noticia.html
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Tribunal de Justicia de la Unién Europea (TJUE) para
resolver sobre la cuestion prejudicial planteada por
la Audiencia Nacional en el procedimiento seguido
ante la misma, a instancia sindical, contra el Deuts-
che Bank, S.A.E. para verificar si la normativa espa-
Aola, segun interpretacion realizada por el Tribunal
Supremo, era conforme con la Directiva 2003/88/CE,
del Parlamento Europeo y del Consejo, de 4 de no-
viembre de 2003, relativa a determinados aspectos
de la ordenacion del tiempo de trabajo.

Desde el 31 de enero de 2019 conociamos las
conclusiones del Abogado General que cuestionaban
la adecuacién de la legislacion espafola a la citada
Directiva, por lo que proponia al TJUE que declarase
la obligacién de implantar un sistema de computo de
la jornada para los trabajadores a tiempo completo
pues “sin tal sistema no es posible determinar obje-
tivamente y de manera fiable el nimero de horas de
trabajo efectuadas por el trabajador ni su distribucion
en el tiempo, como tampoco el numero de horas rea-
lizadas por encima de la jornada ordinaria de trabajo
que puedan considerarse horas extraordinarias” .

Su tesis fue seguida por la Gran Sala del TJUE y
asi, con fecha 14 de mayo, dictd sentencia® declaran-
do que los articulos 3, 5y 6 de la Directiva 2003/88/
CE interpretados a la luz del articulo 31, apartado
2, de la Carta de los Derechos Fundamentales de la
Union Europea y de los articulos 4, apartado 1, 11,
apartado 3, y 16, apartado 3, de la Directiva 89/391/
CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a
la aplicacion de medidas para promover la mejora de
la seguridad y de la salud de los trabajadores en el
trabajo, deben entenderse en el sentido de que se
oponen a una normativa de un Estado miembro que,
segun la interpretacion de esa normativa adoptada
por la jurisprudencia nacional, no impone a los em-
presarios la obligacién de establecer un sistema que
permita computar la jornada laboral diaria realizada
por cada trabajador.

La Sentencia, contundente en sus argumentos, no
dejo lugar a dudas sobre el derecho fundamental de
todo trabajador a la limitacién de la duracién maxima
del tiempo trabajo y el derecho al descanso diario y
semanal porque se trata, en definitiva, de garantizar
la proteccion de salud y seguridad. Y mandataba a
los Estados miembros a imponer a los empresarios
la obligacion de implantar sistema objetivo, fiable y
accesible para computar la jornada diaria realizada
por cada trabajador.

En nuestro pais, la modificacion que se habia
efectuado en el texto refundido de la Ley del Estatu-
to de los Trabajadores (ET) para regular el registro de

2.- http://curia.europa.eu/juris/7document/document.jsf?text=&do-
cid=214043&pagelndex=0&doclang=ES&mode=req&dir=&occ=-
first&part=18&¢cid=7698021
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jornada, supuso la introduccién de un nuevo aparta-
do 9 al articulo 34, ademas de tipificar en la Ley de
Infracciones y Sanciones del Orden Social los incum-
plimientos relativos al registro de jornada.

Se trata de una regulacién que resulta aplicable a
todos los trabajadores, a todos los sectores de acti-
vidad, a todos los modos de organizacién del traba-
jo (trabajo a distancia, teletrabajo, horarios flexibles,
distribucién irregular de la jornada, etc.) y a todas las
empresas y que ha dejado a la negociacién colecti-
va la determinacién de todos los aspectos relativos a
como se ha de organizar y documentar ese registro
de jornada.

En este sentido, para UGT es fundamental que sea
el convenio colectivo sectorial, como ambito de ne-
gociacion mas adecuado, el que establezca las pau-
tas mediante cladusulas que determinen unos requisi-
tos minimos del sistema que se debe implantar como
la fiabilidad e invariabilidad de los datos, imposibili-
dad de manipulacién, alteraciéon o creacion posterior
del registro, gestion objetiva, acceso de la persona
trabajadora a la informacion almacenada, o la perio-
dicidad de la informacion, teniendo en cuenta que ha
de estar disponible en todo momento para persona
trabajadora, sus representantes legales y la propia
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social (ITSS).

Ademas, el sistema de control de jornada en nin-
gun caso puede ser intrusivo ni vulnerar derechos fun-
damentales de las personas trabajadoras. De ahi que
releguemos aquellos basados en datos biométricos?,
debiendo respetar la normativa sobre proteccion de
datos de la LOPDP y garantia de derechos digitales y
el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Euro-
peo y del Consejo, de 27 de abril de 2016.

Otro aspecto esencial sobre esta nueva obligacion
es la finalidad buscada por la norma que en absoluto
pretende controlar la presencia o actividad de las tra-
bajadoras y trabajadores por parte de la empresa. Por
el contrario, se trata de corregir la situacién de pre-
cariedad, de bajos salarios y pobreza que generan los
abusos en la jornada laboral, de garantizar el cum-
plimiento de los limites existentes en esta materia;
de dar seguridad juridica a las personas trabajadoras
y a las empresas y de posibilitar el control por parte
de la ITSS.

Sin duda, la importancia de implantar el registro
diario de jornada se evidencia ante los datos sobre las
horas extraordinarias que se realizan en nuestro pais.
Si nos fijamos en los dos ultimos afios:

3.- El de la huella dactilar provoca, ademas, problemas de higiene
pues supone un contacto, aunque indirecto, entre personas. La
Orden SND 388/2020, de 3 de mayo, establece (art.3.3) entre las
medidas de prevencién de riesgos relacionadas con el covid-19, la
sustituciéon de este sistema por cualquier otro que garantice medi-
das higiénicas adecuadas.
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HORAS EXTRAORDINARIAS REALIZADAS EN LA SEMANA (En miles horas)

2019

472019 372019 272019 172019
Ambos Sexos 6.005,60 5.393,70 6.020,70 5.679,40
Pagadas 3.484,90 3.171,60 3.108,10 3.042,70
No pagadas 2.520,70 2.222,10 2.912,60 2.636,70
Hombres 3.943,90 3.716,20 4.027,60 3.721,80
Pagadas 2.336,30 2.292,20 2.103,30 2.075,90
No pagadas 1.607,60 1.423,90 1.924,30 1.645,90
Mujeres 2.061,70 1.677,50 1.993,10 1.957,60
Pagadas 1.148,60 879,4 1.004,80 966,80
No pagadas 913,20 798,20 988,30 990,80

2018

472018 372018 272018 172018
Ambos Sexos 6.435,00 6.129,00 6.822,90 6.415,70
Total pagadas 3.473,00 3.623,20 3.836,70 3.577,90
No pagadas 2.962,00 2.505,90 2.986,20 2.837,80
Hombres 4.261,80 3.841,70 4.448,10 4.196,20
Pagadas 2.375,10 2.336,60 2.658,30 2.460,40
No pagadas 1.886,70 1.505,10 1.789,70 1.735,70
Mujeres 2.173,10 2.287,40 2.374,90 2.219,60
Pagadas 1.097,90 1.286,60 1.178,40 1.117,50
No pagadas 1.075,30 1.000,80 1.196,50 1.102,00

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE

Se observa un descenso de las horas extras efec-
tuadas en 2019 respecto a 2018 (se hicieron 5,8 mi-
llones de horas extras a la semana de media, frente a
los 6,4, lo que supone un 10,5 % menos). En cuanto
a su retribucion se constata que en 2019 el 55,4% se
pagaron, frente al 44,5% impagadas, y en 2018 se
abonaron el 56,2% y no se pagaron el 43,8%. Datos
que evidencian que aun queda un largo camino para
acabar con los incumplimientos y el fraude en mate-
ria de jornada.

Coetaneo en el tiempo con la publicacion del re-
iterado RDL fue el anuncio de nuevas elecciones ge-
nerales. Asi, en ese mismo mes de marzo, el Real De-
creto 129/2019, de 4 de marzo, publicado en el BOE
del dia siguiente, disponia la disolucién del Congreso
de los Diputados y del Senado, y la convocatoria de

elecciones generales para el 28 de abril. Meses mas
tarde se producia una nueva convocatoria, esta vez
para el 10 de noviembre conforme recogia el Real
Decreto 551/2019, de 24 de septiembre.

Por tanto, los acontecimientos politicos no propi-
ciaron el didlogo social hasta que, con la nueva legis-
latura, tras estas Ultimas elecciones, se produjo una
reactivacion del mismo con un claro exponente: el
acuerdo firmado el dia 30 de enero por las organiza-
ciones empresariales, CEOE y CEPYME, y las sindica-
les, UGT y CCOO, con el gobierno para la determina-
cion de la cuantia del salario minimo interprofesional
para 2020.

Apenas un mes después la crisis sanitaria provo-
cada por el coronavirus marcaria la agenda mundial.
También la del didlogo social.
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11.03

Novedades en materia de flexibilidad de jornada:
su adaptacion para facilitar la conciliacion

Antes de abordar este breve analisis sobre el dere-
cho a la conciliaciéon laboral y familiar, conviene re-
cordar que este derecho debe analizarse en conso-
nancia con la normativa de aplicacion, entre otras,
la Convencion sobre la eliminacion de todas las for-
mas de discriminacion de la mujeres aprobada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en 1979,
Convenio 156 de la OIT, la Directiva 2010/18/ UE del
Consejo de 8 de marzo de 2010 relativa al Acuerdo
Marco sobre el permiso parental y la Carta Social Eu-
ropea ratificada por Espana el 25 de abril de 1980.

Centrandonos en las novedades acontecidas, en
la Memoria presentada por el Director General de la
OIT en la Conferencia Internacional del Trabajo de
2018, ya se sefialé como uno de los objetivos, “el
de resolver eficazmente la ecuacidon tiempo-ingre-
sos-libertad de accion a fin de mitigar el déficit de
tiempo e ingresos que fundamentalmente afecta a
las mujeres”. Junto a ello, también se hizo mencion a
la necesidad de que “los hombres, puedan liberarse
de jornadas laborales excesivamente largas, para asi
poder dedicar mas tiempo a su familia y participar
en las tareas domeésticas”, concluyéndose que, “di-
cho enfoque de la ordenacion del tiempo de trabajo
junto al necesario papel a desempenar por la funcion
del didlogo social y la negociacion colectiva, debe
ademas promocionarse por los gobiernos” .

El 22 de enero de 2019, el informe de la Comision
Mundial de la OIT sobre el Futuro del Trabajo “Traba-
jar para un futuro mas prometedor”, asenté indubi-
tadamente que “/os trabajadores necesitan una ma-
yor autonomia sobre su tiempo de trabajo, sin dejar
de satisfacer las necesidades de la empresa”.

El pasado 20 de junio de 2019 se ha promulgado
la Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo
y del Consejo, relativa a la conciliacién de la vida
familiar y la vida profesional de los progenitores y los
cuidadores, que propone como linea de actuacién
que, “a fin de animar a los trabajadores (progeni-

Iciar Simancas Méndez
Abogada. Servicio de Estudios de la Confederacion de UGT.

tores y cuidadores) a permanecer en el mercado la-
boral, estos deben poder adaptar su calendario de
trabajo a sus necesidades y preferencias personales,
y para ello, deben poder solicitar formulas de trabajo
flexible a fin de poder ajustar sus modelos de trabajo
para ocuparse de sus responsabilidades en el cuida-
do de familiares, acogiéndose, cuando sea posible, a
formulas de trabajo a distancia, calendarios laborales
flexibles o reduccion del horario laboral” .

Con respecto a la normativa nacional, el 8 de mar-
zode 2019, entr6 en vigor el Real Decreto-ley 6/2019,
de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacién que, entre otros aspectos,
y con el fin de facilitar la adaptacion de los horarios
laborales y articular férmulas de mayor corresponsa-
bilidad en el cuidado de hijos y familiares, modificé el
articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores.

Tras la nueva redaccién se ha posibilitado no sélo
el cambio de turno, sino incluso cdmo se ordena y
se realiza el trabajo. De esta manera se posibilita la
modificacion sin necesidad de reduccion de jornada
y sin necesidad de mantener los turnos existentes'.
No se trata Unicamente de que para conciliar la vida
familiar y laboral se trabajen menos horas durante la
jornada de trabajo, sino que la distribucion horaria
de la jornada favorezca la armonizacion del trabajo
con obligaciones familiares derivadas del cuidado y
atencion al menor?. Bajo esta perspectiva, se trata de
liberar a la mujer de la servidumbre que acarrea el
cuidado de los hijos menores, por la via de facilitar a
ambos progenitores compatibilizar o conciliar su vida
familiar con el desarrollo de su actividad profesional®.

1.- Juzgado de lo Social N°. 2 de Badajoz, Sentencia 262/2019 de
16 Sep. 2019, proc. 577/2019.

2.- Juzgado de lo Social N°. 23 de Madrid, Sentencia 494/2019 de
29 Nov. 2019, proc. 1021/2019.

3.- Juzgado de lo Social N°. 23 de Madrid, Sentencia 494/2019 de
29 Nov. 2019, proc. 1021/2019.
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Antes y después de la reforma, es en la negocia-
cion colectiva donde se pactaran y delimitaran los
términos para el ejercicio de este derecho. Tras la re-
forma operada, en ausencia de regulacién convencio-
nal, se ha tipificado, ex novo, un proceso negociador
gue contiene resumidamente las siguientes reglas:
una vez que el trabajador ha solicitado la adaptacion
de su jornada, se debe abrir por la empresa un perio-
do de negociacion durante un periodo maximo de
30 dias; finalizado el proceso, la empresa: aceptara,
negara —exponiendo las razones objetivas de su de-
cisién- o propondra una alternativa que posibilite las
necesidades de conciliacién de la persona trabajado-
ra. Las discrepancias surgidas seran resueltas por la
jurisdiccion social a través del procedimiento estable-
cido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, Reguladora
de la Jurisdiccion Social.

Habiendo pasado mas de un afio desde la entra-
da en vigor de la Ley, podemos analizar el contenido
gue los jueces estan otorgando a este derecho.

Dimension constitucional del derecho

La mayorfa de los pronunciamientos comienzan re-
cordando que cualquier derecho de conciliaciéon re-
conocido a los trabajadores por ley o convenio, que
sea rechazado por el empleador, requiere de inme-
diato el analisis del juez desde la vertiente constitu-
cional, ponderando de manera concreta y cuidada si
tal negativa esta revelando un obstéculo injustificado
y desproporcionado a la efectividad del mismo®.

Mientras la empresa tiene derecho a optimizar sus
recursos mediante la organizacién, la trabajadora tie-
ne un derecho humano de indole laboral reforzado,
gue esta especialmente protegido por la constitucion;
estamos ante un fin social y no individual, finalidad
gue ha de prevalecer y servir de orientacion para la
solucién de cualquier duda interpretativa ponderan-
do su importancia; tanto desde el punto de vista del
derecho a la no discriminacién por razén de las cir-
cunstancias personales, como desde el mandato de
la proteccion a la familia y a la infancia®.

4.- En este sentido, sirvan de ejemplo las Sentencias: SS.TC.
3/07 y 26/11 ; Tribunal Superior de Justicia de Galicia, Sala de
lo Social, Sentencia de 5 Dic. 2019, Rec. 5209/2019; STSJ AND
Fecha: 21/11/2019 N° de Recurso: 2860/2019 n° de Resolucion:
2852/2019; La SJS/11 Barcelona 17 febrero 2020 (nim. 38/2020);
Juzgado de lo Social N°. 23 de Madrid, Sentencia 494/2019 de
29 Nov. 2019, proc. 1021/2019; Juzgado de lo Social N°. 4 de
Valladolid, Sentencia 372/2019 de 6 Nov. 2019, proc. 463/2019;
Juzgado de lo Social N°. 1 de Ibiza, Sentencia 293/2019 de 23 Sep.
2019, proc. 721/2019; Juzgado de lo Soci.al N°. 1 de Mataro, Sen-
tencia 251/2019 de 12 Sep. 2019, Proc. 642/2019; SJS/2 Valladolid
31 de Julio 2019, proc 618/2019; Juzgado de lo Social N°. 1 de
Guadalajara, Sentencia 252/2019 de 1 Jul. 2019, proc. 313/2019.
5.- STC 3/2007; STC 26/2011 y STC 149/2017; SSTS 20-7-00; 11-
12-01; 20-1-09 y 21-3-11; Juzgado de lo Social N°. 1 de Ibiza,
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Solicitud del derecho - expectativa

La mayoria de las sentencias sefialan que el art. 34.8
ET, no da un derecho de modificacion unilateral, sino
un poder de negociacion del mismo de buena fe, de
tal modo que si el empresario no lo hace, y no esgri-
me una razén organizativa suficiente, el art. 34.8 ET
en relacion al art. 139 LRJS le da mejor posicién a la
mujer trabajadora titular de un derecho- expectativa
a la adaptacion razonable®.

Razonabilidad y proporcionalidad

Los jueces y magistrados en el acto del juicio, para
dirimir acerca de la pretensién y en el andlisis de cada
caso concreto, valoraran si la solicitud resulta cabal
y ajustada a la finalidad, y si el cambio que propone
la parte trabajadora no es imposible ni notablemente
gravoso’.

Para poder resolver, debe hacerse un analisis de la
razonabilidad y proporcionalidad de las necesidades
de la trabajadora y de las necesidades organizativas
y productivas de la empresa. Ha de estarse a las cir-
cunstancias concurrentes, partiendo por supuesto de
la relevancia del derecho del trabajador®.

Deber de negociar

Las negociaciones se deben regir por la buena fe, lo
que conlleva:

e Que a la persona trabajadora le sea exigible mo-
tivar adecuadamente la solicitud de adaptacién
aportando si lo considera necesario o, si asi se le
solicita, las oportunas justificaciones.

Sentencia 293/2019 de 23 Sep. 2019, proc. 721/2019 y STS) AND
3948/2019 de 16/05/2019 N° de Recurso: 933/2019 n° de Resolu-
cion: 1281/2019; Juzgado de lo Social N°. 1 de Guadalajara, Sen-
tencia 252/2019 de 1 Jul. 2019, proc. 313/2019.

6.- Sirvan de ejemplo las Sentencias: STSJ AND Fecha: 21/11/2019
N° de Recurso: 2860/2019 n ° de Resoluciéon: 2852/2019; STSJ AND
3948/2019 Fecha: 16/05/2019 N° de Recurso: 933/2019 N° de Reso-
lucion: 1281/2019; Juzgado de lo Social N°. 2 de Badajoz, Sentencia
262/2019 de 16 Sep. 2019, proc. 577/2019; SJS/1 Caceres 15 de julio
2019 (nim. 158/2019); Juzgado de lo Social N°. 1 de Guadalajara,
Sentencia 252/2019 de 1 Jul. 2019, proc. 313/2019.

7.- A modo de ejemplo: SJS/6 Barcelona 28 de noviembre 2019 (ndm.
381/2019); Juzgado de lo Social N°. 2 de Burgos, Sentencia 359/2019
de 18 Oct. 2019, proc. 655/2019; Juzgado de lo Social N°. 1 de Sala-
manca, Sentencia 283/2019 de 9 Ago. 2019, proc. 545/2019; SJS/26
Madrid 10 de mayo 2019 (rec. 337/2019); SJS/42 Madrid (num.
268/2019.

8.- Sirva de ejemplo: Juzgado de lo Social N°. 2 de Badajoz, Sentencia
262/2019 de 16 Sep. 2019, proc. 577/2019.



e Que a la empresa deba motivar las razones de-
terminantes de la negativa al ejercicio del dere-
cho. La parte empresarial no podra justificar su
negativa, utilizando una férmula genérica que
impida a la trabajadora conocer los motivos de
la denegacion.

e Para la obtencién de un acuerdo, se deben rea-
lizar propuestas y contrapropuestas®.

Existen numerosos pronunciamientos que consi-
deran que el incumplimiento empresarial de nego-
ciar, es motivo suficiente para estimar la pretension,
porque se estd cerrando el camino para hacer valer
el derecho' y sostienen que el empresario no pue-
de alegar en el acto de la vista causas que no hayan
sido expuestas en el proceso de negociacién, pues
lo contrario vaciaria de contenido la obligacion legal,
debiendo evaluarse en el acto de la vista la razonabi-
lidad de la adaptacién interesada.

Carga de la prueba

Con respecto a la distribucién de la carga probatoria,
es mayoritaria la doctrina que considera que corres-
pondera al empresario demostrar el perjuicio organi-
zativo o/y econémico que le supondria la aceptacion
de la concrecién horaria que pretenda la persona tra-
bajadora'.

Sin embargo, existen pronunciamientos que afir-
man que el precepto exige claramente la justificacion
del cambio a quien lo pide, resolviendo en contra de
la parte trabajadora por no aportar prueba ni alegar
en qué medida el cambio supone una mejora de la
conciliacién de su vida familiar y laboral™.

9.- TSJ de Galicia, Sala de lo Social, Sentencia de 5 Dic. 2019, Rec.
5209/2019.

10.- TSJ de Galicia, Sala de lo Social, Sentencia de 5 Dic. 2019,
Rec. 5209/2019Juzgado de lo Social N°. 1 de Salamanca, Sen-
tencia 283/2019 de 9 Ago. 2019, proc. 545/2019; SJS/42 Madrid
(nim. 268/2019); Juzgado de lo Social N°. 1 de Matar6, Sentencia
251/2019 de 12 Sep. 2019, Proc. 642/2019.

11.- STSJ de Galicia de 28 de mayo del 2019; STSJ Andalucia-Se-
villa, 16-05-2019, proc. 933/2019; STS) de Andalucia-Sevilla
de 12-04-2019, proc. 4457/2018; SJS/4 Valencia 11 de febrero
2020 (num. 396/2019); SJS/6 Barcelona 28 de noviembre 2019
(num. 396/2019; Juzgado de lo Social N°. 1 de Palencia, Sen-
tencia 294/2019 de 24 Oct. 2019, proc. 366/2019; Juzgado de
lo Social N°. 2 de Burgos, Sentencia 359/2019 de 18 Oct. 2019,
proc. 655/2019; Juzgado de lo Social N°. 2 de Badajoz, Sentencia
262/2019 de 16 Sep. 2019, proc. 577/2019; La SJS/1 Matard 12 de
septiembre 2019 (nUim. 642/2019); La SJS/2 Valladolid 31 de Julio
2019 (proc. 618/2019); la SJS/2 Zamora 26 de julio 2019 (proc.
238/2019); la SJS/1 Palencia 23 de julio 2019; SJS/1 Céceres 15
de julio 2019 (num. 158/2019); STJ de Galicia de 28 de mayo del
2019 (Ar. 1497).

12.- Como la resolucién dictada por el Juzgado de lo Social n° 1
de Ibiza, Sentencia 275/2019 de 9 de septiembre, proc. 659/2019.
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Una postura intermedia sostiene que es al empre-
sario al que incumbe demostrar que existen razones
que le impiden aceptar la solicitud en los términos
propuestos, pero de entrar en colision ambos dere-
chos, es la trabajadora quien debe probar las razones
que legitiman su posicion'3.

Criterios indemnizacion

Por ultimo, en relacion a los dafios y perjuicios que
puede provocar la decisién del empresario, en la de-
manda del derecho a la medida de conciliacién po-
dra acumularse la accion por tales dafos y perjuicios
causados al trabajador, exclusivamente por los deri-
vados de la negativa del derecho o de la demora en
la efectividad de la medida, de los que el empresario
podra exonerarse si ha dado cumplimiento, al menos
provisional, a la medida propuesta por el trabajador.

La sentencia del Tribunal Constitucional n°
246/2006 de 24 de julio convalida como parametro
objetivo para fijar la indemnizacion reparadora del
dafio moral la Ley de Infracciones y sanciones en el
orden social 5/2000 (LISOS)™.

13.- STSJ AND Fecha: 21/11/2019 N° de Recurso: 2860/2019 ° de
Resolucion: 2852/2019.

14.- Reconocen el derecho a indemnizacién, entre otras, las si-
guientes sentencias: STSJ Canarias\Las Palmas 12 de marzo 2019
(rec. 1596/2018); SJS/6 Barcelona 28 de noviembre 2019 (ndam.
396/2019); SIS/1 Matard 12 de septiembre 2019 ndm. 642/2019.
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Evolucion salarial:

lenta e insuficiente recuperacion

Alberto del Pozo Sen

Economista. Coordinador del Area Econémica del Servicio de Estudios de la Confederacion de UGT

Tras la fuerte devaluacion salarial experimentada de
2009 a 2013, la etapa expansiva que comenzo en
2014 mostré una evolucion anémala, determinada
por dos circunstancias: una inflacion muy baja (que
medida por el IPC anual medio fue incluso negativa
en el trienio 2014-2016); e incrementos salariales no-
minales muy reducidos, influenciados por la situacion
de elevado desempleo y precarizacion del empleo,
llegando incluso a registrar caidas.

Enlos afos 2014y 2015, a pesar de que los incre-
mentos salariales fueron en términos generales infe-
riores a un punto porcentual', las personas asalaria-
das lograron ganancias de poder de compra, debido
a que el IPC se redujo en una décimay en medio pun-
to porcentual, respectivamente. En 2016, y aunque
la inflacion también cayd (dos décimas porcentuales),
la mayoria de indicadores salariales muestran que los
salarios también se redujeron, resultando una pérdi-
da de poder de compra?. En 2017 y 2018, con la in-
flacion ya en positivo, los salarios no reaccionaron de
manera suficiente, produciéndose también una mer-
ma de su capacidad de compra, o quedando practi-
camente congelada (segun el indicador observado).

1.- Se tienen en cuenta en este articulo, a efectos de ponderar la
evolucion salarial en 2019, los conceptos y fuentes estadisticas con
datos para ese ano: aumento de los salarios de convenio (Registro
de convenios colectivos, Ministerio de Trabajo y Economia Social);
coste salarial (Encuesta Trimestral de Coste Salarial-ETCL-, INE); y
remuneracion por asalariado (Contabilidad Nacional, INE). Al cierre
de estas notas, la informacion sobre el salario medio en el empleo
principal extraida del Decil de salarios en el empleo principal de la
EPA llega hasta 2018, y la referida al salario medio del indice de
Precios de Trabajo y la ganancia media de la Encuesta de Estructu-
ra Salarial solo hasta 2017 (las tres del INE). Las referencias en el
texto a la evolucion salarial general contemplan lo sucedido en el
conjunto de todas estas fuentes, especificando cuando es preciso
si se el concepto determinado al que se refieren.

2.- Solo los datos de convenio y de la Encuesta de Estructura Sa-
larial reflejaron en ese afio incrementos nominales de los salarios
y, en consecuencia, mejoras del poder de compra, mientras que el
resto de fuentes recogen descensos.

Aumentos salariales moderados, pero
acordes con la fase economica

Por todo ello, 2019 puede considerarse el primer afio
de la anterior etapa expansiva que tuvo un compor-
tamiento acorde con lo esperable: en el contexto de
un crecimiento del PIB del 2%, los incrementos sala-
riales se situaron en el entorno de esa misma cifra,
con una inflacion muy moderada pero positiva (0,7 %
segun el IPC medio del afo). Por tanto, el resultado
es que los salarios ganaron mas de un punto de po-
der de compraZ.

Esa dificultad mostrada por los salarios para adap-
tarse al ciclo econémico en la fase expansiva ha sido
uno de los resultados mas visibles de la reforma labo-
ral de 2012, debido sobre todo a los cambios unila-
terales introducidos en la negociacién colectiva, otor-
gando un poder desmesurado a las empresas.

AENC y SMI, principales causas del avan-
ce salarial en 2019

La mejora en los resultados salariales en 2019 en
el sector privado se debe esencialmente a dos cir-
cunstancias. De un lado, a la aplicacion, por segundo
afno, de los criterios pactados por los sindicatos UGT
y CCOOQO vy las organizaciones empresariales CEOE y
CEPYME en el IV Acuerdo por el Empleo y la Negocia-
cion Colectiva 2018-2020, que establecen con carac-
ter general que los salarios crezcan un minimo del 2%
(aumento fijo), pudiendo alcanzar el 3% en funcién

3.- Segun la fuente estadistica salarial utilizada la ganancia fue: 1,6
puntos porcentuales tomando los salarios de convenio (ver Graf.
1); 1,3 puntos con la remuneraciéon por asalariado de la Contabili-
dad Nacional; y 1,2 puntos segun el coste salarial de la ETCL.
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Evoluciéon de los salarios de convenio
Tasa de variacién anual
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Fuente: Servicio de Estudios de la Confederacién UGT a partir de

Ministerio de Trabajo y Economia Social e INE.

de elementos que deben concretarse en cada sector
y empresa (parte variable). El incremento de convenio
registrado en 2019%es del 2,3%, en el tramo bajo del
intervalo propuesto, pero suficiente, en el contexto
de baja inflacién actual, para ganar 1,6 puntos de po-
der de compra. Ademas, el Acuerdo establece que los
salarios minimos de convenio deben situarse, durante

Evoluciéon del SMI
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(1) Aumento medio en el afo: en enero subié un 2,1% y en junio un 6,6% adicional

(2) IPC hasta marzo

Fuente: Servicio de Estudios de la Confederacién UGT a partir de

Ministerio de Trabajo y Economia Social e INE.

su vigencia, en una cuantia no inferior a 1.000 euros
al mes, que también habra contribuido a elevar las

4.- Datos provisionales hasta mediados de 2021.
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tablas salariales, sobre todo en sus tramos
mas bajos, y que enlaza con la segunda ini-
ciativa con impacto destacable en la evolu-
cion salarial de 2019: la subida del salario
minimo interprofesional (SMI) a 900 euros.

La actualizacién del SMI a 900 euros
brutos al mes (con 14 pagas anuales) su-
puso un incremento del 22,3% sobre la
cuantia del afio anterior (735,9 euros), el
mayor de toda la serie histérica desde su
establecimiento en 1980. Fue adoptada
por el Gobierno Socialista, acordada con
el grupo politico de Unidas Podemos, y
haciéndose eco de los planteamientos
defendidos tradicionalmente por los sin-
dicatos UGT y CCOO (con el objetivo de
situarlo en un nivel equivalente al 60%
del salario medio del pafs, en linea con las
recomendaciones de la Carta Social Euro-
pea).

La medida fue valiente, y coherente
con lo firmado por los interlocutores sociales en el
IV AENC (ningun salario inferior a 1.000 euros en
2020). Beneficiaba a 1,1 millones de asalariados a
jornada completa, y a cerca de 1,5 millones a jorna-
da parcial®, contribuia a generar importantes efectos
positivos agregados: sostener el consumo de los ho-
gares; elevar los ingresos por cotizaciones
a la Seguridad Social; incentivar el cam-
bio productivo, primando las actividades
y empleos mas eficientes y de mayor cali-
dad; elevar la motivacion de las personas
con empleo (y como derivada, su produc-
tividad); y reducir los niveles de desigual-
dad econémica y de pobreza.

En contraposicion, entidades y exper-
tos contrarios a la revalorizacion del SMI
y, en general, defensores tradicionales
de las politicas de austeridad, arremetie-
ron con dureza contra la medida desde
el momento mismo de su planteamien-
to. El argumento central de estas criticas
fue su posible impacto negativo sobre la
creacion de empleo, y especialmente so-
bre los jévenes. En este sentido, la estima-
cion realizada por el Banco de Espafia®,
gue preveia una caida del empleo de unas
125.000 personas, supuso un inestimable
ariete argumentativo para los detractores
de la medida, y alimentd una excesiva e

2019

2019
2020 (2)

5.- Servicio de Estudios de la Confederacién UGT, a partir de los
datos de la EPA (INE).

6.- Lacuesta, A.; Izquierdo, M.; y Puente, S. Un anélisis del impacto
de la subida del salario minimo interprofesional en 2017 sobre la
probabilidad de perder el empleo. Documentos Ocasionales 1902.
Banco de Espana.



interesada polémica en torno a la misma, en la que
también surgieron estimaciones mas moderadas’.

En todo caso, lo cierto es que los datos no han
avalado las previsiones mas catastrofistas que, en
lugar de contribuir constructivamente a la toma de
decisiones politicas (un papel deseable y enrique-
cedor), tan solo han vuelto a poner en evidencia la
dudosa neutralidad de la que suelen hacer gala no
pocos organismos de andlisis y expertos. Por contra,
ha quedado demostrado, una vez mas, la dificultad
de separar el impacto aislado de una medida con im-
plicaciones tan complejas sobre multitud de variables
econémicas como en este caso es el salario minimo.

Por lo que se refiere a las retribuciones de los em-
pleados publicos, en 2019 aumentaron un 2,5%,
como consecuencia de la aplicaciéon de los criterios
recogidos en el /I Acuerdo para la mejora del empleo
publico y las condiciones de trabajo®, que fijaba un in-
cremento del salario del 2,25% para ese afo, a lo que
se afiadia un 0,25% en el caso de que PIB a precios
constantes del afio anterior hubiera crecido un 2,5%
0 maés, como asi fue®. De este modo, también los em-
pleados publicos obtuvieron una ganancia de poder
de compra en 2019 de 1,8 puntos porcentuales.

La evolucion global del empleo y de las remune-
raciones de las personas asalariadas permitié que su
participacion en la renta creciera en 2019 cuatro dé-
cimas, hasta el 51%, que sin embargo es el mismo
porcentaje que tenfan en 2014, el primer afo de la
etapa expansiva, y 2,3 puntos menos que en 2008.
Es decir, que la Ultima década, incluyendo los afios
de bonanza, no ha servido para que los trabajadores
y las trabajadoras mejoraran su posicion en el reparto
de la renta generada.

7.- La AIREF estimé 40.000 empleos menos, aunque en el mes de
mayo reconocidé no encontrar esos impactos desfavorables, y “ha-
berse pasado de negativos”.

8.- Suscrito el 9 de marzo de 2018 por el Gobierno de Espana y
las organizaciones sindicales CCOO, UGT, y CSIF, y publicado en el
BOE del 26 de marzo.

9.- Segun los datos oficiales de la Contabilidad Nacional Trimestral,
hechos publicos en junio de 2019, el aumento del PIB en 2018 fue
del 2,58%.

Memoria Social 2019

Conclusion

Pese a lo explicado arriba, el avance salarial no
termina de traducirse en mejoras sustanciales de las
retribuciones globales efectivas como consecuencia
de dos circunstancias. De un lado, la elevada preca-
riedad laboral existente, que hace que las personas
estén ocupadas a lo largo del aflo un numero de
horas insuficiente para lograr un salario adecuado
(temporalidad excesiva, rotaciéon del empleo y tiempo
parcial involuntario). De otro, el desequilibrio existen-
te en la negociacién colectiva, que otorga un poder
desmesurado a la decisién discrecional de las empre-
sas, que se traduce en el ambito salarial en recortes
de conceptos complementarios y en inaplicaciones
de lo pactado.

La mejora de los salarios es una condicion indis-
pensable para sostener la demanda de bienes y servi-
cios y, con ello, consolidar el crecimiento econémico
y la creacion de empleo, algo que sera clave tras el
hundimiento de la economia derivado del impacto
del Covid19. Por ello, en la reconstruccion econdmi-
ca subsiguiente debera continuarse trasladando una
politica salarial adecuada (el aumento del SMI hasta
950 euros para 2020y la continuacion de los criterios
de los acuerdos salariales para este afio, ultimo de su
vigencia en ambos casos, son una buena base), asi
como debera recuperarse la racionalidad en la con-
tratacion de nuestro mercado laboral, aumentando
la estabilidad del empleo, y reequilibrando la nego-
ciaciéon colectiva, lo que pasa necesariamente por la
retirada de la reforma laboral de 2012.
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Desempleo y otros retos de las politicas

activas de empleo

Retos de las PAMT en Europa y en Espaha

A raiz de la recesién econdémica que vivid Europa a
partir de 2008, se ha puesto en evidencia que las po-
liticas activas del mercado de trabajo (PAMT) no han
estado preparadas para dar respuesta al desempleo
de larga duracion derivado de la crisis' (un desem-
pleo inicialmente coyuntural, pero transformado en
estructural), como muestra la extensién del fendme-
no de la histéresis? en gran parte de territorio eu-
ropeo. En Espafia, la tasa media de paro en 2019
consiguié descender hasta el 14,1% (sin embargo,
aun estd muy lejos del 8,2% logrado en 2007, en
la anterior etapa expansiva), mientras la de paro de
larga duracién se mantuvo en el 44,3% vy la de muy
larga duracion en el 30,5% (EPA, INE).

Ademas, esta situacion se ha visto acentuada con
la extension de la inactividad por efecto desanimo.
Durante la larga recesion, y también en la recupe-
racion, la probabilidad de caer en desanimo (por no
encontrar un empleo) se ha elevado. En la Unién Eu-
ropea, mas de 7 millones de personas, que se en-
cuentran disponibles para trabajar, no buscan activa-
mente empleo por esta razon.

La situacion exigia un refuerzo contundente de las
PAMT por parte de los Gobiernos europeos. Pero el
esfuerzo no ha sido generalizado y ha derivado en
muchos paises en una respuesta insuficiente para
afrontar el desempleo estructural y la inactividad,
causados por la crisis. Es el claro caso de Espafa,
donde desde 2010 hasta 2018 (tltimos PGE aproba-

1.- Asi lo reconoce la Comisién Europea (2017) en su documento:
Active labour market policies.
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/european-semester_the-
matic-factsheet_active-labour-market-policies_en_0.pdf

2.- Se denomina asf al fenémeno por el cual el desempleo ciclico
o coyuntural que se produce en una crisis se transforma en es-
tructural.

Ana Vifias Apaolaza
Economista. Servicio de Estudios de la Confederacién de UGT

dos por el Congreso) el gasto en PAMT ha caido un
26% (Tabla 1).

Los presupuestos en materia de politicas de em-
pleo programados para 2019 (aunque no aproba-
dos ni, por tanto, ejecutados) mostraron un limitado
avance cuantitativo respecto al ejercicio 2018, con
un incremento poco ambicioso de recursos en politi-
cas de empleo. El incremento no cubria el déficit de
PAMT acumulado por Espafia, aunque si trataba de
sustentar algunos cambios cualitativos para adecuar-
se a nuevas medidas aprobadas, que por fin llegaron
a partir del cambio de Gobierno en 2018, entre ellas:
la recuperacion del subsidio de mayores de 52 afos?,
el Plan de Choque por el Empleo Joven* (acordado en
la Mesa de Didlogo Social) y el Plan Reincorpora-T°
para personas en desempleo de larga duracion, estos
dos ultimos programas enmarcados en las PAMT.

A pesar de estas iniciativas puestas en marcha —
cuyos resultados son aun incipientes-, los recursos
disponibles son claramente insuficientes para afron-
tar los desafios actuales y futuros. En Espafa, en un
contexto macroecondémico de recuperacion desde
2014 hasta 2019, se ha perdido la oportunidad de
revertir la tendencia de pérdida de recursos y de im-
pulsar con decisiéon las politicas publicas de empleo.
Eray es imprescindible un apoyo presupuestario para

3.- Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de marzo, de medidas urgentes
de proteccién social y de lucha contra la precariedad laboral en la
jornada de trabajo. BOE num. 61, de 12 de marzo de 2019.

4.- Resolucion de 7 de diciembre de 2018, de la Secretaria de
Estado de Empleo, por la que se publica el Acuerdo del Consejo
de Ministros de 7 de diciembre, por el que se aprueba el Plan de
Choque por el Empleo Joven 2019-2021. BOE num. 296, de 8 de
diciembre de 2018.

5.- Resolucidon de 8 de abril de 2019, de la Secretaria de Estado de
Empleo, por la que se publica el Acuerdo del Consejo de Ministros
de 5 de abril de 2019, por el que se aprueba el Plan Reincorpora-t,
Plan trienal para prevenir y reducir el Desempleo de Larga Duracion
2019-2021. BOE num. 85, de 9 de abril de 2019.
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Tabla 1. Evolucién de los presupuestos de politicas de empleo, 2010 - 2019

(miles €) Total prestaciones Politicas activas Gasto total
2010 30.974.836 7.742.842 38.717.678
2011 30.474.060 7.316.265 37.790.325
2012 28.805.053 5.759.558 34.564.611
2013 26.993.696 3.765.342 30.759.038
2014 29.727.534 4.041.564 33.769.098
2015 25.300.040 4.712.114 30.012.155
2016 19.820.939 5.178.876 24.999.815
2017 18.318.312 5.487.883 23.806.196
2018 17.702.180 5.718.161 23.420.341
2019* 18.401.716 5.986.627 24.388.343

Fuente: SEC-UGT a partir de Ministerio de Hacienda. Incluye los siguientes programas:
241A; 241B; 241N. *Para 2019: datos del anteproyecto de PGE 2019

conducir hacia el futuro a los Servicios Publicos de
Empleo (SPE), mediante recursos adicionales que de-
sarrollen (de forma vinculante) los Protocolos de la
Cartera Comun de Servicios®, Unico camino que pue-
de asegurar la prestaciéon de servicios de empleo de
calidad en el conjunto de Espafia.

Potenciar las PAMT y los SPE resultara estratégico
en un entorno en el que, a los retos del pasado, que
persisten, se unen nuevos desafios que estan sur-
giendo y que se van a acentuar. Asi, las PAMT, para
poder afrontar la nueva crisis econémica que esta ge-
nerando la pandemia del COVID-19, deben afrontar
los cambios globales que estan sucediendo y cuyas
consecuencias ya se han puesto de manifiesto en el
debate generado en el marco de la OIT sobre la ini-
ciativa del futuro del trabajo. Ademas de dar respues-
ta a los efectos de la “coronacrisis” como urgencia
inmediata, no pueden quedar en un segundo plano
las dos grandes transformaciones de fondo que afec-
tan al desarrollo de las PAMT en el contexto europeo:
la demogréfica y la tecnolégica’.

El primero, un cambio demografico, que viene
caracterizado por el proceso de envejecimiento de

6.- Orden ESS/381/2018, de 10 de abril, por la que se aprueba la
Guia técnica de referencia para el desarrollo de los protocolos de
la Cartera Comun de Servicios del Sistema Nacional de Empleo.
BOE num. 91, de 14 de abril de 2018.
7.- Una vision analizada por la propia Comision Europea y la Red
Europea de Servicios de Empleo en:
- European Commission (2018): The future of work: Implications
and responses by the PES network. https://www.pesnetwork.eu/
download/pes-network-the-implications/
- European Public Employment Services (2019): EU Network of
Public Employment Services Strategy to 2020 and beyond. PES
Network, updated in December 2018, https://ec.europa.eu/so-
cial/main.jsp?catld=1100&langld=en
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la poblacién, con mas trabajadores mayores en el
mercado de trabajo; el desempleo de larga duracién,
gue puede culminar en una situacién de inactividad
por desanimo, acentuado por el problema que tienen
los SPE para acceder a personas no registradas como
desempleadas o demandantes de empleo; un eleva-
do volumen de personas en inactividad y de perfil
mas diverso, en especial de grupos con mayor difi-
cultad de acceder a un empleo; y un aumento de la
movilidad y de las migraciones, induciendo mas he-
terogeneidad entre las personas que los SPE deben
atender.

En cuanto al cambio tecnoldgico tendrd conse-
cuencias diferenciadas sobre el mercado laboral. Pri-
mera, la automatizacién y robotizacion de los proce-
sos productivos llevaran a la desaparicion de empleos
y a la creacion de otros nuevos, con la consiguiente
movilidad de ocupaciones, cualificacion y necesida-
des formativas.

Segunda, el avance de la digitalizacion y las re-
cién surgidas formas de organizacion del trabajo, que
permiten el desarrollo y uso de nuevas tecnologias y
la introduccion de innovaciones y mejoras en multi-
ples sectores de actividad, pero que también estan
facilitando que proliferen formas atipicas y precarias
de empleo, como en el caso de las plataformas de
servicios®.

Por supuesto, no hay que esconder que esto Ul-
timo no viene provocado por el cambio tecnoldgico
per se, sino por la existencia de marcos normativos y
de politicas econémicas y laborales neoliberales, ba-

8.- Para un mayor detalle, véase el informe de SEC — UGT (2019): El
Trabajo en las Plataformas Digitales de Reparto. https://www.ugt.
es/sites/default/files/estudio-trabajo-plataformas-digitales-ugt.pdf



sadas en la desregulacion, que protegen la flexibili-
dad a favor de la demanda y permiten la desaparicion
de “los buenos empleos para toda la vida”.

El aumento de empleos temporales, por la mayor
rotacion laboral, con contratos de muy corta dura-
cion; el subempleo por nimero de horas, con contra-
tos a jornada parcial involuntaria; el crecimiento del
autoempleo, también involuntario, con ocupaciones
por cuenta propia que se crean por no encontrar un
empleo por cuenta ajena; y la informalidad, presente
en algunos sectores de actividad (como distribucién,
transporte, trabajo doméstico,...), son ejemplos de
la precarizacién del mercado laboral, cuya incidencia
puede incrementarse en tiempos de crisis.

Se esta propiciando asi, la existencia de transicio-
nes laborales, que elevan el riesgo de quedar fuera
del mercado laboral para las personas que no se pue-
dan adaptar a esta movilidad extrema, en sus dife-
rentes vertientes. Y aqui es donde las PAMT juegan
un papel relevante en asegurar el contacto de la po-
blacion trabajadora con el mercado de trabajo y su
vinculacién con un empleo de calidad®.

La tasa de desempleo ampliada como

instrumento de referencia

Entre las dificultades afadidas para que las PAMT
y los SPE den una respuesta proactiva y ambiciosa a
los retos mencionados, se encuentra la propia medi-
cion del desempleo. En promedio, en 2019, la tasa
de paro en Espafna se situé en el 14,1%, con una
tendencia descendente desde 2013. Sin embargo,
el calculo de esta ratio deja fuera de la medicion vy,
por consiguiente, del paraguas de las politicas de em-
pleo, a buena parte de las personas que trabajarian.
Con este argumento, resulta necesario incluir en la
cuantificacion y medicién del paro dos fenémenos’®:

1. La actividad potencial. El primero esta compues-
to por parte de la poblacién que no busca ac-
tivamente empleo porque cree que no lo va a
encontrar, ya sea por efecto desanimo u otra
razdn y, por tanto, es considerada poblacién
inactiva; con el handicap que supone no estar
incluido en las estadisticas de registro de paro
ni beneficiarse, por tanto, de las prestaciones
por desempleo ni de las PAMT. Sin embargo,

9.- La Comision Europea analiza este aspecto concreto en Atypical
employment and the role of European PES. An exploratory paper,
2016.
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=en&publ-
d=8039&furtherPubs=yes

10.- Organismos internacionales y europeos (OIT, OCDE, Banco
Central Europeo, Eurofound y Eurostat, entre otros) ya han puesto
de manifiesto la necesidad de reformular la tasa de paro, accedien-
do a un nuevo concepto y a un célculo alternativo, de mas alcance.

Memoria Social 2019

de tener una oportunidad, son personas que sf
trabajarian. En Espafia, la EPA contabilizaba de
media para 2019, 460.000 personas (inactivas)
activas potenciales, el 63% mujeres.

2. El subempleo por horas. El segundo grupo esta-
ria formado por personas que se ven obligadas
a aceptar un subempleo para salir de la situa-
cion del paro. Un fenémeno dificil de medir y
gue estadisticamente se limita a la medicién del
subempleo por horas de trabajo, mediante la
ocupacion a tiempo parcial involuntario. Los da-
tos promedio de la EPA para 2019 indican que
en el mercado de trabajo espafol 1,5 millones
de personas trabajadoras aceptaron esta situa-
cion, un 72% mujeres.

El nuevo célculo propuesto (con datos de la EPA)
suma estos dos grupos al volumen de personas en
paro, ofreciendo datos de desempleo ampliado, tan-
to en volumen como en tasa y recogiendo asi los fe-
némenos que deben considerarse a la hora de dise-
far, planificar, ejecutar y evaluar las PAMT.

Los resultados para Espafia sefalan una tasa de
paro ampliada que se situa en el 21,8% (cuarto tri-
mestre de 2019), 8 puntos por encima de la tradi-
cional (Figura 1), mostrando una mayor brecha entre
muijeres y hombres con el nuevo calculo. Se produce,
ademas, una mayor amplitud de la subocupacion con
la nueva medicion, con una participacion cada vez
mas intensa del subempleo por nimero de horas en
el indicador. Un dato que muestra la fragilidad del
proceso de expansiéon del empleo en nuestro pais,
a través de contratos a tiempo parcial (involuntario),
por horas y otras formas atipicas y precarias de em-
pleo, y que afecta en mayor medida a las mujeres.

Esta definicion de desempleo, de mayor alcance,
es de interés por varias razones: primera, para lle-
gar a conocer en profundidad el funcionamiento de
los mercados de trabajo y el verdadero alcance del
problema del desempleo estructural; segunda, es de-
terminante para la correcta planificacion y aplicacion
de las politicas de empleo; y, por ultimo, facilitaria el
seguimiento de la consecucion de objetivos econd-
micos y sociales centrados en la reduccion del paro y
la creacién de empleo de calidad, dos procesos que
deben estar estrechamente vinculados a través de las
PAMT.
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Figura 1. Estimacion de la tasa ampliada de desempleo por sexo

(en %), 2009-2019
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Prevencion de riesgos laborales,

sin cambios ni avances

Silvia Martinez Ortiz

Técnica de Salud Laboral de la Secretaria de Salud Laboral y Medio Ambiente Confederal de UGT

El mercado de trabajo espafol esta caracterizado por
su elevada tasa de temporalidad y parcialidad en la
contratacion, estas dos caracteristicas generan una
situacion de inestabilidad y condiciones cambiantes
de empleo. La alta terciarizacién del mercado de tra-
bajo tiene reflejo en las cifras de siniestralidad, siendo
el sector servicios el que mas accidentes de trabajo
presenta, por el contrario, la incidencia es la menor
de los cuatro sectores de actividad, dada el alto nu-
mero de trabajadores que aglutina.

Tradicionalmente la construcciéon ha sido, y con-
tinla siendo, un sector que presenta una alta sinies-
tralidad laboral, debido a la variedad de trabajos que
incluye, muchos de ellos con riesgos graves asocia-
dos. A dia de hoy, no se ha conseguido que haya una
cultura preventiva de calado que frene la lacra de la
siniestralidad laboral, a pesar de la puesta en marcha
de las diferentes politicas preventivas.

El mayor nimero de accidentes laborales se re-
gistra entre los hombres, esto es debido a la segre-
gacion del mercado laboral. Ellos ocupan aquellos
puestos en los que estan presentes los denominados
“riesgos tradicionales” mientras que ellas trabajan en
puestos dedicados a la atenciéon de personas, donde
predominan principalmente los riesgos psicosociales,
gue no tienen reflejo en las estadisticas de enferme-
dades profesionales.

Como no es de extrafar, tanto la temporalidad
como la parcialidad tienen incidencia en el aumento
de la siniestralidad laboral y asi lo pone de manifiesto
la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Tra-
bajo 2015-2020, dejando claro que este tipo de con-
tratacion dificulta enormemente la gestion preventi-
va de la seguridad y salud en el trabajo, por ejemplo,
a la hora de formar e informar a los trabajadores y
trabajadoras en esta materia, realizar una correcta
vigilancia de la salud, asi como la indispensable eva-
luacion de riesgos laborales.

Esta temporalidad lleva asociado un problema
para las estadisticas de accidentes de trabajo, ya que
los trabajadores a tiempo parcial son considerados
de la misma forma que aquellos a tiempo comple-
to, lo que hace que los indices de incidencia se vean
disminuidos. Por ello, deberia tenerse en cuenta la
duracién de la jornada en los calculos de los indices
de accidentabilidad’.

Otro aspecto que debiera ser abordado es la
inexistencia de criterios de caracter normativo para
calificar, de forma objetiva, los accidentes de trabajo
segun las distintas categorias: “muy grave”, “grave”
o "leve”, dejandose esta calificacion no solo al crite-
rio médico, sino también a la decisién de las Mutuas
Colaboradoras con la Seguridad Social. Son impor-
tantes las implicaciones asociadas a calificar un acci-
dente como leve en lugar de como grave. Los leves
no se notifican en 24 horas a la Inspeccién de Trabajo
y por lo tanto no suelen ser investigados por esta, lo
que conlleva que no se exijan la adopcién de medidas
correctoras a las empresas, con lo que es probable
gue el accidente vuelva a repetirse en el futuro?.

Durante 2019, cada dia 3.725 personas su-
frieron un accidente laboral en Espaia

Cada dia 2 trabajadores fallecieron como conse-
cuencia de su trabajo

Segun las cifras de avance facilitadas por el Minis-
terio de Trabajo, durante el afio 2019 se han produ-

1.- CASTEJON VILELLA, E. "Andlisis multidisciplinar de la implanta-
cion de la PRL a lo largo de estos 20 anos. El accidente de trabajo
a lo largo de los 20 anos de PRL" . p. 112

2.- AAAV.V.: "Propuestas para la mejora del marco preventivo en
PRL". UGT. 2016. P.81
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cido un total de 1.359.548 accidentes laborales, de
los cuales 635.227 causaron la baja del trabajador. El
resto, 724.321, fueron accidentes de trabajo sin baja,
lo que supone el 53% del total.

A lo largo de los afios de los que disponemos de
registro, los accidentes laborales con baja eran mas
numerosos que aquellos que no causaban baja. Des-
de 2008, este dato cambia y los accidentes sin baja
son mas numerosos, provocado sin lugar a dudas
por el endurecimiento de los criterios para conceder
bajas laborales de las Mutuas, que las reservan solo
para aquellos casos que revistan una mayor grave-
dad. Debemos seguir denunciando que los acciden-
tes sin baja quedan fuera del andlisis estadistico, ha-
ciendo descender las cifras de siniestralidad, sin que
mejoren las condiciones preventivas de los lugares de
trabajo. Conviene recordar, que lo que no se ve no se
previene y por tanto impide que se pongan en mar-
cha los mecanismos preventivos.

En cuanto a los accidentes mortales, durante 2019
han fallecido 695 trabajadores en accidente de traba-
jo. De los fallecidos, 621 eran trabajadores asalariados
(-10,8%) y 74 eran trabajadores por cuenta propia.

Una de las novedades en las estadisticas de acci-
dentes de trabajo en 2019 es la inclusion de los acci-
dentes laborales de los afiliados al Régimen Especial
de Trabajadores Autbnomos, ya que la cobertura es-
pecifica de accidentes de trabajo para este colectivo
pasa a ser obligatoria, con caracter general. Segun
los datos que facilitan las estadisticas oficiales, hasta
el afio 2018, esta cobertura era voluntaria alcanzan-
do el 20% de los afiliados incluidos en el RETA, por lo
gue los datos de accidentes de trabajo no son com-
parables. Unicamente se podran comparar los datos
referidos a los asalariados®.

Asi entre los asalariados, durante 2019 se registra-
ron 600.622 accidentes laborales con baja, habiéndo-
se incrementado en un 1,7% respecto a 2018. De los
cuales 517.404 ocurrieron durante la jornada laboral
(+1,7%) y 83.218 fueron in itinere (+1,7%). Centran-
do el analisis en los accidentes con baja ocurridos du-
rante la jornada laboral entre el colectivo de trabaja-
dores asalariados podemos indicar que el 71% de los
accidentes se registraron entre varones y la primera
causa de accidente laboral fueron los sobreesfuerzos
sobre el sistema musculo esquelético, registrandose
179.887 accidentes laborales por este motivo (35%
del total AT mortales en jornada entre asalariados).

Las secciones de actividad que registraron un
mayor nimero de accidentes laborales fueron; la in-
dustria manufacturera con 103.780 accidentes labo-
rales. En segundo lugar, el comercio al por mayor,

3.- Fuente: Estadisticas de accidentes de trabajo. Ministerio de Tra-
bajo.
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registrandose 73.283 accidentes laborales. En tercer
lugar, la construccién con 71.664 accidentes regis-
trados, aumentando los mismos en un 10% respecto
a 2018, convirtiéndose en la actividad que experi-
menta un mayor aumento de los accidentes con baja
durante la jornada laboral para el colectivo de los tra-
bajadores asalariados.

Respecto a los indices de incidencia: la industria
extractiva es la actividad con mayor incidencia, con
8.325,2 accidentes laborales con baja durante la jor-
nada laboral por cada 100.000 trabajadores asala-
riados. En segundo lugar, la construccién, con una
incidencia de 8.274,7 accidentes por 100.000 traba-
jadores. El indice de incidencia medio fue de 3.349,8
accidentes por cada 100.000 trabajadores asalaria-
dos, el cual ha descendido en un 1,1%.

La segunda de las novedades incluidas en las es-
tadisticas es la nueva definicién de accidente mortal,
siendo considerados como accidentes mortales “to-
dos los fallecimientos a consecuencia del accidente de
trabajo en el plazo de un ano desde la fecha del acci-
dente, independientemente de la gravedad inicial."*
Durante 2019 fallecieron 695 trabajadores en acci-
dente de trabajo. De los fallecidos, 621 eran traba-
jadores asalariados (-10,8%) y 74 eran trabajadores
por cuenta propia. Respecto a los accidentes mortales
ocurridos entre los trabajadores asalariados, 475 se
produjeron durante la jornada de trabajo (-12,0%) y
146 fueron in itinere (-6,4%). Analizando los falleci-
mientos durante la jornada laboral entre asalariados,
indicar asi mismo que el 93% se registraron entre
varones y la primera causa de muerte fueron los a
infartos y derrames cerebrales con 194 fallecimientos
registrados. Estas patologias estan directamente rela-
cionadas con el aumento de la incidencia de los ries-
gos psicosociales entre la poblacién trabajadora. La
Confederaciéon Europea de Sindicatos ha establecido
como prioridad entre sus politicas en materia preven-
tiva, el impulsar una Directiva Comunitaria que regule
la gestion tanto del estrés laboral, como del resto de
los riesgos psicosociales en las empresas a nivel euro-
peo. Desde UGT apoyamos esta iniciativa y trabaja-
mos conjuntamente con la CES en todas las acciones
gue se estan poniendo en marcha en este sentido.

El sector servicios es el que mayor ndmero de
muertes por accidente laboral registrd con 228, se-
guido por industria con 103 fallecimientos. La cons-
truccion es el sector que mas aumenté de los cuatro
(+4,2%), registrandose 99 fallecimientos. El indice
de incidencia de este tipo de accidente fue de 3,08
muertes por cada 100.000 trabajadores asalariados
(-14,4%). Todos los sectores de actividad registran

4.- Fuente: Estadisticas de accidentes de trabajo. Ministerio de Tra-
bajo.



descensos en sus indices de incidencias de los acci-
dentes mortales en jornada laboral. La construccion
es el sector que registra una mayor incide de inci-
dencia respeto a los accidentes mortales durante la
jornada laboral (11,43 muertes por cada 100.000
trabajadores asalariados).

Es inaceptable que, una sociedad como la nues-
tra, fallezcan casi 700 personas al afo por intentar
ganarse la vida. Para frenar esta lacra, UGT propuso
un Pacto contra la Siniestralidad Laboral, dotado con
medios suficientes para luchar contra los accidentes
de trabajo, las enfermedades profesionales y las rela-
cionadas con el trabajo e instamos a la convocatoria
de una mesa de didlogo social en materia de preven-
cion de riesgos laborales.

Reclamamos el inicio de las negociaciones para la
firma de una nueva Estrategia Espafola de Seguridad
y Salud en el Trabajo, ya que la vigencia de la actual
termina el préximo 31 de diciembre de 2020.

La situacion de precariedad es generalizada por lo
que deben ponerse en marcha actuaciones para con-
seqguir un empleo de calidad, eliminando la contra-
tacion temporal y parcial fraudulentas e impulsando
la contratacién indefinida y a jornada completa. La
mejora de las condiciones laborales pasa, por tanto,
por la derogacién la reforma laboral de 2012, ade-
mas del desarrollo de la figura del Delegado sectorial/
territorial de Prevencion a nivel estatal.

Debe reforzarse la Inspeccién de Trabajo y Seguri-
dad Social, para combatir de forma efectiva la contra-
tacion temporal injustificada, el tiempo parcial frau-
dulento, asi como los incumplimientos en materia de
prevencion de riesgos laborales en las empresas.

Deben reducirse los periodos que trascurren has-
ta que son dictadas sentencias condenatorias y ab-
solutorias por los Juzgados de lo Penal, en materia
de siniestralidad laboral. La media total de plazo en
2018 fue de 6 anos y 3 meses®. Por otro lado, ape-
nas se dictan sentencias condenatorias en los casos
de enfermedades profesionales, en 2018 Gnicamente
se dictaron 2.

Hay que conseguir que las enfermedades profe-
sionales que estan ocultas afloren. Especialmente
grave es el caso de los canceres ocupacionales, du-
rante 2019 Unicamente se declararon 63 enfermeda-
des causadas por agentes carcindgenos de un total
de 27.343 enfermedades profesionales. No debemos
tampoco olvidar el incremento de las enfermedades y
trastornos mentales provocados por el trabajo y que
a dia de hoy no son reconocidas, ni tratadas como
profesionales -aun cuando la OIT incluyé los trastor-
nos mentales y del comportamiento en su Lista de
Enfermedades Profesionales de 2010- enmascaran-

5.- Memoria de 2019 del Ministerio Fiscal
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do una dura realidad laboral que tiene cara de mujer,
ya gue son las trabajadoras las que ocupan puestos
en los que predomina la presencia de los riesgos psi-
cosociales como los del sector sanitario, educacién o
atencién al publico.

Debe culminarse la introduccion de la perspectiva
de género en todos los aspectos que tengan relacion
con la seguridad y salud en el trabajo. La gestion de
la prevencién de riesgos laborales no debe cefiirse a
aquellos riesgos presentes en el ambito laboral durante
el embarazo y la lactancia natural, sino que debe tener
en cuenta las diferencias debidas al género de forma
integral y a todos los niveles, incluyendo tanto las con-
diciones fisicas como psicolégicas de los trabajadores y
trabajadoras, adaptando el trabajo a la persona.

No podemos pasar sin mencionar el hecho de
que, la creacion del Fondo Estatal de Indemnizacion
a las Victimas del Amianto sigue sin ver la luz. Los tra-
mites para su aprobacién se han visto retrasados en
numerosas ocasiones. Es necesario que las victimas
sean reconocidas y resarcidas de forma urgente.

En el &mbito europeo, se ha llevado a cabo la re-
visién de la Directiva de agentes cancerigenos y mu-
tagenos. Fruto de esta revisién, en nuestro pais se
iniciaron los tramites para la trasposicion de la Di-
rectiva 2017/2398 que modifica una serie de valores
limite de este tipo de sustancias. A dia de hoy, no se
ha llevado a cabo la trasposicion ya que, en el caso de
tres sustancias, el polvo respirable de silice cristalina,
el bromoetileno y la acrilamida, los limites incluidos
en la norma europea son superiores a los valores li-
mites incluidos en nuestra legislacién nacional y por
lo tanto menos protectores. Dicho procedimiento, ha
quedado paralizado, en parte, por la rotunda oposi-
cion que se ha hecho desde el sindicato, que ha de-
nunciado el que se primen los intereses econémicos
de las empresas, sobre la salud de los trabajadores y
trabajadoras de nuestro pais.

Espafia sigue sin realizar la trasposicion de la Direc-
tiva 2013/59/EURATOM para la protecciéon contra los
peligros derivados de la exposicion a radiaciones ioni-
zantes, entre las que se encuentra el gas Radén. El pla-
ZO para su trasposicion expird el pasado 6 de febrero
de 2018. Durante 2019 desde el Sindicato hemos ins-
tado al Gobierno a su trasposicion, ya que la directiva
obliga a elaborar un Plan Nacional de Radén que esta-
blezca, entre otras cosas, la medicion de este gas en los
puestos de trabajo, al efecto de evaluar la exposicion y
poder adoptar las medidas preventivas necesarias.

Por tanto, un afo de pocos avances, tenemos mu-
cho trabajo por hacer en esta materia, pero seguimos
en lucha contra la siniestralidad laboral, trabajando
en la mejora de las condiciones laborales e impulsan-
do politicas preventivas eficaces que garanticen la se-
guridad y la salud de los trabajadores y trabajadoras
de nuestro pafs.
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Avances en nuestro modelo de formacion

sindical: Andragogia

Un modelo de formacién sindical basado en las ca-
racteristicas de las personas adultas trabajadoras

La UGT ha mantenido intactas sus sefias de iden-
tidad. Los valores que comparte y promueve tales
como la democracia, la solidaridad, la participacion,
la transformacion social, el pensamiento critico, el
dialogo, la negociacién, la pluralidad, la igualdad,
conforman su identidad, una idiosincrasia que define
a nuestra organizacién y marca de forma definitiva
nuestra concepciéon de la persona y nuestro modelo
de sociedad y de culturay, por supuesto, la forma de
hacer las cosas, de actuar y de relacionarse.

La concepcién de persona activa, participativa,
comprometida encaja con un enfoque constructivista
que se plasma en el proyecto de formacién sindical
disefiado en 2019. Tras una larga negociacion, una
Resolucion del SEPE para la financiacion de planes de
formacion, dirigidos a la capacitacion para el desarro-
llo de las funciones relacionadas con el didlogo social
y la negociacién colectiva, nos permitié presentarlo y
fue aprobado.

Esto no es nuevo. Desde su constitucion en 1888,
la UGT ha dedicado especial atencion a la formacion
de sus lideres para que ejercieran de “correa de tras-
misidon” de conocimientos esenciales a los obreros,
gue les permitiera defender sus derechos de mane-
ra efectiva. No sélo se trataba de actuar como Or-
ganizaciéon en defensa de las personas trabajadoras
frente a la explotacion patronal, creando Sociedades
de Oficios, sino de dotarlos de conocimientos basicos
como la lecturay la escritura, a través de las Casas del
Pueblo, para que pudieran asumir por si mismos cuo-
tas de cultura y libertad. La formacion es un derecho
individual y colectivo.

Estos principios, siguen vigentes hoy con mas
fuerza. Por una parte, se necesitan sindicalistas for-
mados para actuar como organizadores en la defen-
sa de los intereses de las personas trabajadoras. VY,

Sebastidn Pacheco Cortés
Secretario de Formacion Confederal de UGT

por otra, hemos de contribuir a una formacién pro-
fesional y humana que les ayude en su busqueda,
mantenimiento y/o mejora del empleo, y les permita
adaptarse a los rapidos y profundos cambios que tie-
nen lugar en el tejido productivo. Entre otros facto-
res, consecuencia de la transformacion tecnoldgica
que conlleva la digitalizaciéon. Su capacidad para al-
terar nuestras vidas cotidianas es tal, que nadie duda
en denominar a este impacto “Revolucion”.

Durante los ultimos afios se ha investigado y tra-
bajado en como, en este contexto, mejorar la for-
macion centrandonos en una premisa: el colectivo
destinatario son adultos trabajadores con diferentes
niveles de responsabilidad sindical y, ellos han de ser
los protagonistas de su proceso formativo, los cuales
tienen una serie de rasgos psicoldgicos, sociales, per-
sonales, labores y sectoriales diferenciales que debe-
mos tener en cuenta a la hora de disefiar e impartir
una formacioén eficaz para ellos. Y partimos de una
deteccion de sus necesidades formativas para ajustar
la imparticion del aprendizaje a las mismas.

Como adultos tienen una serie de caracteristicas
que debemos conocer y respetar al desarrollar nues-
tra metodologia ya que los adultos aprenden de una
forma concreta. Enumeramos las que mas inciden a
la hora de disefiar y definir la metodologia:

e ¢l adulto es responsable de su propio desarrollo.
Suele ser activo en la busqueda de su forma-
cion y prefiere decidir qué quiere aprender, con
quién, cuando y cémo;

e tiene un amplio bagaje experiencial y aprende
conectando y relacionando los nuevos conoci-
mientos, habilidades y actitudes con su expe-
riencia y el contexto donde tenga que desarro-
llar sus nuevas competencias;

e aprende con mas facilidad en entornos de igual-
dad y democraticos donde tiene un papel activo
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en la toma de decisiones con respecto a su pro-
pio aprendizaje;

e aprende porque estd motivado, tiene un ob-
jetivo que, en la mayoria de los casos, es dar
respuesta rapida a una necesidad o exigencia
laboral o personal. Quieren resolver problemas
y necesitan poder aplicar lo que aprenden. El
aprendizaje tiene un caracter utilitarista y practi-
co. Si la formacién no responde a sus necesida-
des pierden el interés;

e tiene otras muchas responsabilidades y su tiem-
po para formarse es limitado. Asi que el apren-
dizaje tiene que ser eficiente (el mayor apren-
dizaje en el menor tiempo posible) se le deben
presentar opciones y dotar la formacion de la
mayor flexibilidad posible;

e aprenden interaccionando con otros adultos.
Aprendizaje colaborativo.

Estas caracteristicas del aprendizaje adulto enca-
jan con un enfoque constructivista que, tomamos
como referente. El alumno debe ser activo y respon-
sable de su proceso de aprendizaje, debe tener unos
conocimientos previos para realizar un aprendizaje
significativo.

Todos estos planteamientos, a nuestro juicio, ava-
lan la pertinencia de un modelo social como marco
en el que debe actuar la formacién sindical y la for-
macién profesional en su conjunto. Modelo desde el
cual dar respuesta a las cuestiones fundamentales
gue se plantean en un proceso formativo:

e ;Para qué se forma? (finalidades).

e ;Quiénes son los protagonistas? (formadores y
participantes).

e ;Qué ensenar/aprender? (curriculo).
iCémo ensenar/ aprender? (metodologia y or-
ganizacion).

Un MODELO SOCIAL que da respuestas mas efi-
caces, precisas y ajustadas a la realidad de las perso-
nas adultas para conseguir los objetivos propuestos a
nivel de Organizacion. Una formacioén sindical, como
deciamos al principio, no sélo debe preparar para la
defensa de los derechos de las personas trabajado-
ras; también ha de garantizar que sean capaces de
aprender y desarrollar su talento y potencialidades
durante toda su vida. La formacion es un derecho
individual y colectivo.

Otro elemento esencial en esta metodologia es
gue su disefio promueve y facilita el desarrollo de
competencias, entendiéndolas como una combina-
cion integrada de conocimientos, habilidades y ac-
titudes conducentes a un desempefio adecuado y
oportuno en uno o varios conceptos: saber o conoci-
miento conceptual; saber hacer o conocimiento pro-

56

cedimental; y, saber ser o conocimiento actitudinal.

Tanto el enfoque constructivista como el basado
en competencias comparten varios principios esen-
ciales: la formacion centrada en el alumno, en su de-
sarrollo integral, vinculado con su contexto, etc.

No podemos olvidar que una persona llega a ser
competente a través de un proceso complejo de acu-
mulacion de experiencias de aprendizaje formales,
informales y no formales. La metodologia busca la
manera “intencionada” de obtenerlas como aprendi-
zajes dentro de un proceso de ensefianza/aprendiza-
je, evidentemente un contexto formal de aprendizaje
no es el Unico contexto o escenario donde una per-
sona puede adquirir o desarrollar sus competencias.

En nuestra metodologia es esencial crear un cli-
ma de confianza sumamente motivador y proveer
los medios necesarios para que los alumnos desplie-
guen todo su potencial, desarrollando competencias,
que, en nuestro caso, estaran caracterizadas como
un saber hacer (que moviliza internamente todos los
aspectos cognitivos y afectivos) de acuerdo con un
estandar y un contexto laboral definido.

Por ello, el aprendizaje ha de estar centrado en
las actividades orientadas al logro de los objetivos,
competencias o resultados de aprendizaje.

En conclusion, el proyecto formativo de UGT esta
vivo y se retroalimenta, acometiendo una innovacién
metodoldgica que combine, de forma equilibrada,
un aprendizaje que sitle a la persona en el centro del
proceso formativo, como protagonista del mismo,
favoreciendo asi un aprendizaje auténomo y colabo-
rativo. Si para ello utilizamos una metodologia activa
se centra el proceso en la persona para generar un
aprendizaje situado, en el cual el formador es un me-
diador orientado hacia el aprendizaje que fomenta
la participacion, la colaboracion, la cooperacion, la
creatividad, la reflexion, el andlisis y la critica, etc.,
como dirfa Silva (2017).

De otra parte, las ventajas de las tecnologias de la
informacion y la comunicaciéon como: el aprendizaje
ubicuo (en cualquier momento y lugar); la comunica-
cion fluida y bidireccional; la ampliaciéon de la audien-
cia; el entorno multimedia e interactivo; la flexibilidad
y control del que aprende; las mejoras en accesibili-
dad universal y creacion de entornos personalizados,
entre otras.

Hay una serie de temas que nos preocupan, vin-
culados directa o indirectamente con la formacion
sindical y, por tanto, con la formacion profesional
de los trabajadores y trabajadoras. Estas premisas de
partida se han tenido en consideracion en las nego-
ciaciones sobre la formacién profesional en su con-
junto:

e |a brecha digital: la falta de competencias digi-
tales béasicas. Hay que promover acciones que



estrechen esa brecha para que el acceso univer-
sal sea real.

La flexibilidad que caracteriza la inclusion de
mas tecnologia en los procesos de aprendizaje,
donde quieras y cuando quieras, no puede servir
para que un derecho de las personas trabajado-
ras, como es la formacién profesional, se ejerza
s6lo a costa del tiempo personal del trabajador.
La formacién, aun siendo una actividad de vital
importancia para la persona, esta en un segun-
do plano con respecto de las responsabilidades
personales, familiares y sociales. Se deben esta-
blecer, a través de la negociaciéon colectiva, la
inclusiéon de los tiempos de formacion dentro de
la jornada laboral.

Los procesos de digitalizacion inciden en todos
los sectores productivos a diferente velocidad,
al agilizarse la producciéon se reducen los tiem-
pos de dedicacién de los trabajadores. Este es
un elemento clave para favorecer, mediante
la negociacién, una redistribucion de la jorna-
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da laboral debido a la reduccién de los tiem-
pos de trabajo de las personas, promoviendo
la especializacion de las mismas con procesos
formativos que sean parte integral del tiempo
de trabajo y, por tanto, desarrolladas dentro de
la jornada laboral

La importancia de la funcién del tutor como fa-
cilitador del aprendizaje y su dedicacién a los
procesos formativos.

La elaboracién de contenidos adecuados para el
perfil de los alumnos y la modalidad de imparti-
cion.

La necesidad de crear un nuevo marco norma-
tivo de formacion estable que asegure la inte-
gracion de las diferentes politicas de formacion
profesional (sistemas, iniciativas, instrumentos,
herramientas, etc.), con una financiacién sufi-
ciente que facilite y favorezca el desarrollo ép-
timo, eficaz e integrado de un aprendizaje a
lo largo de la vida, en sus diferentes entornos,
contextos, situaciones y experiencias.
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Reestructuraciones de empleo: la necesidad

de un cambio regulatorio
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La economia espafiola continud en 2019 con la lenta
ralentizacién del crecimiento apreciable desde 2015,
una circunstancia que se reflejé de manera nitida en
la creacién de empleo, que paso de crecer un 2,2%
en términos anuales en el primer trimestre a hacerlo
un 1,8% en el Ultimo. De manera coherente con esa
evolucién, se fueron conociendo noticias referidas a
la apertura de algunos procesos de ajuste de empleo
relevantes, describiendo una tendencia creciente de
los mismos’.

Mas despidos, por el agotamiento econé-
mico y la dinamica de algunas actividades

En conjunto, durante 2019 se computaron 3.220
procedimientos de ajuste de empleo en total, que
afectaron a 2.169 empresas y a 88.927 trabajado-
res. De estos, 30.871 fueron despedidos, 55.285
afectos a suspensiones temporales (ERTES) y 2.771
a reducciones de jornada. Esto supone 93 procedi-
mientos totales de ajuste de empleo colectivo mas
gue en 2018, que afectaron también a 93 empresas
y a 16.031 personas mas. Por tipo de procedimien-
to, aumentaron en 10.914 las personas trabajadoras
despedidas y en 5.956 las afectadas por una suspen-
sion temporal de contrato, mientras que se redujeron
en 839 las personas sujetas a un procedimiento de
reducciéon de jornada.

En términos relativos, estas variaciones resultan
relevantes: a pesar de que el incremento en el nime-

1.- Para los ERES se analizan los datos de la Estadistica de Regula-
cion de Empleo, y para los despidos individuales, la Estadistica de
Prestaciones por Desempleo, ambas del Ministerio de Trabajo y
Economia Social.

ro de empresas afectadas fue reducido (solo un 4,5%
mas), aumentaron un 22% las personas afectadas,
y de ellas, un 54,7% las despedidas, y un 12,1%
las que han visto suspendido su contrato, mientras
cayeron un 23,2% las inmersas en reducciones de
jornada.

En todo caso, de estas cifras tampoco cabia ex-
traer entonces ningln mensaje alarmista, por dos
razones. Primero, porque 2018 fue el afio con me-
nores procedimientos y trabajadores afectados al
menos desde 2003. Es decir, que 2019 se compara
con un afo muy favorable en términos de ajustes de
empleo colectivos. Y segundo, porque, ademas de
derivarse de la desaceleracién economica, este em-
peoramiento de los ajustes de empleo tuvo que ver
con el comportamiento especifico de algunos sec-
tores y actividades productivas de gran peso, como
los del automovil, la banca y las telecomunicaciones,
que tienen dinamicas propias. Lo que sucede en es-
tas actividades arrastra en gran medida los resultados
globales, sin que de ello quepa deducir la existencia
de un agravamiento general de la economia y el em-
pleo, o que anticipe el mismo. En consecuencia, el
repunte de despidos de 2019 podia explicarse por
razones coyunturales y en nada hacia suponer, l6gi-
camente, lo sucedido a partir del mes de marzo de
2020, con el impacto de la pandemia COVID-19.

Cinéndonos a los datos de despidos, catorce Co-
munidades (mas Ceuta y Melilla) registraron mas per-
sonas despedidas por ERES en 2019 respecto al afio
anterior, reflejando en la mayoria de los casos incre-
mentos porcentuales muy destacables, encabezados
en términos relativos por Canarias (+226,1%), Can-
tabria (+204,3%) y Asturias (+137,2%). Por su parte,
la rama productiva que mas despidos colectivos en
términos absolutos registré fue Servicios financie-
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ros, con 4.762 despidos, seguida de Comercio al por
menor (4.245). Entre ambas sumaron practicamente
3 de cada 10 despidos en 2019. Y por tamano de
empresa, como suele ser habitual, la mayoria fueron
empresas pequefas, pero el grueso de ajuste se con-
centrd en las grandes. Asi, el 57,8% de las empre-
sas que realizaron ERES en 2019 tenian menos de
25 personas trabajadoras, por solo el 5,3% de las de
mas de 1.000; sin embargo, las primeras explicaron
solo el 16,2% de los despidos, mientras las seqgundas
aglutinaron al 40,3%.

Este panorama debe completarse con lo sucedido
en 2019 en los despidos individuales, en los que se
aprecia una evolucién similar, aunque mas modera-
da. En el conjunto del afio se contabilizaron 473.143
despidos individuales, 35.764 mas que 2018 (un
8,2% mas).

En todo caso, en el andlisis de la evolucién de
los despidos en nuestro pais debe tenerse en cuen-
ta que la via individual es siempre mucho mas rele-
vante cuantitativamente, a pesar de la trascendencia
mediatica que adquieren en muchas ocasiones los
procesos colectivos (l6gica, por otro lado, al afectar
muchas veces a empresas de referencia en algunos
sectores o territorios, con el impacto socioeconémico
que ello implica). En 2019 se produjeron 15,3 des-
pidos individuales por cada despido incluido en un
proceso colectivo.

I

Despidos colectivos e individuales,
2007-2019

Ratio = Numero de despidos individuales realizados
por cada despedido via ERE

Despidos Despidos
Periodo individuales  colectivos Ratio
2007 494,174 25.742 19,2
2008 768.283 40.572 18,9
2009 875.017 63.476 13,8
2010 689.013 52.534 13,1
2011 666.969 67.981 9,8
2012 680.762 82.876 8,2
2013 375.558 70.351 53
2014 456.231 35.875 12,7
2015 402.857 24.572 16,4
2016 397.246 24.348 16,3
2017 409.650 20.813 19,7
2018 437.379 19.957 21,9
2019 473.143 30.871 15,3

Fuente: Fuente: Servicio de Estudios de la Confederacion UGT a partir
de Estadistica de Regulacion de Empleo y la Estadistica de Prestaciones
por Desempleo. Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social
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Lo que muestran las cifras: un sistema re-
gulatorio inadecuado

Lo expresado en el apartado anterior pone de
nuevo el foco sobre la realidad del conjunto norma-
tivo en materia de ajuste estructural, sobre todo tras
la reforma laboral de 2012. Cualquier signo, aun leve
o coyuntural, de afectacion a la economia, se salda
con un aumento del nimero de despidos. Mas alla
del dmbito social y econémico, ello es posible por
la inexistencia de un régimen ordenado y coheren-
te que regule esta materia. Las principales quiebras
introducidas por la reforma de 2012 a un modelo ya
tocado por reformas anteriores fueron las siguientes:

e [a confusiéon de las causas con las referidas a
otras medidas de ajuste (suspension, reduccion
de jornada,...), que, siendo idénticas, determina
la existencia de una especie de menu no jerar-
quizado al servicio de la empresa, de forma que
pivotan sobre las mismas causas medidas co-
yunturales y definitivas. Solo el juicio de razona-
bilidad y proporcionalidad de la medida exigido
por la doctrina jurisprudencial en funcién de los
Acuerdos Internacionales ratificados por Espafia
ha salvado en algo la coherencia del sistema.

¢ La desaparicion de la Autoridad Laboral como
elemento de equilibrio y certidumbre juridica
del sistema. De esta manera, queda a la potes-
tad unilateral de la empresa, solo salvado por un
mermado control judicial que no puede entrar
en juicios de oportunidad sobre la medida, la
imposicion de medidas que afectan a colectivos
muy extensos de personas trabajadoras de for-
ma definitiva.

e La irrelevancia de aspectos que debieran haber
sido definitivos, como el Plan de Acompana-
miento o las medidas sociales convertidas en un
elemento puramente formal, cuya inexistencia
ni siquiera vicia de nulidad el despido colectivo
conforme a la consideraciéon de nuestra doctrina
judicial.

e La irrelevancia legal del acuerdo en el caso del
despido colectivo frente a su importancia ex-
plicita en los procedimientos de modificacion
substancial, suspensién y reduccion de jornada,
solo atenuada a través de una forzada inter-
pretacion del Tribunal Supremo que se limita,
no obstante, a no permitir la impugnacién de
la accion individual respecto a la adecuaciéon de
las causas en el despido colectivo correctamente
acordado y a valorar el acuerdo como relevante
o significativo a efectos de refrendar ciertos as-
pectos de la decision extintiva.



Junto a los aspectos normativos, la “creativa”
actuacion en algunos aspectos de nuestro Tribunal
Supremo:

e restringiendo la informacion relevante a entre-
gar a la parte social, en tanto su carencia viciaria
de nulidad el despido colectivo, a aquella que
proporciona a la comisién negociadora una
imagen real de las causas y le permita a aquella
efectuar las propuestas adecuadas en el marco
del periodo de consultas;

e 0 cercenando la regulacion de los criterios de
seleccion de trabajadores, abandonando los su-
puestos de conflicto al marco de la reclamacion
individual, al considerar que solo vicia de nuli-
dad su inexistencia;

ha llevado a una situacién de mayor desequilibrio
que determina la necesidad de una nueva regulacion
gue restructure de forma consecuente las distintas
medidas de ajuste, en la medida que una de menor
importancia debe ser sequidas otra de consecuencias
mas drasticas y definitivas.

Conclusiones

En definitiva, en 2019, en un contexto de creci-
miento y continuacion de la creacion neta de em-
pleo, se aprecié un aumento del nimero de despidos
respecto del afo anterior, que en al caso de los co-
lectivos fue notable, como consecuencia tanto de la
desaceleracion de dicho crecimiento como como de
la confluencia de procesos de ajuste en algunas gran-
des empresas. Mas que resultar preocupante en si
mismo dicho repunte, lo era la incapacidad mostrada
por la politica econémica aplicada para relanzar la ac-
tividad y la creacion de empleo. Y, sobre todo, lo que
se volvia a poner de manifiesto es la tendencia de
nuestras empresas a realizar despidos como primera
forma de ajuste ante cualquier dificultad, o incluso
como competitiva (via reduccién de costes), en lugar
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de utilizar otros mecanismos menos traumaticos de
flexibilidad interna.

Esta situacion se deriva en gran medida del ano-
malo marco regulatorio implantado por la reforma
laboral de 2012. Desde UGT hemos articulado una
serie de propuestas esenciales para conformar un sis-
tema eficiente y equilibrado que norme en su conjun-
to las medidas de ajuste empresarial. El mismo pasa
por aspectos tales como:

e La instrumentacion del despido colectivo como
Ultima medida.

e El reforzamiento del papel de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social y de la Autoridad La-
boral, especialmente en los despidos colectivos.

e Elfortalecimiento de la solucion negociada, con-
cediendo al acuerdo con la parte social el valor
gue tradicionalmente habia tenido en nuestra
normativa y doctrina judicial.

e Elincremento del papel de la representacion de
los trabajadores en los mecanismos de ajuste.

e E| establecimiento de medidas realistas —priori-
dades en la recolocaciéon en caso subsanacion
de las causas, sistemas de formacion y orienta-
ciéon hacia el empleo efectivos- que palien las
dramaticas consecuencias del despido colectivo.

El enorme e imprevisto impacto de la crisis de
COVID-19 a partir de marzo de 2020 ha puesto de
manifiesto, de una forma abrupta, la necesidad de
hacer algo que se estaba manifestando ya hace mu-
cho tiempo en nuestro mercado laboral: priorizar de
manera estructural las vias de ajuste alternativas a
los despidos (ERTES, reducciones de jornada, ajustes
temporales de salario). Es necesario revisar el sistema
de incentivos y la regulaciéon de los diferentes instru-
mentos, para lograr una adecuada priorizacién de los
mismos, que reduzca los costes tanto individuales, de
las personas con empleo y de las empresas, como del
conjunto de la sociedad.
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La continuada problematica de las practicas
no laborales: un caso de explotacion

La realizacién de practicas no laborales en empresas
esta a la orden del dia entre la juventud de cualquier
pals europeo, tanto practicas correspondientes con
estudios universitarios o de formaciéon profesional,
como practicas después de haber terminado sus
estudios para ganar experiencia o para tener algun
pequeno ingreso debido a la falta de oportunida-
des laborales. Desde RUGE estamos inmersos en un
proceso de investigacion sobre este tema, y venimos
comprobando que la mayoria de las y los jévenes rea-
lizan sus practicas en condiciones precarias y sin de-
rechos. Ademas, se dan situaciones fraudulentas: pe-
riodos de practicas en empresas en los que no existe
un itinerario formativo, puestos de trabajo encubier-
tos por becarios o jovenes en practicas sin derechos
laborales, comUnmente denominados como “falsos
becarios”; y nula o escasa tutorizacion del periodo de
practicas, entre otras cosas.

Asimismo, hemos detectado la existencia de em-
presas de formacion online cuyo negocio consiste
en vender cursos de escasa calidad a empresas para
poder formalizar un convenio de practicas y asf apro-
vecharse de mano de obra barata y de la falta de
derechos laborales de estos jovenes. Muchas veces es
la propia estudiante quien tiene que pagar entre 200
y 300 euros por el curso. Por ejemplo, hemos com-
probado la existencia de departamentos en empresas
en los que no existen trabajadores intermedios, solo
jefes/responsables y jovenes en practicas/becarios. E
igualmente hemos detectado que las universidades
y los centros de formacion no son conscientes del
problema o no establecen los mecanismos necesarios
para evitarlo.

Por ello, desde RUGE estamos denunciando esta
problematica de gran repercusidon por su impacto
economico, tanto en las condiciones laborales de la

Virginia Fernandez Aguilar
Técnica. RUGE

Sabina Chamorro Claver
Técnica. RUGE

juventud como en los ingresos del Estado via Seqguri-
dad Social, ya que solo cotizan las personas que tie-
nen unas practicas remuneradas.

Una estimacion a través de distintas fuentes' -ante
la falta de estadisticas oficiales- sobre el nimero de
personas que realizan practicas no laborales, sitta la
cifra en torno a 866.079 personas en 2018. Si pon-
deramos ese dato por el nUmero de meses de reali-
zacion de practicas, supone 296.310 de puestos de
trabajo anuales.

Como sefialabamos, esta situaciéon tiene un im-
pacto importante en el sistema de Seguridad Social
y en los salarios. Estimamos que los salarios dejados
de cobrar en 2018 alcanzaron los 3.049 millones de
euros en el supuesto de que estas personas solo hu-
bieran cobrado el Salario Minimo Interprofesional,
llegando a los 4.251,8 millones de euros si hubie-
ran cobrado lo que indica la Encuesta de Estructu-
ra Salarial para el tramo de edad de 20 a 29 afos
(14.349,26 euros/aino).

En cuanto a la repercusion de las practicas no la-
borales sobre lo que el sistema de la Seguridad Social
ha dejado de ingresar, ascendi¢ en 2018 a 1.143,4
millones de euros en cotizaciones si estas perso-
nas hubieran cobrado el SMI, y a 1.594,4 millones
de euros en cotizaciones si hubieran cobrado los
14.349,26 euros/ano referidos en la citada Encuesta
de Estructura Salarial.

Por otro lado, desde RUGE hemos iniciado pro-
cesos para reclamar los salarios dejados de percibir

1.- Fuentes: Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social;
Ministerio de Politica Territorial y Funcion Publica; Muface; Sistema
Integrado de Informacion Universitaria; y Ministerio de Educacién
y Formacién Profesional.
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Grifico 5.3: Diferenclas en salarios percibidos por la poblacion de becarios
respecto a sl ganasen SMI o Salario de personas jovenes en EES.

—
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—
—
—
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Grifico 5.4; Diferencias en cotizaciones ingresadas por la Seguridad Social
respecto a si los becarlos ganasen SMI o Salario de personas jovenes en EES.
Millones de euros
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Fuente: Elaboraciéon propia, con datos del M® de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social; Ministerio de Politica

Territorial y Funcion Piblica; Muface; Sistema Integrado de Informacion Universitaria; y M® de Educacion y FP.

por las personas que realizaban practicas extracurri-
culares en la Universidad Carlos Il (UC3M) que en su
mayor parte fueron cesados de sus actividades como
consecuencia de una actuaciéon de la Inspeccién de
Trabajo que considerd las tareas que realizaban pro-
pias de trabajadores por cuenta ajena y no de be-
carios, ya que cumplian los principios de laboralidad
conforme articulo 1.1. del Estatuto de los Trabajado-
res. La Seguridad Social le reclama 1,5 millones de
euros por contar con personas becarias de manera
irregular.

Unos hechos que han puesto en tela de juicio la
regulacion existente al respecto y el escaso control de
las practicas no laborales. Ha quedado patente que
las personas estaban en situacion irregular porque su
trabajo excedia al propio de unas practicas extracurri-
culares y lo venian desarrollando en areas o servicios
diferentes al tipo de estudios para el que se realizan
las practicas. Es decir, estaban asumiendo tareas y
funciones para las que la UC3M deberia tener perso-
nal profesional contratado.

Por tanto, al tratarse de una relacién laboral se les
ha privado de todo derecho basico, incluido el cobro
de los salarios del convenio colectivo de aplicacion.

Lo ocurrido en la UC3M no es un hecho puntual,
también se ha descubierto un fraude a la Tesoreria
General de la Seguridad Social (TGSS) por parte de
la Universidad Autdnoma de Madrid por el uso frau-
dulento de 285 practicas ofertadas a sus estudiantes,
quienes tenian una de estas becas extracurriculares y
que, segun el Estado, ejercian de trabajadores encu-
biertos.

Por ello, desde RUGE estamos informando y ani-
mando a todas aquellas personas que realizaran a lo
largo de 2019 practicas extracurriculares, a sumarse
a nuestra reclamacioén, con el objetivo de dignificar la
figura de las précticas no laborales y evitar situacio-
nes de vulnerabilidad que se han instalado de mane-
ra generalizada. No podemos permanecer impasibles
ante sectores de la sociedad, bien en la universidad,
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en instituciones publicas o en las empresas, que se
aprovechan de la situacién para explotar laboralmen-
te a la juventud bajo la figura del “falso becario”.

Tanto en RUGE como en UGT luchamos por de-
fender los derechos de las personas trabajadoras vy,
en concreto exhortamos a la juventud para que se
defienda frente a este tipo de practicas fraudulen-
tas, en las que existe un claro abuso de poder con el
Unico objetivo del ahorrar costes laborales. Por ello,
también hemos reclamado que Gobierno y Patronal
atiendan esta problematica y podamos actuar de ma-
nera conjunta en el marco del Dialogo Social a fin de
reqgular los derechos de este colectivo.

En definitiva, este tipo de situaciones de fraude
pone en evidencia la necesidad de contar con un
Estatuto de las Practicas no laborales, negociado en
el marco del Didlogo Social, donde se recojan las si-
guientes directrices fundamentales:

e Una legislacion méas garantista para el propio
alumnado en aquellas practicas no laborales cu-
rriculares, donde se potencien los sistemas de
control y se refuerce la finalidad formativa de las
mismas.

e La necesidad de construir un marco laboral en
este tipo de préacticas no laborales extracurricu-
lares, maxime si tenemos en cuenta que existen
ya modalidades contractuales ad hoc para este
tipo de situaciones.

e |a prohibicion de las practicas no laborales ex-
tracurriculares universitarias por un lado, y de
las practicas que se realizan después de termi-
nar los estudios a través de cursos y formaciones
online fraudulentos y de escasa calidad.

e La realizacion de un registro y control de las
practicas no laborales en un sistema centraliza-
do, para conocer cuantas personas en nuestro
pais estan realizando practicas no laborales vy,
de este modo, poder hacer un seguimiento mas
pormenorizado de las mismas.



Son aspectos esenciales que se deben regular por-
que la explotacion de las personas trabajadoras jove-
nes, el fraude existente en el &mbito de los convenios
de practicas, la rebaja en los derechos y condiciones
laborales en la contratacion de las y los jévenes, re-
vierte de manera negativa no solo, y de forma direc-

Memoria Social 2019

ta, sobre la juventud de nuestro pais sino también,
y por las razones sefaladas, sobre el resto de la ciu-
dadania y del Estado. No nos podemos permitir una
pérdida tan importante de puestos de trabajo como
tampoco que los que se contraten sean tan precarios.
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El trabajo en las plataformas digitales:

una solucion de conflicto

Una de las cuestiones mas controvertidas en el ambi-
to de las relaciones laborales en los ultimos afios, ha
sido la consideraciéon de los trabajadores que pres-
tan sus servicios en las plataformas digitales como
laborales o, por el contrario, mercantiles o por cuenta
propia. El conflicto ha llegado a tener un gran alcan-
ce mediatico especialmente en lo que concierne a los
repartidores al servicio de las plataformas digitales de
entrega, gran parte de ellas multinacionales globales
(GLOVOO, DELIVERO ...) con una clara estrategia diri-
gida a la huida del Derecho del Trabajo por los costes
gue supone y la menor flexibilidad en las condiciones
de trabajo y seguridad, frente a la cuasi absoluta fal-
ta de control que supone para aquellas la relacion
mercantil con trabajadores por cuenta propia, aun
cuando se califiqguen como TRADE. La postura de las
plataformas de reparto se articula mediaticamente
de una forma muy potente, poniendo en valor la au-
tonomia, la flexibilidad, la voluntariedad y la libertad
como claves de una nueva forma de trabajo. Frente
a ello, la realidad’ de una relacién cuyo contenido se
impone de forma unilateral por la empresa y en cuyo
desarrollo el sometimiento y control es cuasi absoluto
y en la cual concurren, matizadas por la tecnologia,
las notas basicas caracterizadoras de la relacion labo-
ral: ajenidad y dependencia a través de la aparicion
de los indicios que las caracterizan.

El conflicto ha sido global, y la respuesta en los
distintos Estados ha sido igualmente distinta en fun-
cion de multiples factores. En Espanfa, el conflicto se

1.- Véase al respecto el estudio del Servicio de Estudios de la Con-
federacion de UGT: Ranz Martin, R., Rosello, J.D., Gutiérrez Quin-
tana, E., Corral Juan, A. M., Vargas Sampedro, M.T., Guerra Salas,
A, bajo la supervision y coordinaciéon de Pérez Capitan, Luis, "El
trabajo en las plataformas digitales de reparto”, Servicio de Estu-
dios de la Confederacion de UGT, Coleccién Estudios, num. 1, 6 de
septiembre del 2019, pp. 23 a 62.

Luis Pérez Capitdn
Director del Servicio de Estudios de la Confederacién de UGT

judicializo, a través de las denuncias sindicales, princi-
palmente de UGT, y de la actuacion de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social. Hasta el ultimo trimes-
tre del 2019 podriamos considerar que en el ambito
judicial existia un empate técnico entre las posturas a
favory en contra de la laboralidad de la relacion?. Sin
embargo, las Ultimas Sentencias de la Sala de lo So-
cial, del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, des-
pués de una primera consideracion desfavorable, se
han inclinado rotundamente por la laboralidad. Esta
postura la inicia la importante Sentencia del Pleno de
la Sala, num. 1155/2019, de 27 de noviembre, recur-
so de suplicacion num. 588/2019, donde se dilucida

2. A favor del caracter mercantil de la relacién del repartidor, se
habfan pronunciado las Sentencias:

e 205/2019, de 29 de mayo del 2019, del Juzgado de lo Social
numero 24 de los de Barcelona.

® 31672019 del Tribunal Superior de Justicia de Cantabria, Sala
de lo Social, Sentencia 316/2019, 26 de abril del 2019.

® 284/2018 del Juzgado de lo Social nimero 39 de los de Madrid
de 18 de septiembre del 2018.

e 715/2091, Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Ma-
drid, Sala de lo Social, de 19 de septiembre del 2019, confir-
mando la Sentencia del Juzgado de lo Social nimero 39 de
lo de Madrid, con un voto particular en contra a favor de la
laboralidad de la relacién.

A favor del caracter laboral, Sentencias:

® 244/2018 del Juzgado de lo social nimero seis de los de Valen-
Cia, autos numero 633/17.

® 53/2019 del Juzgado Social 33 de los de Madrid de 11 de febre-
ro del 2019 dictada por José Pablo Aramendi Sanchez cuyos
términos, literalmente reproducidos, hacen suyos las Senten-
cias numero 128/2019, 130/2019 y 134/2019, del Juzgado de
lo Social n.° 1 de los de Madrid autos nimero 944, 946/2018
y 947/2018, respectivamente, de 3y 4 y 4 de abril de 2019.

® 61/2019 del Juzgado de lo social n. 1 de lo de Gijon de 20 de
febrero del 2019, Autos: 724 /2018.

® 193/2019 del Juzgado de lo Social nimero 31 de los de Barce-
lona, de 11 junio del 2019.

e 1818/2019 del Tribunal Superior de Justicia de Asturias,
Sala de lo Social, de 25 de julio del 2019 (num. de Recurso:
1143/2019).
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la existencia o no de relacién laboral de un repartidor
de GLVOO como elemento previo para determinar
si existe o no despido por la plataforma al extinguir
la relacién con éste. A ella sequiradn, ya a principios
del 2020, en la misma linea las Sentencias num.
40/2020, de 17 de enero del 2020, recurso de supli-
cacion numero 1323/2019, se dirime la legalidad del
Acta de Liquidacién practicada por la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social a DELIVEROO, por la cual
se incluye en el Régimen General de la Seguridad y
se liquidan las cantidades adeudadas entre los meses
de octubre de 2015 y junio de 2017 correspondien-
tes a los repartidores que han prestado sus servicios
durante ese periodo, siendo 531 los trabajadores
afectados. Y la Sentencia num. 68/2020, de 3 de fe-
brero del 2020, recurso de suplicacion num. 749/19,
en la que se decide sobre un despido de un reparti-
dor de GLOVOO. En esta ultima, se reproducen los
argumentos de la Sentencia 1155/2019. Por ultimo,
la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Ca-
talufa de 21 de febrero 2020, rec. nim. 5613/2019,
reafirma la inclinacion de nuestra doctrina judicial, a
falta del pronunciamiento del Tribunal Supremo, a
favor de la laboralidad.

Sin embargo, pese al descalabro judicial la postu-
ra de las plataformas permanece incélume, desafian-
do a la Administracién y Tribunales, lo que, sin duda,
exigird de una actuacion de mayor firmeza por parte
de éstas sino entran en la via del didlogo y la negocia-
cion con la parte sindical. El riesgo de deslaborizacion
persiste, no obstante, puesto que el lobby de presion
constituido por las autodenominadas empresas digi-
tales plantean ante el fracaso de sus postulados en
el campo judicial y administrativo la modificacion de
la regulacion vigente y la creacion de un figura que
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se denomina “TRADE digital”, como una subespecie
del trabajador auténomo con algunos derechos mas,
pero manteniendo los ejes sobre los cuales las plata-
formas digitales disefian su politica, la exclusion del
Régimen General de la Seguridad y de los costes que
supone para la empresa, y la inaplicacion del nucleo
duro del régimen laboral (jornada, salarios, etc.), a fin
evitar la proteccién que éste supone frente a la ab-
soluta flexibilidad y descontrolada unilateralidad que
caracteriza actualmente la realidad de esta relacién.

La problematica del trabajo en las plataformas
digitales, como ya resefidbamos en nuestra anterior
Memoria3, no se agota en la actividad de reparto sino
gue se extiende a cada vez mas colectivos (ensefian-
za, cuidadores, guia turistica, etc.). Se hace necesario
analizar con precisiéon y cautela una serie de activida-
des cuya formulacién va evolucionando rapidamen-
te y lo que hace meses podia considerarse fuera del
ambito laboral, hoy puede que éste dentro. En este
caso, tal vez el sector del cuidado y atencién a mayo-
res y dependientes sea uno de los que mas desafios
nos plantean actualmente, no ya por el intento de
escaparse de la aplicacién de la normativa laboral,
sino por la aplicacién del régimen juridico especial
de empleados y empleadas de hogar que, en muchas
ocasiones, no sera el correcto, debiendo regirse por
las normas ordinarias o comunes del Derecho del Tra-
bajo y la Seguridad Social.

En suma, nos encontramos con uno de los mas
importantes desafios del Derecho del Trabajo actual.
La exclusién de estos colectivos del dmbito laboral
sumiria a una clase trabajadora emergente en una
nebulosa de derechos, condenandola a la margina-
cion y pobreza laboral.

3.- HERMOSO FERNANDEZ, M. “Nuevas formas de empleo”, en
la obra colectiva Memoria Social 2018, coordinada por Luis Pérez
Capitan, Comisién Ejecutiva Confederal de UGT, Madrid, pp. 31
a 36.
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La responsabilidad social, una tendencia

con sombras en 2019

Algunos cambios normativos en 2019y, en singular,
la implementaciéon del Acuerdo de Paris por los or-
ganismos europeos, han elevado a la sostenibilidad
como objetivo prioritario en las agendas de Gobier-
nos y empresas. A su vez, recientes modificaciones
en los organigramas de los gobiernos y el salto pro-
ducido de los medios especializados a la opinién pu-
blica, hace indudable la superacion del espacio mar-
ginal que ocupaba la responsabilidad social. Pero, en
este contexto, es importante que el analisis realizado
sea preciso.

El mayor foco y la difusién mayoritaria de estas
politicas han generado numerosas sombras que ha-
cen necesaria la identificacion de la dimension real
de la sostenibilidad. Para UGT es fundamental la su-
peracion del concepto de sostenibilidad, resumido
parcialmente a politicas medioambientales, y ampliar
el universo de politicas de responsabilidad social que
permita avanzar hacia un nuevo modelo econémico
y social.

Esta fotografia de la situacion de la responsabili-
dad social en el panorama europeo parece superar
algunos de los objetivos marcados hace diez afos,
especialmente para su difusién y promocién, pero
se ha conseguido a través del desarrollo de aspectos
parciales de responsabilidad social. Existe un peaje o
desgaste latente que queremos subrayar a través de
un analisis sobre el avance real de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) y el menor progreso de
medidas de naturaleza laboral en al ambito actual de
sostenibilidad.

En este sentido, los ODS constituyen la iniciativa
que ha contado con mayor consenso e impulso por
parte de los estados y empresas. Los actuales retos,
unidos a una mayor base académica de la responsa-
bilidad social y su integraciéon en los organigramas
empresariales, han permitido a los Objetivos de De-
sarrollo Sostenible convertirse en el paradigma actual

Andrés Herrero Martin
Economista. Secretaria Politica Sindical Confederal de UGT

de sostenibilidad. Pero queremos analizar su contri-
bucién y la carga de realidad que tiene asociada esta
iniciativa.

La asuncion de los Objetivos de Desarrollo Soste-
nible es un gran paso y una extensiéon que compar-
te la Unién General de Trabajadores. Nuestro apoyo
es firme a la eliminacién de la pobreza, atenuacion
de los efectos del cambio climético, la educacion, la
igualdad, la defensa del medio ambiente. Igualmen-
te, instamos a la promociéon de la industrializacion
sostenible y a fomentar la innovacién en nuestro mo-
delo productivo.

Pero este nuevo marco no puede suponer un
mero cambio en el estilo de disefio de la estrategia
de las organizaciones, y es lo que estamos experi-
mentando, al menos en términos de resultados. Este
periodo de aparente evolucion positiva de iniciativas
previas y similares de responsabilidad social, como
han sido los Objetivos del Milenio puestos en marcha
anteriormente, no ha supuesto un verdadero cam-
bio, ni la superacion de los retos hacia un nuevo mo-
delo econémico y social.

Por este motivo, para nuestra organizacion esta
evolucion de la responsabilidad social no tiene inci-
dencia social, y se constata, como elemento comun,
una menor correlacion entre la evoluciéon de la res-
ponsabilidad social y la consecucion de los objetivos
definidos.

Basta un breve analisis para identificar esta des-
correlaciéon y la existencia de cuestiones paradojicas
en los resultados de las politicas de responsabilidad
social. En materia medioambiental, objetivo principal
de gran parte de las medidas desarrolladas, simple-
mente es necesario considerar que, mientras que la
emisién y colocacion de bonos verdes se encuentra
en maximos (alrededor de 200.000 millones de euros
durante el aflo 2019), siendo un activo de tendencia
en los mercados financieros, no se estan obteniendo
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los resultados deseados, y se ha alcanzando el ré-
cord de emisiones de gases de efecto invernadero en
2018, manifestandose incluso una tendencia positiva
de estas emisiones a pesar del incremento de los bo-
nos verdes.

Y es que, a pesar del lanzamiento de mayores
iniciativas verdes, realmente no hay una “adicionali-
dad” en estas politicas, no existen medidas realmen-
te disruptivas, y si nuevas operaciones hacia los mer-
cados y vacias de contenido real de sostenibilidad.

Por supuesto, en el ambito laboral se mantiene un
nulo impacto de los ODS. Podemos citar la politica
de desestructuraciéon de los procesos productivos de
las grandes empresas multinacionales en busqueda
de normativas mas débiles. En nuestro entorno mas
cercano, también sufrimos este efecto negativo en
la busqueda de la méaxima rentabilidad con una cre-
ciente externalizacién de actividades, que facilita la
flexibilidad dentro de las empresas, pero desplazan
los riesgos e incumplimiento a las empresas subcon-
tratadas, y la falta de extensién de politicas de res-
ponsabilidad social en los proveedores.

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible en su de-
sarrollo deben hacer frente a esta gestion empresa-
rial no responsable que permanece. Los trabajado-
res siguen sufriendo el efecto de estos problemas
estructurales, pero tampoco son los protagonistas
de medidas de modernizacién y mejora del modelo

de relaciones laborales. Segun datos extraidos de los
acuerdos laborales firmados, Unicamente un 9,5%
de las personas trabajadoras en Espafia sometidas
a un convenio han tenido una regulacién del tele-
trabajo, y este porcentaje permanece anclado en los
ultimos afos.

Igualmente, los trabajadores se encuentran por
debajo de la retribucién efectuada a otros stakehol-
ders o partes interesadas. Mientras, los accionistas
mantienen su tratamiento privilegiado y su nivel re-
tributivo preferencial en cualquier fase de beneficios
gue se encuentre la empresa, siendo los dividendos
de las empresas cotizadas espanolas en 2019 primera
referencia dentro de la comparativa de los mercados
y bolsas internacionales.

Segun los datos publicados por Bolsas y Merca-
dos Espafioles (BME), sélo el dividendo distribuido en
2019 por las empresas ascendid a 31 mil millones
de euros, implicando un 4,5% de rentabilidad anual
por acciéon. Segun calculos de nuestra organizacion,
y ampliando esta serie temporal desde el afio 2000,
el dividendo total alcanzaria los 476.000 millones de
euros, lo que implicaria una retribucién equivalente
al 38% del PIB y una rentabilidad sostenida del 4%
durante 144 meses. Como se recoge en el siguiente
gréfico, la distribucion de beneficios también mani-
fiesta una tendencia creciente, incluso en periodos
de pre-crisis:
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RETRIBUCION AL ACCIONISTA. Dividendos y otros pagos efectuados por las empresas
cotizadas. Importes brutos (millones de euros) ( 2000-2019)
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Fuente: Datos: SEC UGT a partir de Informes Anuales Bolsas y Mercados Espanoles (2000-2019)
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La prudencia financiera no caracteriza a las em-
presas espafolas, con indiferencia del contexto eco-
némico en el que nos encontremos, y sin embargo
deberfa ser una medida fundamental de las politicas
de responsabilidad, un dividendo responsable. Esta
falta de equidad retributiva y distribucién maxima de
los beneficios hacia los accionistas no puede conside-
rarse conforme a la Agenda 2030 y los Objetivos de
Desarrollo Sostenible, sino en la maxima tradicional
de optimizacién de beneficios del accionista, obvian-
do el principio de continuidad de las empresas y ma-
yor solidez financiera para acometer las inversiones
necesarias.

En estas semanas' nuestro pais esta viviendo un
contexto social muy duro por los efectos del Corona-
virus y nos hemos encontrado la ejecuciéon de iniciati-
vas encuadradas dentro de la responsabilidad social,
pero realizadas mediante una voluntariedad poco
articulada y, en un porcentaje elevado, en acciones
basadas en la filantropia. Para UGT, las empresas
deben hacer responsabilidad social y actuar con sus
balances, dejando a un lado las medidas puntuales
de su cuenta de resultados de donaciones y acciones
sociales, por supuesto, bien difundidas.

Serfa igualmente necesaria una integraciéon con
caracter reglado de las politicas de colaboracion pu-
blico-privadas, para que la consecucién de los mis-
mos objetivos no suponga una erosion del sector
publico o la ocupacion empresarial del espacio de las
politicas publicas, por su acciéon desacompasada con
las acciones de los gobiernos.

Con esto, se pone en relieve que es necesario rec-
tificar muchos caminos y descartar este “mainstream
sostenible” depurando a la responsabilidad social de
todas aquellas iniciativas que configuran su evolucién
hacia un modelo econémico de menor solidez y en
detrimento de la capacidad de sus postulados para
cambiar la realidad, restituyendo la asociacion tedrica
que dice que el avance de las iniciativas de respon-

1.- Este articulo se cerré el dia 7 de mayo de 2020.
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sabilidad social implica la consecucién de objetivos
sociales o medioambientales marcados.

Nos encontramos, por lo tanto, con una dindmi-
ca negativa, y el olvido de la dimensién laboral en
las politicas de responsabilidad social se convierte en
la tonica habitual, incluso cuando su informacion es
requerida para las empresas cotizadas. En el Informe
sobre la supervision por la CNMV de los informes fi-
nancieros anuales y principales areas de revisién de
las cuentas se sefala un déficit de la informacién de
naturaleza laboral. En la verificacion de esta infor-
macion destaca que casi el 50% de las salvedades
correspondian a omisiones de indicadores clave del
rendimiento sobre cuestiones sociales y relativas a los
trabajadores.

La Union General de Trabajadores, a pesar de
estos elementos negativos, mantiene su apoyo a las
politicas de sostenibilidad, pero son necesarios cam-
bios sustanciales en su naturaleza y dmbito de sus
medidas. Las iniciativas de sostenibilidad deben sus-
tentarse en un crecimiento equilibrado de la parte
medioambiental, pero también con un analisis del im-
pacto laboral, y ser incorporados en la definicion de
actividad sostenible. Es necesario previamente con-
tar con planes nacionales y convenios de transicién
justa, para reorientar adecuadamente a las personas
trabajadoras de industrias con emisiones elevadas,
y proporcionar medidas de adaptaciéon adecuadas a
las afectadas por el cambio climatico, con un mayor
peso de la inversién publica, sin renunciar a la opor-
tunidad de la inversién privada.

Para configurar a estos Objetivos del Desarrollo
Sostenibles como reales, en consecuencia, se deben
incorporar a la responsabilidad social como priori-
dades actuaciones como la calidad en el empleo, la
lucha contra las desigualdades y, como medida nece-
saria, una politica de dividendos moderada que impli-
gue una sostenibilidad financiara que forme parte del
bueno gobierno y de la funcién social de la empresa.
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Estado de la Negociacion Colectiva en el afio 2019

Elena Gutiérrez Quintana

Licenciada en Ciencias del Trabajo. Servicio de Estudios de la Confederacion de UGT

Contexto

En el mes de marzo de 2019 se aprobaron nuevas
garantias de igualdad de trato y de oportunidades’,
impulsando la negociacién de los planes de igual-
dad, la obligacion de registros salariales o los per-
misos que fomentan la corresponsabilidad. Ademas,
la negociacion colectiva aumentéd competencias en
este periodo, como los derechos digitales (proteger
la intimidad de las personas trabajadoras en el uso
de dispositivos digitales puestos a su disposicion por
el empleador o la desconexion digital), organizar y
documentar el registro obligatorio de la jornada o
posibilitar la extincion del contrato de trabajo por el
cumplimiento de la edad legal de jubilacién fijada
en Seguridad Social. En este sentido, para afrontar
la negociacion con garantias sindicales, UGT preparé
materiales? y aconsejo la utilizacion de los sistemas
de solucién autdbnoma a fin de superar los conflictos
que pudieran surgir.

El marco general para la negociacion continué
determinado por la aplicacion de los criterios del IV
Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva
(AENC) 2018-2020, en su segundo afio de vigencia,
especialmente en materia salarial. Ademas, en este
ambito, fue relevante el aumento del Salario Minimo
Interprofesional (SMI) en un 22,3%, hasta 900 euros
brutos al mes (con 14 pagas), lo que motivé que algu-
nos convenios actualizaran sus categorias mas bajas.

1.- Real Decreto ley 6/2019, BOE https://www.boe.es/eli/es/
rdl/2019/03/01/6 , Acuerdo de convalidacién BOE 10/4/2019)

2.- Protocolo de Negociacién Colectiva para la protecciéon de datos
de caréacter personal o varios estudios practicos https://servicioes-
tudiosugt.com/

3.- Sentencia 118/2019, de 16 de octubre de 2019. Cuestiéon de
inconstitucionalidad 2960-2019. https://www.boe.es/buscar/doc.
php?id=BOE-A-2019-16727

Entre las sentencias que influyeron en la nego-
ciacion, destaca la del Tribunal Constitucional® que
admitia la posibilidad del despido durante la baja
médica, si bien el Tribunal de Justicia de la Uniéon Eu-
ropea* habia advertido que suponia discriminacion
por razéon de discapacidad. La reaccion de UGT a esta
sentencia fue contundente, entendiendo que supo-
nia cruzar una linea roja inadmisible en los derechos
constitucionales de los trabajadores, y mostrando,
una vez mas, la necesidad de derogar las reformas
laborales que amparaban una actuacion tan lesiva®.
Hubo que esperar a febrero de 2020 para que el Go-
bierno dictara un Real Decreto ley para anular el des-
pido por baja laboral (articulo 52 d) del ET)°.

Para enmarcar también en el ambito europeo, dos
notas breves: El Reglamento 2019/1149 que crea la
Autoridad Laboral Europea, que mantiene las atri-
buciones de la negociaciéon colectiva (art. 1.3) y las
recientes Directivas de la Union Europea relacionadas
con la negociacion colectiva. Una referente a la con-
ciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los
progenitores y los cuidadores (Directiva 2019/1158);
la relativa a unas condiciones laborales transparentes
y previsibles en la UE (Directiva 2019/1152); y la de
marcos de reestructuracion preventiva, exoneracion
de deudas e inhabilitaciones (Directiva 2019/1023).

4.- Sentencia de 18/1/2018 http://curia.europa.eu/juris/7document/
document.jsf?docid=198527&mode=Ist&pagelndex=1&dir=&oc-
c=first&part=1&text=&doclang=ES&cid=793265

5.- Nota de prensa UGT https://www.ugt.es/la-sentencia-del-cons-
titucional-hace-urgente-la-derogacion-de-la-reforma-laboral

6.- Real Decreto ley 4/2020, BOE 19/2/2020 https://www.boe.es/
eli/es/rdl/2020/02/18/4
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Avance cuantitativo del ano 2019

Segun los ultimos datos facilitados por la Estadis-
tica de convenios colectivos para 2019, correspon-
dientes a los registros hasta el 31 de marzo de 2020,
los convenios con efectos econdmicos en ese periodo
sumaron 4.028, para un total de 10.118.233 perso-
nas trabajadoras, en 1.201.986 empresas. Esto supo-
ne una negociacion ya cerrada para el 71,4% de los
convenios y para el 94,2% de las personas trabaja-
doras, lo que indica un déficit de negociacion en los
convenios de empresa frente a los sectoriales.

En todo caso, hay que tener en cuenta que en
los ultimos ejercicios que cuentan con la estadistica
ya oficialmente cerrada’, 2017 y 2016, la tasa de
cobertura total se sitla en un 70% de las personas
trabajadoras. Para los datos provisionales de 2019, el
porcentaje es del 62%.

Atendiendo a la diferenciacién por vigencia, la
mayoria de los textos de 2019 provenian de firmas
anteriores, con dmbitos temporales plurianuales. Asi
lo confirma que el 75,6% de los convenios fueran
revisiones, incluyendo al 79,3% de las trabajadoras y
trabajadores con convenios.

Por &mbitos de negociacién, sigue existiendo una
relacion de 3,3 convenios de empresa por cada firma
en el sector. Aunque, en cuanto al nimero de perso-
nas trabajadoras afectadas la relacion es inversa, de
14,4 personas en convenio de sector frente a cada
una en el de empresa.

Aumento salarial pactado

Con la informacion recogida hasta marzo de
2020, el incremento salarial medio pactado en los
convenios en 2019 fue del 2,27%, sin que actua-
ran las cldusulas de garantia salarial. Se recoge una
diferencia entre los convenios de empresa (1,94%,
subida pactada inicialmente, 1,95% después de la
revision) y de los convenios sectoriales (2,30%).

Este incremento se puede considerar modera-
do, atendiendo a los criterios del IV AENC, que es-
tablecen un 2% de incremento fijo mas un 1% de
aumento variable, en funcion de diversos criterios a
definir en cada &mbito de negociacion. No obstante,
es el mejor dato de crecimiento salarial de convenio
desde 2011, y ha permitido recuperar 1,6 puntos
porcentuales de poder de compra (al situarse el au-
mento medio del IPC en el 0,7%). Mo obstante, hay
gue tener en cuenta que la estadistica no recoge el
efecto acumulado de las inaplicaciones de convenios

7.- La estadistica de un afo permanece recogiendo informacion
para dicho ejercicio dieciocho meses después de finalizar.
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colectivos, ni tampoco las posibles modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo que reduzcan
el incremento salarial, por lo que hay que tomar esta
cifra de ganancia de poder de compra con cautela.
De hecho, los aumentos de los salarios reales suelen
corregirse a la baja cuando se observa su evoluciéon
a partir de otras fuentes estadisticas que sf tienen en
cuenta de alguna manera estos impactos (como la
Encuesta Trimestral de Coste laboral, la remunera-
cion por asalariado de la Contabilidad Nacional o el
indice de Precios de Trabajo).

También hay que destacar en materia salarial la
progresiva inclusion en los convenios de un salario
minimo de 1.000 euros, en linea con lo pactado en
el IV AENC, y a pesar de la fuerte resistencia empre-
sarial.

Hay que destacar el superior incremento en los
convenios nuevos (con mayores oportunidades de
considerar los criterios del IV AENC) frente a los con-
venios revisados. En los primeros la mejora de la re-
tribucién, en media ponderada, supuso el 2,97 % (en
los convenios de empresa el 2,49% y en los de sector
el 3,01%) mientras que en los que provenian de anos
anteriores fue el 2,09% (1,76% en los convenios de
empresa frente al 2,11% en los de sector).

Jornada

La jornada media pactada en 2019 fue de
1.750,79 horas al afio. Llama la atencién que es
superior a la que se recogi¢ en los convenios con
efectos en el afio anterior (1.742,03 horas). Ello no
supone que los convenios estén negociando un in-
cremento de las horas de trabajo, sino que se explica
por el efecto composicion, es decir, que se trata de
distintos convenios a considerar en uno u otro ejer-
cicio (unos coinciden, otros no) y en consecuencia
también el nimero de horas cambia, incidiendo en
la media ponderada.

Es superior la jornada en los convenios de sector,
1.753,20 horas pactadas, 37,02 horas al aflo mas
gue la negociada en los convenios de empresa, con
1.716,18 horas.

El conjunto de convenios que permanece en el
maximo legal de jornada, 1.826 horas, equivale al
10,7% del total y afectan al 4% de las trabajadoras y
trabajadores y al 5% de las empresas con convenio.
La mayor concentracion de convenios de empresa
esta en el tramo considerado mas bajo, con una me-
dia de 1.642,6 horas (equivalente a 36 horas a la se-
mana), con el 32% de los convenios de este ambito,
que afecta al 41% de personas afectadas.

En los convenios de sector, sin embargo, el tramo
de la jornada mas repetida esta en el tramo mediano,
con 1.782,2 horas al afio (equivalente a 39 horas a



la semana), pues retine al 46% de los convenios de
este ambito, con el 53,2% de las personas incluidas
en dicha negociacion.

Inaplicaciones de convenios

La estadistica de convenios incluye, desde marzo
de 2012 y mes a mes, las inaplicaciones de convenios
existentes en cada periodo. El conjunto total se eleva
hasta las 11.203, para un total de 397.171 personas
trabajadoras.

En el afo 2019 se registraron 1.044 inaplicacio-
nes para 22.280 trabajadoras y trabajadores. Ambas
cifras son superiores a las de 2018.

Segun procedimiento, destacan las que se alcan-
zan por acuerdo en el periodo de consultas, con el
93,1% de las registradas, y que afectan al 91,4%
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de las personas trabajadoras. Le siguen los acuerdos
en el seno de la comision paritaria del convenio, con
el 4,4% de las inaplicaciones, afectando al 6% de
las trabajadoras y trabajadores. Los acuerdos de me-
diacion en los sistemas de solucion auténoma, los
laudos o las decisiones en érgano tripartito, como
la Comisién Consultiva, se mantienen en cifras muy
discretas.

En nueve de cada diez inaplicaciones se trata de
plantillas de 50 o menos personas, y en tres de cada
cuatro, para el sector servicios. Casi su totalidad, para
eludir el convenio de sector (el 96,7 %).

En el contenido de las inaplicaciones, el 67,8% de
los casos altera sélo la cuantia salarial, aunque tam-
bién se modifican otras condiciones de trabajo o una
combinacién de ellas.
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111.02

Obstaculos para una negociacion colectiva

equilibrada

Durante el afio 2019 la Negociacién Colectiva ha se-
guido sufriendo las mismas carencias, problemas y
obstaculos que viene padeciendo especialmente des-
de el afio 2012, afo en el que se radicalizo la activi-
dad reformadora sobra esta institucion basica y fun-
damental de nuestro sistema de relaciones laborales,
con el fin de favorecer y facilitar la adaptabilidad de
las condiciones de trabajo y de la organizacién del
trabajo a los intereses de las organizaciones empre-
sariales.

La reforma de 2012 llevada a cabo a través del
Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero y la Ley
3/2012, de 6 de julio intentd “reinstalar en nuestro
sistema juridico la antafilona concepcion de la em-
presa como un territorio de exclusiva gestion por el
empresario, rescatando del baul de la memoria, (...),
la figura del empresario como el “Sefior de su casa”
(Herr im House), figura ésta ligada a concepciones
autoritarias de los sistemas de relaciones laborales”’,
poniendo en practica sobre todo cuatro medidas, so-
bradamente estudiadas y analizadas por la doctrina
cientifica mas prestigiosa de nuestro pafs, que han
supuesto y suponen un importante obstaculo al de-
recho de la negociacién colectiva y sus efectos posi-
tivos.

a) La limitacion temporal de la vigencia del conve-
nio colectivo y sus clausulas a tan sélo un afo,
mientras se negocia un nuevo convenio colecti-
vo (la denominada ultraactividad), transcurrido
el cual sin existir acuerdo “perdera, salvo pacto
en contrario, vigencia y se aplicara, si lo hubie-

1.- La reforma de la negociacién colectiva de 2012. Fernando Val-
dés Dal Ré. http://portal.ugt.org/actualidad/2012/septiembre/bole-
tin11accionsindical-doc/JORN-Ponencia%20Fernando%20Valdes.
pdf

Martin Hermoso Ferndndez
Abogado. Servicio de Estudios de la Confederacion de UGT

re, el convenio colectivo de ambito superior que
fuera de aplicacion” (art. 86.3 ET).

Pasado este afio sin convenio colectivo aplica-
ble, segun ha establecido el Tribunal Supremo,
el convenio desaparece, pero sus condiciones
de trabajo no, ya que pasan a formar parte de
los contratos de trabajo que se hubieran cele-
brado durante la vigencia del convenio. Asi, al
formar parte del contrato de trabajo y no de las
condiciones reguladas por convenio colectivo, la
empresa puede disponer (modificar) dichas con-
diciones utilizando los mecanismos que le pro-
porciona nuestra normativa laboral como el de
la modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo, dejando al trabajador sin la proteccion
gue le proporcionaba el convenio.

b) El descuelgue o la inaplicacion de las condiciones
de trabajo previstas en el convenio colectivo de
sector o de empresa (jornada de trabajo, hora-
rio y distribucion del tiempo de trabajo, régimen
de trabajo a turnos, sistema de remuneracion y
cuantia salarial, sistema de trabajo y rendimien-
to, funciones y mejoras voluntarias de la accién
protectora de la Seguridad Social), con funda-
mento en unas causas econémicas, técnicas, or-
ganizativas o de produccién cuya definicion es
excesivamente laxa y permite a la empresa poder
acudir a ellas con facilidad (articulo 82.3 ET).

Es cierto que para llevar a cabo esta inaplica-
cion se establece que sera necesario llegar a un
acuerdo con la representacion de los trabaja-
dores, pero igualmente cierto es que si no hay
representacion de trabajadores se permite la ne-
gociacion incluso con una comisién formada por
trabajadores de la propia empresa y que en caso
de desacuerdo se admite que una de las partes
(habitualmente la empresa) pueda acudir a un
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arbitraje publico obligatorio para resolver el con-
flicto, dejando la decision de no aplicar por ejem-
plo lo que establece el convenio sobre la cuantia
salarial, en manos de las Administraciones Publi-
cas y no en manos de aguellos que negociaron el
convenio colectivo que se deja de aplicar.

) La prioridad aplicativa del convenio de empresa
o de un grupo de empresas o una pluralidad de
empresas vinculadas por razones organizativas
o productivas, respecto del convenio sectorial
estatal, autondmico o de dmbito inferior en las
materias mas significativas de la relacién laboral:
la cuantia del salario base y de los complemen-
tos salariales, el abono o la compensacién de las
horas extraordinarias, el horario y la distribucion
del tiempo de trabajo, el régimen de trabajo a
turnos y la planificacién anual de las vacaciones,
la clasificacién profesional de los trabajadores o
las medidas para favorecer la conciliacién entre
la vida laboral, familiar y personal. (art. 84.2 ET)
Se permite asi que el convenio colectivo de em-
presa pueda establecer condiciones inferiores a
las del convenio sectorial estatal, autonomico
o de dmbito inferior aplicable, promoviendo la
descentralizacion de la estructura de la negocia-
cion colectiva en favor del convenio de empresa.

d) La facilidad que se le proporciona a la empresa
para modificar unilateralmente las condiciones
de trabajo, sin necesidad de acuerdo con la re-
presentacion de los trabajadores. (art. 41 ET)

Pues bien, todas estas medidas o actuaciones que
promovié la reforma laboral de 2012 han causado
una desestabilizacion de la negociacién colectiva, un
grave debilitamiento de la libertad sindical, el empeo-
ramiento de las condiciones de trabajo y al aumento
de la desigualdad y la pobreza laboral?.

En palabras de Maria Emilia Casas Baamonde, “La
reforma de 2012 ha obstaculizado el ejercicio de la
facultad negociadora de los sindicatos y su influencia
en el establecimiento de unas condiciones de trabajo
mas equitativas y justas, en favor de la posicién em-

2.- El Comité de Libertad Sindical de la OIT en su 371° Informe, en
el que se refiere a la queja que presentaron CCOO y UGT contra
el Gobierno de Espana por la vulneracion del derecho de libertad
sindical y de negociacion colectiva en la que incurre el Real decre-
to-ley nim. 3/2012, de 10 de febrero, destaca que la elaboracion
de procedimientos que favorecen de manera sistematica la nego-
ciacién descentralizada de disposiciones derogatorias menos favo-
rables que las disposiciones de nivel superior puede desestabilizar
globalmente los mecanismos de negociacion colectiva asi como
las organizaciones de empleadores y de trabajadores y debilita la
libertad sindical y la negociacién colectiva con violacion de los prin-
cipios consagrados en los Convenios 87 y 98.

80

presarial que busca una reduccién de los costes labo-
rales y la maximizacion de beneficios a costa de una
reduccion de los salarios y las condiciones de trabajo
y la influencia de los representantes de los trabajado-
res y las organizaciones sindicales.”3

De acuerdo con lo anterior, no hay duda que es
necesaria una contra reforma laboral que como ex-
presa Antonio Baylos?, revitalice la negociacion co-
lectiva y la devuelva su papel transcendental en el
marco de unas relaciones laborales equilibradas entre
empresa y trabajadores y trabajadoras.

Efectivamente, una negociacion colectiva equili-
brada puede ser una herramienta crucial para con-
tribuir a la redistribucién de la riqueza mediante la
regulacion o la mejora de los salarios, posibilitar unas
condiciones de trabajo dignas, favorecer la estabili-
dad y la creacion de empleo, incrementar la produc-
tividad y competitividad de las empresas, promover la
igualdad en el trabajo o facilitar la adaptacién de las
empresas a las circunstancias econémicas y los cam-
bios tecnologicos.

Para ello, y entre otras medidas, serd necesario
garantizar la ultraactividad indefinida de las condicio-
nes de trabajo reguladas en convenio como soporte
de las negociaciones sucesivas, incluyendo algin me-
canismo que impida su cronificacién en el tiempo.

De la misma manera, serd inevitable valorar la
transcendencia de una negociaciéon colectiva centra-
lizada y mas coordinada que apueste por el convenio
colectivo sectorial de nivel estatal o autonémico como
el dmbito mas idoneo para establecer las condiciones
basicas en el sector, favorecer la solidaridad de gru-
po’, evitar desigualdades injustificables, promover la
creacion y estabilidad en el empleo, la formacién y
el desarrollo profesional de los trabajadores, la regu-
lacion general de las nuevas formas de trabajo, etc.,
sin que ello suponga desatender las particularidades
de cada empresa o impedir que desde la empresa se
pueda dar respuesta agil a los retos de un mundo de
trabajo en continuo cambio y transformacién.

Por ultimo y con el fin de fomentar un salario dig-
no y unas condiciones de trabajo justas, es urgente
devolver a las organizaciones sindicales y a los repre-
sentantes de los trabajadores su papel esencial en la
negociacion y ordenacion de las relaciones laborales

3.- “Reforma de la negociacion colectiva en Espafna y sistema de
Relaciones Laborales”. Cuaderno de Relaciones Laborales Vol.32
Num 2 (2014) 275-309

4.- Nueva Tribuna.es 13 de julio de 2018. https://www.nuevatribu-
na.es/articulo/economia-social/negociacioncolectiva-ivaenc-acuer-
donegociacioncolectiva-agentessociales-patronal-sindicatos-subi-
dasalarial-ceoe-cepyme/20180713144226153908.html

5.- La Negociaciéon Colectiva: un instrumento de la accién sindical
(Guillermo Gianabelli). Publicado en el libro de CSA “Estrategia por
una mayor y mejor negociacion colectiva”. San Pablo, 2013.



y con caracter mas especifico, en la gestion de la fle-
xibilidad de las condiciones de trabajo®. De la misma
manera que, en un pais como el nuestro con un teji-
do productivo en el que priman las Pymes, la mayo-
ria de ellas sin representacion de los trabajadores, es
ineludible que se potencie la presencia sindical en la
negociacion de sus convenios.

6.- “En la medida en que la negociaciéon colectiva mantenga su
voluntad de seguir constituyendo una institucion central dentro del
sistema de relaciones laborales no puede actuar a espaldas de ese
contexto de funcionamiento cada vez més flexible de las relaciones
laborales. En suma, en la medida en que quiera actuar en este
nuevo contexto e influyendo sobre el mismo, debera asumir como
funcién adicional la correspondiente a la gestion de la flexibilidad,
si no quiere verse abocada a un modelo de flexibilidad unilateral
que prescinde por completo de la negociacién colectiva y la acaba
debilitando hasta limites insospechados”. Nuevas funciones de la
negociacién colectiva y alteracion de su marco normativo. Jesus
Cruz Villalén. Revista de Economia Laboral 13(2) (2016), 6-33.
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IV.01

La dificultosa equiparacion del trabajo a tiempo
parcial en el ambito de las pensiones

El trabajo a tiempo parcial es una féormula compati-
ble con la necesidad que tienen algunas empresas y
algunos trabajadores de flexibilizacion de la jornada
laboral para ejercer otras funciones, ya sean de con-
ciliacion o no. A nuestro sindicato, le preocupa que
la realidad es que la gran mayoria de los trabajadores
a tiempo parcial desearfan trabajar mas tiempo, no
lo hacen porque no encuentran un empleo a jornada
completa y solo se les ofrece la opcidon de la parciali-
dad, conforme a los datos de la EPA, son 6 de cada
10 personas las que trabajan a tiempo parcial porque
no encuentran otra opcion.

Desde UGT, pensamos que se agrava mas esta si-
tuaciéon porgue la gran mayoria de las afectadas son
mujeres, que ocupan aproximadamente el 75% de
los contratos a tiempo parcial.

Los trabajadores a tiempo parcial tienen los mis-
mos derechos que los trabajadores a jornada comple-
ta, no pudiendo existir discriminacion, pero la regula-
cion ha “modulado” algunos de esos derechos para
que se disfruten de forma proporcional a las horas
trabajadas. Todo esto va en contra de estos trabaja-
dores, por ejemplo, y, entrando en materia de pen-
siones, la normativa de seguridad social hace que las
cotizaciones y prestaciones se modulen en funcion
del tiempo trabajado, aplicando ciertos coeficientes
correctores, de manera que las prestaciones (desem-
pleo, incapacidad o jubilacion) se vean reducidas en
funcién de la parcialidad.

UGT viene denunciando esta situacion desde hace
tiempo con el objetivo de crear una nueva regulacién
sobre el modelo de parcialidad que tenga unas ca-
racteristicas mas justas para las personas afectadas.

El pasado 8 de mayo el Tribunal de Justicia de la
Unién Europea en su Sentencia C-161/18, nos daba
la razon diciendo que la normativa espafola en ma-
teria de calculo de la pensién de jubilacion de los tra-
bajadores a tiempo parcial es contraria al Derecho

Manuela Laborda Ibdriez
Abogada. Servicio de Estudios de la Confederacién de UGT

de la Unidn si se revela especialmente desventajosa
para las trabajadoras. La normativa europea prohibe
toda discriminacién por razén de sexo, ya sea directa
o indirecta, en lo relativo, al calculo de las presta-
ciones en materia de seguridad social si existe una
discriminacion directa por ser una situacion en la que
una disposicidon aparentemente neutra sitla a perso-
nas de un sexo determinado en desventaja particular
con respecto a personas del otro sexo. Esa desven-
taja existe porque nuestra normativa afecta negati-
vamente a una proporcion de personas de un sexo
significativamente maés alta que la de las personas del
otro sexo en cuanto el trabajo a tiempo parcial es un
trabajo mayoritariamente femenino.

Nuestra norma aplica un coeficiente de reduc-
cion del importe de una pensiéon de jubilacion de un
trabajador en una proporcién mayor a la correspon-
diente a la toma en consideracion de sus periodos de
trabajo a tiempo parcial, algo que esta totalmente
injustificado, aunque sea la contraprestacion de una
pension por un contrato de trabajo a tiempo parcial.

En efecto, nuestra normativa tiene dos elementos
que pueden reducir el importe de la pensiéon de jubi-
lacion de las trabajadoras a tiempo parcial:

e |a base reguladora que se calcula a partir de
las bases de cotizacién, integradas por la remu-
neracion recibida por las horas trabajadas, por
ello, en el caso de una persona trabajadora a
tiempo parcial la base es inferior porque su sala-
rio es inferior.

e Porcentaje por dias cotizados, se le aplica un
coeficiente de parcialidad que refleja la rela-
cion entre el tiempo de trabajo a tiempo parcial
efectivamente realizado y el tiempo de trabajo
realizado por un trabajador a tiempo completo
comparable. Este segundo elemento se ve algo
atenuado, porgue se le aplica un coeficiente
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para incrementar el tiempo cotizado (coeficien-
te 1,5, por cada aho trabajado a tiempo parcial
se considera como 1,5 afios), pero siguen sien-
do perjudicadas las personas cuya disminucion
de la jornada es inferior a los dos tercios de la de
una persona comparable que trabaja a tiempo
completo.

Pues bien, el Tribunal de Justicia de la Unién Eu-
ropea declar6é que tal coeficiente de parcialidad era
contrario al art. 4.1 de la Directiva 79/7/CEE, de 19
de diciembre, poniendo de manifiesto que las dispo-
siciones nacionales tienen en la mayoria de los casos
efectos desfavorables para los trabajadores a tiempo
parcial respecto de los trabajadores a tiempo comple-
to, sufriendo una desventaja como consecuencia de
la aplicacion de dicho porcentaje.

Poco después de la Sentencia europea, concreta-
mente el 3 de julio, se pronuncia en el mismo sentido
el Tribunal Constitucional, declarando inconstitucio-
nal y nulo el precepto que regula la cuantia de la
pension de jubilacion de los trabajadores a tiempo
parcial por considerar que vulnera tanto el derecho
a la igualdad como el principio de no discriminacion
de la mujer.

Concretamente declara la inconstitucionalidad y
nulidad del inciso “de jubilacion y” del parrafo pri-
mero de la letra ¢) de la regla tercera de la disposicién
adicional séptima, apartado 1, del Texto refundido de
la Ley General de la Seguridad Social aprobado por
Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio, en
la redaccion dada al precepto por el art. 5.2 del Real
Decreto-ley 11/2013, de 2 de agosto, para la pro-
teccion de los trabajadores a tiempo parcial y otras
medidas urgentes en el orden econémico y social.

Desde UGT, consideramos que esta sentencia es

importante porgue expresa claramente que la mane-
ra en la que se venia actuando hasta ahora perjudica-
ba a los trabajadores con contrato a tiempo parcial,
especialmente a las mujeres, que representan como
ya hemos el 75% de las personas contratas en esta
modalidad, porque les reducia el numero efectivo de
dias cotizados, lo que les afecta negativamente en
su base reguladora y por ello, en su prestaciéon de
jubilacion.

Ambas sentencias van en la misma linea, consi-
derando que la aplicacién de los dos elementos an-
teriormente citados al célculo de la pension de ju-
bilacion para trabajadoras a tiempo parcial, supone
una doble penalizacién que afecta mayoritariamente
a las mujeres “apreciando el efecto discriminatorio
"y, declara inconstitucional la parte del cémputo que
afecta a la reducciéon de la base reguladora, expul-
sando del ordenamiento juridico la parte de la norma
gue originaba tal discriminacion.

Dicha reduccién penalizaba doblemente a las mu-
jeres, que son la mayorfa en este tipo de contratos.
A la penalizacién impuesta por la parcialidad no vo-
luntaria en sus contratos, en la inmensa mayoria de
los casos, que supone una menor retribuciéon y, en
consecuencia, una menor cuantia en la base de co-
tizacion, se suma la penalizacion de una disposicion
de la Ley General de la Seguridad Social, en relacion
con el calculo de los periodos de cotizacion del tra-
bajo a tiempo parcial, que la sentencia del TC acaba
de anular.

Destacamos que la declaracién de nulidad de esa
parte de la férmula de computo de los trabajos a
tiempo parcial para calcular la pension de jubilacién,
lo que conlleva en la practica, es una mejora de la
cotizacién de los trabajadores a tiempo parcial.

REGULACION DEREOGADA REGULACION ACTUAL

e Vida laboral: 30 afios trabajados Tiempo
trabajado 50%

e Vida laboral: 30 afios trabajados Tiempo
trabajado 50%

e 30 afios trabajados x 50% parcialidad=
15 anos

e 15 anos x 1,5 coeficiente mejora parcia-
lidad = 22,5 afios cotizados

e 30 afos trabajados (sin parcialidad)

e 22,5 afios cotizados x el % de su base
reguladora en funcién de tiempo traba-
jado; Pension de 525€

e 30 anos cotizados x el % de su base re-
guladora en funciéon de tiempo trabaja-
do; Pension de 700€
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Esta mejora es insuficiente, porque el incremento
del porcentaje sobre la pension de jubilacion de las
trabajadoras a tiempo parcial derivado de la senten-
Cia no va a resolver ninguno de los problemas reales
gue hoy tiene su proteccién social, por lo siguientes
motivos:

e Ambito subjetivo: sélo afectard a las personas
trabajadoras a tiempo parcial mas vulnerables,
esto es, a aquellas con un porcentaje de par-
cialidad a lo largo de su vida laboral inferior al
67%. También hay que tener en cuenta que, en
la mayoria de los casos de trabajo a tiempo par-
cial, las bases reguladoras son muy bajas y, por
ello, en la mayoria de estos casos, se situaran en
la protecciéon de los complementos a minimos,
por lo que, tampoco tendrd, efectos en la prac-
tica en buena parte de las personas afectadas.
El mismo Instituto Nacional de la Seguridad So-
cial, asfi lo ha reconocido, estimando que revi-
sara alrededor de 8.500 pensiones reconocidas
-con resolucion no firme- de las que solo alrede-
dor de 2.200 pueden verse incrementadas hasta
un 4% ofreciendo los siguientes datos.

REVISIONES 8.500

MEJORAN 2.200

NO MEJORAN

Memoria Social 2019

» Ambito temporal: ya que, limita los efectos en
el tiempo porgue establece que no tendra efec-
tos para las situaciones administrativas firmes,
lo que supone que, las pensiones ya concedidas
no podran ser revisadas. Desde UGT no com-
partimos este aspecto de la Sentencia, ya que,
existe jurisprudencia en la que se permite la re-
vision de situaciones anteriores cuando no hay
pronunciamiento judicial firme que es el caso
gue nos ocupa, en el que es firma administrati-
vamente pero no judicialmente.

Por esto ultimo y por la vulnerable situacion de
muchas trabajadoras a tiempo parcial, el resultado
que deriva de la sentencia del Tribunal Constitucio-
nal, no va a resolver ninguno de los problemas reales
gue hoy tiene su proteccién social (nivel bajo de pen-
siones, limitaciones en el complemento de minimos,
falta de acceso a la jubilacién anticipada y acceso
tardia a la ordinaria) y por ello, tanto en su relacion
laboral como en su proteccion social, es por lo que
desde UGT proponemos una reforma integral sobre
la cotizacién de las personas trabajadoras a tiempo
parcial.

3.500 por haber alcanzado
el 100%

2.000 complemento a mi-
nimos, que sera absorbido
por la subida

800 porque la parcialidad
de la jornada era del 67%
o superior y la aplicacion
del coeficiente del 1,5
convierte la jornada a
tiempo parcial en tiempo
completo

Fuente: INSS elaboracion propia.

87






1V.02

La sanidad publica en Espaia, un activo basico

que hay que fortalecer

Pepa Avalos Medina

Técnica. Secretarfa de Politicas Sociales, Empleo y Seguridad Social UGT

La sanidad publica es esencial para el mantenimiento
del Estado Social y tiene, ademas, una incidencia di-
recta sobre el bienestar del conjunto de la ciudadania
y la reduccion de las desigualdades. A pesar de ello,
es uno de los servicios publicos que mas se ha visto
afectado por las politicas de austeridad.

Durante la crisis la sanidad publica ha sufrido re-
cortes presupuestarios, reducciones de personal, cie-
rre de camas hospitalarias y, ademas vio su cobertura
disminuida tras el Real Decreto 16/2012.

En la Ultima década han continuado sin resolverse
problemas que ya existian antes de 2007 como la in-

suficiencia de los presupuestos iniciales, el aumento
del gasto farmacéutico, las disparidades entre Co-
munidades Autébnomas o la mayor participaciéon del
sector privado en la gestion y provision de servicios
sanitarios.

Los recortes en el gasto sanitario publico
entre 2010-2018

En 2018 el gasto sanitario publico en porcentaje
del PIB (6,24%) es el més bajo desde 2010.

G. Publico Salud

% G. Salud Gasto Salud G. Salud G. Publico Salud
Total (M.€) % PIB Per Capita
2018 70,47 % 75.435,40 6,24% 1.617 €
2017 70,62% 73.079,60 6,27 % 1.568 €
2016 71,09% 71.352,00 6,38% 1.535 €
2015 71,22% 70.141,60 6,49% 1.510 €
2014 70,40% 65.926,70 6,35% 1.418 €
2013 71,01% 65.694,80 6,41% 1.409 €
2012 72,18% 68.084,80 6,55% 1.456 €
2011 73,75% 71.667,00 6,70% 1.533€
2010 74,75% 72.812,10 6,74% 1.563 €

Fuente: Ministerio de Sanidad
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Se ha producido también un descenso en la parti-
cipacion del sector publico en el gasto sanitario total
y un incremento de las cantidades que la ciudadania
dedica a la sanidad privada. En 2010 el gasto sanitario
publico suponia el 74,75% del gasto total y en 2018
ha descendido al 70,47 %, al tiempo que el gasto pri-
vado pasaba del 25,25% al 29,53%, produciéndose
un trasvase del gasto publico a gasto privado.

Son esclarecedores en este sentido los datos so-
bre el aumento de los seguros sanitarios privados
durante el periodo analizado, tanto en personas ase-
guradas como en el volumen de las primas. También
se incrementan los pagos directos de los hogares en
sanidad (los llamados “gastos de bolsillo”) que pasan
del 19,5% en 2009 al 24,2% en 2015, por encima
del promedio de la OCDE (20,3%,).

Espafa dedica 3.002,73 euros per capita en gasto
sanitario, frente a los 2.935,15 euros en 2017, lo que
supone una subida del 2,3 por ciento, segln estima
el informe ‘Health at a Glance 2019: OECD Indica-
tors’, realizado por la Organizacién para la Coopera-
cion y el Desarrollo Econémico (OCDE).

Pese a este incremento, Espafia se sitUa lejos de
la media de la OCDE en inversién por persona en Sa-
nidad, que estd en 3.616 euros. Segun estos datos,
Espafia destina a gasto sanitario el 8,9 por ciento del
PIB, teniendo en cuenta tanto inversion publica como
privada, frente al 9,8 de la media de la UE.

Las variaciones entre Comunidades Auténomas
son muy notables, tanto en financiacién como en el
impacto de los recortes. En financiacion, se mantie-
ne una variacion en los presupuestos sanitarios per
capita de mas de 500€ por habitante y afio, en todo
el periodo, entre la comunidad autdbnoma que mas
destina a Sanidad y la que menos. Para 2018 el mi-
nimo es de 1.166,4€ en Andalucia, el maximo de
1.693,49€ en el Pais Vasco, y la media: 1.403,53€.
La comunidad con mayores recortes fue Castilla-La
Mancha (-28,5%) y la que menos recort6é fue Can-
tabria (-7,9%).

La menor cobertura de la sanidad publica
tras el Real Decreto Ley 16/2012

El Real Decreto Ley 16/2012, aprobado por el PP,
supuso varias modificaciones fundamentales:

1. Se rompid el principio de universalidad en el ac-
ceso y se retrocediod al modelo previo a la Ley
General de Sanidad, basado en el aseguramien-
to. El acceso a la sanidad publica quedd supedi-
tado a la condicién de cotizante de la Seguridad
Social.

2. Como consecuencia de ello, se excluyé del dere-
cho a la atencién sanitaria a las personas inmi-
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grantes en situacion irregular y a los ciudadanos
y ciudadanas que lleven mas de 90 dias en el
extranjero.

3. Se establecieron copagos generalizados (aumen-
to del copago farmacéutico a los activos y esta-
blecimiento del copago a los jubilados).

4. Se dej6 abierta la posibilidad de instaurar nuevos
copagos sobre transporte no urgente, dietote-
rapia y material ortoprotésico.

5. Se retiraron mas de 400 medicamentos de la fi-
nanciacion publica. El resultado fue la exclusién
de muchas personas del acceso a prestaciones
asistenciales necesarias.

Se han documentado desde enero de 2014 mas
de 2.500 casos de exclusion sanitaria, entre los que
se incluyen multiples situaciones de desatenciéon de
enfermedades graves, de menores, mujeres emba-
razadas y atencion en urgencias. Esta cifra es una
muestra de un problema grave sobre el que apenas
se publicaron datos oficiales. Segun cifras del Gobier-
no, en 2012 se retiraron 873.000 tarjetas sanitarias a
residentes extranjeros (Programa Nacional de Refor-
mas de 2013).

Como consecuencia del aumento en los copagos,
un 4,7% de personas que habian recibido una pres-
cripcion farmacéutica no la retiraron por problemas
econdmicos, segun el ultimo Barémetro Sanitario del
CIS, referido a 2017.

Se logroé, no obstante, mitigar algunas de las
medidas del Real Decreto 16/2012: no se aplicaron
determinados copagos (transporte, farmacia hospita-
laria, etc.) debido a las presiones sociales y profesio-
nales, y la mayoria de las Comunidades Auténomas
establecieron mecanismos para garantizar la asisten-
Cia a las personas no regularizadas (si bien el Tribunal
Constitucional anulé la legislacién al respecto de Pais
Vasco, Valencia, Extremadura y de forma indirecta,
Navarra).

El 27 de julio de 2018 el gobierno socialista apro-
b6 el Real Decreto 7/2018, sobre el acceso universal
al Sistema Nacional de Salud. Esta norma supone el
inicio del proceso de recuperacion del principio de
universalidad.

Por otro lado, segun el Ministerio de Hacienda
el gasto farmacéutico en el periodo del 2019, hasta
noviembre, Ultimos datos publicados, fue de 21.115
millones de euros con un incremento interanual del
4,3%. Valorando desde el 2014 existe un incremen-
to de al menos el 15%. El gasto farmacéutico hospi-
talario, en el mismo periodo del 2019, es de 6.677
millones con una variacién interanual del 7%.

Este gasto supone una cuarta parte del gasto total
sanitario, y un 1,4% del PIB.



Ao 2014

Ao 2015

Ao 2016

Memoria Social 2019

Ao 2017 Ario 2018 Ao 2019

Gasto farmacéutico

hospitalario. 5.151.116,33  6.543.199,95

6.195.636,03

6.395.207,82 6.889.341,59  7.408.061,50

Gasto en productos
farmacéuticos y sanitarios
por recetas médicas u orden

de dispensacion. 9.949.367,69

10.065.115,57 10.471.901,26 10.751.801,82 11.055.990,47

11.277.138,76

Gasto en productos sanitarios
sin receta médica u orden de
dispensacion

3.787.929,42  4.073.003,45

4.275.123,17

4.439.827,92 4.655.051,79  4.930.039,63

TOTAL

18.888.413,44 20.681.318,97 20.942.660,46 21.586.837,56 22.600.383,85 23.615.239,89

Miles de Euros

Fuente: Ministerio de Sanidad

El aumento continuado de los precios de los nue-
vos medicamentos, que en muchas ocasiones son
muy superiores a los precios de investigacion y fabri-
cacion han incrementado considerablemente el gas-
to farmacéutico y puesto en peligro la sostenibilidad
del Sistema Nacional de Salud y el acceso a los medi-
camentos de las personas mas vulnerables.

Por eso, nos adherimos a la ILP “Medicamentos a
un precio justo”, estando de acuerdo con los precep-
tos de esta Iniciativa. El objetivo es que las adminis-
traciones sanitarias: Cambien el sistema de fijacion
de precios de los medicamentos, de acuerdo con los
coste de fabricacién e 1+D con la maxima trasparen-
cia posible. Aumenten de la financiacién publica en
investigacion y formacién, con la creacion de un fon-
do y la aplicacion de un descuento sobre las ventas
de los medicamentos y regulen los conflictos de in-
tereses que puedan afectar al Sistema Nacional de
Salud.

Segun el informe de la OCDE “Perfil Sanitario na-
cional 2019", los pagos directos por medicamentos
son cuantiosos hasta alcanzar el 24 % del gasto sa-
nitario total en 2017. Este porcentaje esta muy por
encima de la media del 16 % de la UE. Los pagos
directos consisten fundamentalmente en copagos
de medicamentos y dispositivos médicos fuera de los
hospitales.

El deterioro del sistema publico y la mayor partici-
pacion del sector privado

Entre 2010 y 2018 la red sanitaria publica ha re-
ducido el nimero de camas y ha eliminado puestos
de trabajo. Ademas, la Atencion Primaria que es
la puerta de entrada al Sistema Nacional de Salud,
ha visto mermada su financiacién en pasando del
14,5% del gasto sanitario al 13,9% en esos anos.

Segun la estadistica de Centros Sanitarios de
Atencion Especializada, entre 2010 y 2017 los cen-
tros hospitalarios de la red publica han pasado de

323 a 321, en cambio la red privada a aumentando
de 246 a 260 en este periodo.

En cuanto al personal del sector sanitario ha sido
el mas castigado, con una reduccion en la media sa-
larial de 11 puntos, segun el Instituto Nacional de
Estadistica. Por otro lado destacar su elevada tempo-
ralidad, uno de cada tres trabajadores de la sanidad
publica en 2016 tenia un contrato temporal (incum-
pliendo la normativa de la Unién Europea).

En cuanto al nUmero de camas por 1000 habitan-
tes, segun el Ministerio de Sanidad, en 2010 habia
3,5 camas en funcionamiento, y en el 2018 el nime-
ro de camas ha descendido situdndose en 2,98. De
estas 240 son de titularidad publica y 58, de titula-
ridad privada. La Organizacion Mundial de la Salud
recomienda tener entre 800 y 1.000.

La precarizaciéon y reduccién del personal sanita-
rio, asi como la reduccién de camas y hospitales, tie-
ne obvias consecuencias en la calidad de la atencién
sanitaria. Los aumentos de las listas de espera y los
tiempos de espera son las consecuencias légicas de
todos los datos anteriores y las que sufren mas direc-
tamente los usuarios de la sanidad publica. Es a partir
de diciembre de 2012 cuando se observa un obvio
cambio de tendencia, con un incremento notable del
tiempo medio de espera (de 76 dias en Junio de 2012
a 104 dias en Junio de 2017).

En cuanto a la participacion del sector privado,
durante los primeros afios de la crisis continué la ex-
pansion de diferentes formulas como la concesion
de obra publica (o Private Finance Initiative), por la
gue el sector privado financia y construye hospitales
a cambio de un canon anual (que a la larga supone
pagar seis veces mas de lo que hubiera costado su
construccion publica). Este modelo se ha desarro-
llado en Madrid, Galicia, Baleares, y Castilla y Leon.
Otra formula utilizada ha sido la concesién adminis-
trativa (o modelo Alzira), mediante la cual el sector
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privado ademas de construir y gestionar el edificio
proporciona la asistencia sanitaria publica, y que se
ha aplicado en la Comunidad de Madrid y en la Co-
munidad Valenciana. Tras el amplio rechazo social y
profesional a estas experiencias, en los Ultimos anos
se han potenciado férmulas mas silenciosas y menos
visibles como las derivaciones sistematicas al sector
privado.

Y con un Sistema Nacional de Salud, sin haberse
recuperado de los recortes producidos por la crisis y
el cambio de modelo sanitario, llega la pandemia del
coronavirus, y pone de manifiesto los peligros de es-
tas politicas ultraliberales de recortes y precarizacion,
y vuelve ha revalorizar ideas, como la prioridad de lo
publico cuando se trata de garantizar derechos fun-
damentales como la salud o los bienes comunes, y el
papel clave del sector publico.

Ante esto, UGT defiende la Sanidad como un ser-
vicio publico y fundamental, pilar del Estado de Bien-
estar. Una Sanidad universal, publica, gratuita y de
calidad, y propone: Un pacto Social por la Sanidad
que:

e Promueva una normativa que determine la na-
turaleza, principios, objetivos, modelo propio de
financiacién, participacion, estructura organiza-
tiva y mecanismos de coordinacion y de cohe-
sion del Sistema Nacional de Salud.

e Derogar del Real Decreto-Ley 16/2012 y la nor-
mativa acompanante de esta reforma; la nor-
mativa sobre las diversas formas de gestién, en
especial la Ley 15/1997, de 25 de abril, sobre
habilitacién de las nuevas formas de gestion del
Sistema Nacional de Salud.

e Promover el desarrollo de la salud laboral a to-
dos los niveles en el SNS, de forma que integre
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la competencia que hoy asumen las Mutuas Co-
laboradoras de la Seguridad Social.

Regular la prestacion sociosanitaria, en el marco
del SNS, asegurando una buena coordinacion
entre el sistema sanitario y el sistema de aten-
cion social, eficaz, eficiente y de calidad.
Desarrollar programas que reduzcan las listas
de espera (quirurgicas, especialidades y pruebas
diagndsticas, etc.) a través de medios propios de
los centros sanitarios de gestion directa.

Exigir la derogacién del copago y repago y esta-
blecer un modelo de financiacién sanitaria, via
impuestos, con criterios de progresividad y fina-
lista, y que garantice la suficiencia de los recur-
sos tanto del SNS y en cada una de las CCAA.
Desarrollar reglamentariamente el Fondo de
Cohesion en relaciéon con sus fines de cohesion
sanitaria, equidad, solidaridad y correccién de
desigualdades, asi como la correspondiente am-
pliacién presupuestaria.

Asegurar la suficiencia de profesionales y plani-
ficar los recursos humanos debe ser un objetivo
prioritario, mas aun cuando el SNS constituye
uno de los sectores productivos mas dinamicos
y generadores de empleo del pais, un sector es-
tratégico con alto valor afiadido que concentra
conocimiento e innovacion y genera igualdad,
seguridad y riqueza social.

Impulsar la 1+D+i como fundamento del desa-
rrollo de un sistema publico, moderno y sosteni-
ble.

Promover en las administraciones publicas el
fortalecimiento del modelo de participacion so-
cial en todos los niveles territoriales con compe-
tencias en el SNS.
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La vivienda: un problema sin resolver

Julio Rodriguez Lopez

Colaborador de la Secretaria de Politicas Sociales, Empleo y Seguridad Social de UGT, Experto en materia de Vivienda

Mercado y politica de vivienda en 2019

En 2019 el menor crecimiento econdmico general
afectd al mercado de la vivienda, a la vista del com-
portamiento de precios y ventas de viviendas. Pero el
esfuerzo de acceso a la vivienda, en especial bajo la
forma de tenencia en alquiler, siguié aumentando el
pasado afo.

En 2019 el crecimiento del PIB, el 2%, fue inferior
al de los cuatro afios precedentes. La desaceleracion
del crecimiento se advirtié en la evolucion del em-
pleo, donde el aumento de la afiliacién a la Seguri-
dad Social fue el 1,8% (datos de fin de mes), lejos
del 3,2% del afo anterior. El mercado de vivienda
reflejo el cambio en el comportamiento de la econo-
mia. Los precios de la vivienda frenaron su aumento
desde el 6,6% de 2018 al 3,6% de 2020, segun el
indice de precios de vivienda del INE. La desacelera-
cion del aumento de los alquileres fue mas acentua-
da. Segun el portal www.ldealista.com el aumento
anual se desaceler6 desde el 9,1% de 2018 hasta el
4,8% en 2019.

Las ventas de viviendas fueron inferiores en 2019
a las 500.000 viviendas, lo que supuso un descenso
del 3,3% sobre el afo anterior. Esta evolucion resul-
t6 reforzada por los problemas de implantacién de
la nueva Ley 5/2019, reguladora de los contratos de
crédito inmobiliario. En el dltimo trimestre se norma-
lizo el ritmo de formalizacidon de nuevas hipotecas,
cuyo total crecié en un 2,7% en 2019 sobre el afo.

En los cinco anos de recuperacién del mercado
de viviendas transcurridos entre 2014 y 2019 el au-
mento de los alquileres fue el 51,4%, los precios de
viviendas aumentaron en un 31,3% y los salarios solo
se incrementaron en un 4%.

El problema de acceso a la vivienda no se ha co-
rregido, pues, en 2019, a pesar del estancamiento en
las ventas de viviendas. Dicho problema se concentra

sobre todo en las ciudades con mayor crecimiento
demogréfico. El exiguo parque de viviendas sociales
existente en Espafia, inferior al 2% del stock total
de viviendas, acentta las dificultades de acceso a la
vivienda.

El Real Decreto-Ley 7/2019 (BOE de 5 de marzo
de 2019), de medidas urgentes en materia de vivien-
da y alquiler, ha supuesto una modificacion sustan-
cial en la ley de arrendamientos urbanos heredada
de 2013. También ha implicado cambios en la ley de
enjuiciamiento civil y en la de propiedad horizontal.

Entre los puntos mas destacados de la nueva nor-
ma destacan los aspectos relativos al aumento de los
plazos minimos de los contratos de alquiler a hogares
desde 3 a 5 afios (siete si el arrendador es una em-
presa). El importe de las fianzas no puede superar las
tres mensualidades, ya sea a través de depdsito o de
aval bancario.

La mayoria cualificada para que las comunidades
de propietarios puedan limitar o condicionar la trans-
formacién de una vivienda en alquiler turistico se ha
reducido en la nueva norma hasta los tres quintos de
la propiedad. Las subidas interanuales del alquiler se
limitan al aumento del indice de precios de consu-
mo. La nueva norma dispone la creacion de un indi-
ce estatal de referencia de precios del alquiler, cuya
aparicion se previé tendria lugar después de un plazo
de ocho meses. Posteriormente se fijo en la Ultima
semana de marzo de 2020 la fecha de aparicion del
indice en cuestion.

El documento de gobierno firmado el 30 de di-
ciembre de 2019 por los partidos politicos PSOE y
Unidas Podemos, “Un nuevo acuerdo para Espafia”,
recoge un extenso conjunto de posibles medidas
destinadas a hacer frente al problema de acceso a la
vivienda.

Entre los doce puntos que incluye dicho apartado,
los mas relevantes son los correspondientes a la posi-
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bilidad de que ayuntamientos y autonomias puedan
regular los alquileres para evitar subidas abusivas,
junto a la reorientacién del vigente Plan Estatal de
Vivienda 2018-2021 para impulsar las viviendas de
alquiler asequible.

Como ya se ha indicado, desde el gobierno de
Espafia se estad trabajando en la elaboracion de un
sistema de precios del alquiler de vivienda para dispo-
ner de valores medios de la renta mensual por metro
cuadrado con amplia desagregacion (barrios, distri-
tos postales, municipios, provincias y Comunidades
Autonomas).

Una vez disponible dicha informacién se estaria
en condiciones de implantar algun tope a los aumen-
tos de los alquileres en las “zonas tensas”. Segun el
documento firmado por PSOE y Unidas Podemos “los
ayuntamientos y comunidades auténomas que asi lo
consideren pueden ajustar las subidas abusivas del
precio del alquiler en las zonas urbanas previamen-
te declaradas tensionadas y a la vez evitar posibles
efectos de contraccién de la oferta de vivienda en
alquiler”.

Las actuaciones de UGT. El camino hacia la Ini-
ciativa Sindical “Por el derecho a la vivienda”

En 2019 ha sido evidente la preocupacion de UGT
sobre la situacion del acceso a la vivienda en Espafia,
prohibitivo para amplios estratos de poblacién, en
especial para los nuevos hogares. En enero de 2019
la Secretaria de Politicas Sociales de la CEC de UGT,
Carmen Barrera, mantuvo una reunién con la enton-
ces Secretaria General de Vivienda del Ministerio de
Fomento. En dicha reunion UGT subray6 sobre todo
la necesidad de disponer de un indice de precios de
alquiler, puesto que los indices publicados por los
portales inmobiliarios reflejan los precios de oferta de
los anunciantes y no los precios de alquiler efectivos.

El anuncio de la elaboracion desde el gobierno de
un indice de precios de alquiler, recogido en el RDL
7/2019, confirmo lo acertado de la peticion efectua-
da por UGT en el contacto de enero de 2019 con
la responsable de la politica de vivienda dentro del
entonces Ministerio de Fomento.

En marzo de 2019 se celebraron en Palma de Ma-
llorca unas jornadas conjuntas UGT-Gobierno de las
Islas Baleares sobre el problema de la vivienda. En
dichas jornadas participaron representantes del go-
bierno autbnomo balear y de UGT y también inter-
vinieron la Secretaria General de Vivienda y el Minis-
tro de Fomento. Las conclusiones de dichas jornadas
apuntaron la conveniencia de establecer alguna for-
ma de control de precios del alquiler de vivienda vy,
sobre todo, la necesidad de crear un pargue publico
de viviendas sociales de alquiler.
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En el Ultimo cuatrimestre de 2019, dominado por
la celebracién de nuevas elecciones generales en no-
viembre de ese ano, se desarrollaron los contactos
entre UGT y CC. OO encaminados a la obtencién de
un documento conjunto sobre la situacion del acceso
a la vivienda en Espanfa.

En febrero de 2020 UGT y CCOO presentaron el
documento “Iniciativa sindical. Por el derecho a la vi-
vienda”, resultante de los trabajos desarrollados por
ambos sindicatos de manera conjunta. Dentro de di-
cho documento destacan los puntos que a continua-
Cion se recogen.

e La realidad actual muestra las enormes dificul-
tades de gran parte de la poblaciéon espafiola
para acceder a una vivienda digna a un coste
asequible.

e Espafia tiene uno de los presupuestos publicos
mas reducidos de Europa en materia de politica
de vivienda, con una cuantia de apenas el 0,1%
del PIB.

e El alquiler, en especial el publico y social, esta
infrarrepresentado en la oferta de vivienda en
Espafa. La correccion de dicho déficit es nece-
saria para conseguir un cumplimiento efectivo
del derecho a la vivienda.

e El complejo &mbito competencial en materia de
urbanismo, suelo y vivienda, compartido entre
las tres administraciones publicas existentes en
Espafa (estatal, autondmica y local) no facilita
la solucién del problema de acceso a la vivien-
da.

e En las zonas tensionadas se limitara el precio
maximo del alquiler al 25-30% del ingreso me-
dio de los hogares en dicha zona. La limitacion
de los precios maximos sera temporal.

¢ Viviendas turisticas: se debera de homogeneizar
a nivel estatal la regulacién de esta actividad,
teniendo en cuenta a las administraciones pu-
blicas implicadas.

e Aumentaran los recursos destinados a la poli-
tica estatal de vivienda, concentrandolos en el
Plan Estatal plurianual con el fin de consolidar
un pargue publico de vivienda en alquiler.

e |a figura de la vivienda de proteccion oficial se
debe de reservar para la vivienda protegida en
alquiler, garantizando su caracter permanente
no descalificable.

® Se debe de poner en marcha un Plan plurianual
de construcciéon o adquisicion publica de vi-
viendas destinadas al alquiler, con un objetivo
inicial de disponer en cuatro afos de al menos
100.000 viviendas publicas de alquiler.

e Se debe destinar a vivienda publica de alquiler
de forma prioritaria el 10% del aprovechamien-
to urbanistico que reciben los ayuntamientos y



gue se integra en los patrimonios publicos de
suelo. Se destinara a la construccion de vivien-
das protegidas de alquiler el 30% de la edifica-
bilidad residencial que la vigente Ley del Suelo
reserva para vivienda protegida.

Memoria Social 2019

e Se deberad de modificar la normativa relativa al
procedimiento de ejecucion hipotecaria vigente
en Espafia, credndose una auténtica “segunda
oportunidad” para los hogares con deudas hi-
potecarias.
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Claves para la inclusion social y la superacion de

los riesgos de pobreza

Gemma Ramon Vallecillo

Responsable Dpto. Confederal de Servicios Sociales Secretaria Confederal de UGT

Desde UGT, tenemos el firme convencimiento de
que, para poder lograr una sociedad inclusiva y a la
vez combatir la pobreza y la exclusion social, debe-
mos ineludiblemente dirigir nuestras reivindicaciones
en dos grandes direcciones:

En primer lugar, consideramos que los gobiernos
deben realizar politicas igualitarias e inclusivas donde
la prevalencia sea la igualdad de oportunidades para
todas y todos; sin que pueda haber resquicios que
comprometan a determinados grupos en particular
ni a la sociedad en general. Para ello, es imprescin-
dible el tratamiento de las politicas sociales desde el
ambito de la inclusion social activa, vinculando las
politicas de inclusién a la inserciéon laboral y, tratan-
do trasversalmente aquellas necesidades basicas que
una persona debe cubrir tales como una vivienda dig-
na, atencién sanitaria, educativa...

Por otra parte, se hace ineludible, para superar y
combatir la pobreza y la exclusion social, realizar po-
liticas especificas dirigidas Unica y exclusivamente a
este nucleo diana de la poblacion. Llevamos muchos
anos sin que los gobiernos sean capaces de realizar
politicas y acciones que se centren en la persona. He-
mos pasado por multiples planes nacionales de inclu-
sién, estrategias de pobreza, y no se ha conseguido
centrar la intervencién politica en los grupos concre-
tos que, afo tras aflo, las distintas crisis les colocan
en la cresta de la ola.

Los recortes en gastos de protecciéon social van
en detrimento del desarrollo econémico y social. De
la misma forma que provocan una sociedad menos
cohesionada y equitativa. Los sistemas de proteccion
social desempefian un papel esencial en la reduccion
y la prevencion de la pobreza, la desigualdad y la ex-
clusion social.

A lo largo del 2019, no podemos afirmar que se
hayan dado pasos contundentes que nos permitan
no solo rescatar a aquellas personas que se encuen-

tran en situacion de exclusion social; sino evitar o su-
perar el riesgo de pobreza que persigue a mas de
12,3 millones personas, esto es, el 26,1% de la po-
blacién de nuestro pais.

Nuestra posicion sindical es clara a la hora de su-
perar el riesgo de pobreza; por una parte, se hace ab-
solutamente necesario proteger a las personas frente
a la carencia de empleo. A su vez, las prestaciones
sociales son imprescindibles como instrumento de
prevencion de la pobreza; pero debemos contar con
otra variable mas, la precarizacion del empleo ha
convertido a personas con trabajo en pobres, una
pobreza invisible.

La tasa de pobreza entre las personas con trabajo
se situa en Espafa en el 13% en el afo 2019, segun
los datos de la Organizacion Internacional del Trabajo
(QIT), situandose Espafia como el tercer pais de la UE
con mayor pobreza laboral, detras de Grecia y Ruma-
nia, con el 17% y el 24%, respectivamente. Cifras
que han sido consecuencia directa de la precariza-
cion del empleo, la inestabilidad laboral prolongada
en el tiempo, la baja remuneracién; junto con un cre-
cimiento econdmico desigual.

La crisis sufrida ha provocado consecuencias so-
cioeconémicas que, no sélo han hecho que nos re-
planteemos el modelo social actual, sino que ha pues-
to claramente de manifiesto la estratificacion de la
pobrezay, por tanto, las politicas publicas necesarias
para combatirla. A la pobreza estructural, se ha unido
una pobreza coyuntural que, ante la falta de acciones
concretas, se esta cronificando. Debemos reformular
politicas que permitan un rescate para las personas
en situacion de vulnerabilidad social; que la crisis y
la falta de cobertura de las prestaciones les ha abo-
cado a una pobreza crénica. A la vez que desarrollar
los servicios sociales en toda su extension, para que
el Estado en su conjunto asuma la eliminacion de la
pobreza coyuntural y reduzca la pobreza estructural.
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Desde UGT, ya evidenciamos la inadecuacion de
nuestro sistema de garantias de renta frente a los co-
nocidos efectos de aumento de la pobreza. Tanto el
sistema de proteccién por desempleo, como el siste-
ma de proteccion social en su conjunto, que tenia-
mos configurado en nuestro pais, no han sido validos
para combatir las nuevas situaciones de pobreza; por
lo que se hizo totalmente necesario reconfigurar un
nuevo sistema de protecciéon social.

Ante la inaccion del Gobierno, presentamos la
Iniciativa Legislativa Popular por una Prestaciéon de
Ingresos Minimos en el afo 2015, y tras debatirse
ampliamente dentro de la Comision del Empleo y Se-
guridad Social en el Congreso de los Diputados, se
encuentra durmiendo el suefio de los justos.

La realidad es que Espafia incumple los compromi-
sos adquiridos en el marco de la Estrategia Europea
2020, que incluian reducir en 1,5 millones el numero
de personas en riesgo de pobreza y exclusion social.
En marzo de 2019, se aprobd la Estrategia Nacional
de Prevencién y Lucha contra la Pobreza y la Exclu-
sion Social 2019-2023 y a lo largo de todo el afio
no se ha realizado ninguna accioén para su puesta en
marcha, todo ello enmarcado en un afio de paraliza-
cion politica y presupuestaria.

Si bien esta Estrategia, como sus predecesoras,
partié de una falta de participacion sindical en su
elaboracién, en la etapa final se nos permitié una
implicaciéon mas directa aceptando nuestra reivindi-
cacion de tener una mayor participacion en el ulte-
rior desarrollo de la Estrategia, asi como en los planes
operativos de desarrollo de la misma. Recogiendo ex-
presamente la conveniencia de facilitar nuestra parti-
cipacion en las politicas de inclusion social, algo que
hasta ahora no ha ocurrido.

La Estrategia presenta una serie de carencias que
a nuestro juicio impiden que sea valida para poder
ofrecer una lucha contra la pobreza de forma efec-
tiva. Y es que presenta un déficit fundamental: por
una parte, no aborda las politicas sociales desde el
punto de vista de la inclusion social activa. Por otro
lado, la estrategia no fija actuaciones concretas; en
otras palabras, se fijan actuaciones como objetivos
prioritarios y no se desarrollan en la estrategia, de-
jandolos para un posterior desarrollo en los planes
operativos; carencias que a nuestro juicio hacen una
estrategia de estas caracteristicas inoperable.

Por otra parte, desde UGT consideramos imprescin-
dible una mayor coordinacion entre las politicas activas
de empleo y las politicas de integracion social; asi como
el necesario desarrollo de acciones en materia de pro-
teccién social e inclusion. No se fija ninguna actuacion
concreta que prevenga la exclusion social o luche con-
tra la pobreza, ni tampoco desarrolla acciones especifi-
cas que combatan la pobreza como la inclusion laboral
o la mejora de los sistemas de rentas minimas.
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Consideramos imprescindible que la Estrategia es-
tablezca acciones encaminadas a:

e Garantizar una asistencia minima normalizada
en todo el territorio nacional, fortaleciendo el
sistema basico de proteccion social, en los pro-
cesos de exclusion social, a través de la revision
del actual sistema de rentas minimas.

e Garantizar una coordinacién mas estrecha entre
politicas activas de empleo y politicas de inte-
gracion social, centrandose en los grupos vulne-
rables.

e Garantizar actuaciones especificas y concretas
dirigidas a prevenir la exclusiéon social y disefa-
das para las personas mas vulnerables, identifi-
cando las politicas en la lucha contra la exclu-
sién social.

En el mes de junio de 2019, la Airef publico el es-
tudio que habia realizado por encargo del gobierno
del Partido Popular en marzo de 2018, sobre nues-
tra propuesta de ILP para una Prestacion de Ingresos
Minimos. A nuestro juicio, la solicitud del informe
respondia de nuevo a una estrategia politica de para-
lizacion. Desde que presentamos la iniciativa, se pro-
dujeron multiples conatos de impedir por parte del
gobierno del Partido Popular que esta ILP viera la luz;
superando desde una enmienda a la totalidad, hasta
29 paralizaciones de la iniciativa.

Desde UGT realizamos un informe en el que ana-
lizamos exhaustivamente dicho estudio, el cual no
analiza la ILP en su totalidad, sino que mas bien reali-
za un recorrido de los programas de rentas minimas,
un analisis de las rentas asistenciales a nivel europeo,
y una propuesta de una posible renta minima asis-
tencialista a la que consideramos, no sélo que podria
invadir las competencias autondémicas, sino que no
alcanza el objetivo por el que se present6 la ILP.

A nuestro juicio, el estudio presentado por la Ai-
ref, parte de conceptos erréneos que van a determi-
nar la validez de la ILP. La evaluacion del estudio se
realiza considerando erréneamente que el objetivo
de la ILP es reducir la pobreza severa, y en base a ese
objetivo la Airef identifica debilidades en el disefio de
la prestacion desde el punto de vista de su eficacia,
institucionalidad y eficiencia.

Evidentemente, si se analiza una iniciativa legisla-
tiva y no se tiene en cuenta el objetivo de la misma,
o lo que es peor, se parte de objetivos errdneos, las
conclusiones nunca pueden ser coincidentes con la
finalidad por la que se ha creado la prestacién. La-
mentamos el tiempo destinado al informe, que ha
sido amplio, y los recursos econémicos destinados;
puesto que las conclusiones no responden a la pres-
tacion que los sindicatos consideramos béasica que se
implemente.



Principales aclaraciones:

e El estudio afirma que esta prestacion es un pro-
grama de rentas, algo que desde UGT nunca
hemos planteado, ni es una renta minima, sino
una prestacion de derecho subjetivo enmarcada
en la Seguridad Social, dirigida a quienes no dis-
ponen ni de empleo ni de rentas suficientes.

e El objetivo de la Prestacion de Ingresos Minimos
formulada en nuestra ILP no es, como se afirma
erréneamente a lo largo de todo el informe, re-
ducir la pobreza, ni pretende corregir la pobreza
estructural; para ello existen o deberian existir
otras politicas dirigidas exclusivamente a com-
batirla.

e [a ILP no va dirigida a las situaciones de pobre-
Za, sino a las situaciones de carencia de empleo.
No es una prestacion de servicios sociales, sino
de seguridad social vinculada al empleo, y no
pretende analizar los factores causantes de la
pobreza.

Objetivos que persigue la Prestacién de Ingresos
Minimos:

e Esta prestacion pretende corregir y evitar la po-
breza coyuntural producida, , por el periodo de
crisis acaecido y por la falta de empleo; para
evitar precisamente sucumbir en exclusiéon y po-
breza.

Memoria Social 2019

* El objetivo es cubrir los vacios de cobertura que
existen en nuestro sistema de proteccion social
gue, ante una situacion de crisis y falta de em-
pleo, no protege.

e |a finalidad es la creacion de una nueva presta-
cién que amplia la accion protectora de la Segu-
ridad Social. La Prestacién de Ingresos Minimos
estd destinada a garantizar unos ingresos que
aseguren unas condiciones basicas para atender
las necesidades mas esenciales a las personas
que, con disponibilidad para trabajar, carecen
de empleo y de unos recursos econdémicos mi-
nimos para si'y, en su caso, para los familiares a
su cargo.

La creacion de una nueva prestacion de caracter
estatal que atienda a todas estas situaciones es la res-
puesta correctora que desde la UGT vemos como so-
lucién a esta situacion y, no cabe duda, la necesidad
de una intervencion publica que lo atienda.

Mas alla de los distintos mecanismos e interven-
ciones que se realicen, son las Administraciones Pu-
blicas las que deben dar una respuesta integral para
acelerar los procesos de inclusion social, superar los
riesgos de pobreza y evitar nuevas situaciones, a tra-
vés de politicas publicas adecuadas. Todos los ciu-
dadanos y ciudadanas deben tener garantizada una
adecuada proteccion social.

99






Moburo V

||||||||







V.01

La igualdad entre mujeres y hombres en 2019:

avances y retrocesos

Dolores Sdanchez Garcia
Técnica. Vicesecretaria General de UGT

Con la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, creimos que era el
comienzo del fin de la desigualdad de género y la
discriminacion de las mujeres en todos los ambitos,
incluido el &mbito laboral.

La Ley de Igualdad supuso la incorporacion de im-
portantes reformas y novedades del marco juridico,
asi como los fundamentos de la tutela de derechos
de igualdad de género y contra la discriminacién por
razon de sexo, de los que partir para mejoras legales,
desarrollos reglamentarios y convenios colectivos.

Pese al impulso que supuso la Ley, doce afios des-
pués, la desigualdad de hecho y la discriminacién de
género siguen siendo una realidad en la practica, en
la propia norma juridica y en su aplicacion efectiva.

En el ambito laboral, los datos sobre tasas de ac-
tividad, ocupacién, tipo de contratacion, retribucio-
nes, desempleo, conciliacion, la distinta influencia
de la maternidad y la paternidad en el trabajo y la
protecciéon social, siguen indicando la existencia de
importantes brechas de género en el mundo laboral
entre mujeres y hombres.

La tasa de actividad femenina sigue siendo infe-
rior a la masculina en casi 11 puntos. Las mujeres
constituyen el 58% de la poblacién inactiva en Es-
pafia. La mayor presencia de mujeres en inactividad
se encuentra entre la poblacion a cargo de las labo-
res del hogar y los cuidados familiares. La brecha de
género en la tasa de empleo es de 11,5 puntos. El
74,17% del empleo a tiempo parcial es femenino,
frente al 25,83% del que ocupan los hombres. La
tasa de paro femenina es de un 16% mientras que la
tasa de paro masculina es del 12,45%. En retribucio-
nes, la brecha sigue siendo muy alta, contamos con
una brecha de 21,92%.

Con el animo de corregir esas discriminaciones el
mayor avance en igualdad del ultimo afo ha venido
dado por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,

Maria Carmen Garcia Cruz  M° Amor Vdazquez Martinez
Técnica. Vicesecretaria General de UGT

Técnica. Vicesecretaria General de UGT

de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacién, que mejora importantes
aspectos normativos de la legislacion de igualdad de
género, pero resultan insuficientes si no se acompa-
fian de un adecuado desarrollo reglamentario y de
otras medidas adicionales, imprescindible para lograr
resultados eficaces y efectivos en la consecucion de
la igualdad de género.

En este sentido, la ampliaciéon del ambito aplica-
tivo de los planes de igualdad es una medida muy
importante: en el afio 2022, todas las empresas de
mas de 50 trabajadores tendran que tener un plan
de igualdad.

Pero hay que reflexionar sobre la eficacia de la
medida para eliminar discriminaciones y corregir si-
tuaciones de desigualdad ya que, si la medida adop-
tada no va acompafiada de otras medidas, no lograra
la eficacia y efectividad pretendida para la que se ha
creado, por los siguientes motivos:

Desde el punto de vista cuantitativo:

Falta de datos oficiales y evidencia escasa del
cumplimiento de la obligacion. No tenemos datos
sobre el cumplimiento de la obligacién de implantar
planes de igualdad hasta la fecha, pero si tomamos
como referencia los datos del REGCON, los escasos
datos de que disponemos son un indicativo de un
cumplimiento laxo de la obligacién de implantar pla-
nes de igualdad.

Falta de recursos para llegar a la negociacion en
todas las empresas, a partir de la reforma y la am-
pliacion del nimero de empresas afectadas. La re-
forma no prevé la adopcion de medidas que faciliten
las ayudas econdmicas necesarias para poder hacer
efectiva la obligacion de negociar en todas las em-
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presas afectadas. Es necesario invertir dinero publico
en politicas de igualdad en general y en particular
para implantar los planes de igualdad.

Falta de control oficial de la adecuacién de los pla-
nes previa a ser registrados o una vez registrados. No
s6lo es necesario conocer el grado de cumplimiento
de las empresas en la obligaciéon de contar con un
plan de igualdad, sino que también lo es conocer si
su contenido es el adecuado o no.

Desde el punto de vista cualitativo:

Planes de contenido estandar que no responden
a la realidad de la empresa. Analizando el conteni-
do de los planes existentes, arrojan un resultado no
demasiado alentador, ya que en muchos casos se
encuentran textos no adaptados a la situacion real
y concreta de cada empresa. Se da con frecuencia
un fendmeno de estandarizacién de contenidos de
planes y casualmente realizados muchas veces por las
mismas empresas privadas (consultoras o despachos).

A este respecto hay que sefialar que ni la normati-
va anterior ni la posterior a marzo de 2019 establecen
ningun tipo de control sobre el contenido adecuado
y correcto de los planes de igualdad que garanticen
gue los planes adoptados serviran al fin para el que
fueron creados por la Ley. Asimismo, la norma legal
tampoco prevé ninguna sancién al respecto.

La negociacion de los planes por los agen-
tes sociales

Desde nuestro sindicato realizamos una tarea de
formacién de delegados y delegadas sindicales para
que puedan cumplir con esta tarea, aunque se ne-
cesitan muchos mas recursos para llegar a todos los
delegados y delegadas sindicales, a ello se une que
el resto de operadores carecen de dicha formacién.

Es también un paso muy importante el que da la
reforma del RD 6/2019, al incluir el contenido mini-
mo de materias del diagndéstico, pero resulta ambi-
guo e impreciso, por ejemplo, cuando se refiere a
condiciones de trabajo. Habra que esperar al desa-
rrollo reglamentario al que se refiere el art. 46.6 de la
LOIE en relacién con el diagnostico, los contenidos,
las materias, las auditorias salariales y los sistemas de
seguimiento y evaluacion de los planes.

En relacién a este apartado de este articulo, se
echa en falta que se hubieran recogido otras mate-
rias como, por ejemplo, las relativas a la comision ne-
gociadora del plan, ya que son muchas las dudas que
asaltan a los negociadores en relacion a la misma ya
desde la entrada en vigor de la Ley en 2007, en la
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que no se mencionaban expresamente, y que siguen
sin resolverse, por ejemplo en relacién a su creacion,
composicién, funcionamiento, competencias especi-
ficas, responsabilidades de la empresa en la forma-
cion adecuada de las mismas, etc.

Sanciones imprecisas y poco disuasorias

El marco sancionador no especifica ni diferencia
el tipo de incumplimientos. No se recogen especifica-
mente sanciones por la incorrecta elaboracién de un
plan, incorrecto cumplimiento de lo establecido en la
norma legal o convencional respecto del plan, incum-
plimiento de sus contenidos, o el incumplimiento de
negociacion, etc.

Por ltimo, hay que mencionar algunos otros as-
pectos relacionados directamente con los planes de
igualdad, como es el de la clasificacion profesional,
gue necesariamente debe ser objeto de diagnostico
y que debe cumplir con lo establecido en el art. 28.1
del ET.

Sin embargo, no disponemos de sistemas para
realizar una valoracion de trabajo que cumpla con el
principio de igual salario por trabajos de igual valor.

Ademas, se establece la obligacién de todo em-
presario (con independencia del nimero de trabaja-
dores que ocupen) de llevar un registro de los sa-
larios de su plantilla (valores medios de los salarios,
complementos salariales y percepciones extrasalaria-
les) desagregados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de
trabajo iguales o de igual valor. Asimismo, se recoge
el derecho de acceso a tal registro por las personas
trabajadoras a través de sus representantes.

En este sentido hay que mencionar que con la re-
daccion dada podrian quedarse fuera algunas per-
cepciones. Es necesario que se garantice legalmente
gue dicho registro debe incluir, sin excepcién, cual-
quier tipo de retribuciones y cualesquiera que fuera
su forma de percepcion.

No se establecen sanciones especificas y disuaso-
rias para el caso de incumplimiento, de forma que,
si el empresario no elabora tal registro o lo hace de
forma incorrecta, incompleta o no concordante con
la realidad, no podra ser sancionado mas que con
una falta leve en el mejor de los casos (si no cuenta
con registro y si se entiende que ha incumplido la
obligacion en caso de que cuente con él, pero lo haya
hecho mal).

Ademas, la nueva norma no prevé de forma ex-
presa el desarrollo reglamentario del citado registro
salarial y no sabemos si se incluird en el mismo o no,
pero suscita importantes dudas como, por ejemplo:
Cuando se refiere a los “valores medios” de salarios,
complementos, etc., ise trata de medias o de me-



dianas? ¢Qué parametros haya que tener en cuenta
para calcular los promedios? La referencia a los para-
metros de clasificacion profesionales, categorias pro-
fesionales o puestos de trabajo, no clarifica mucho.
En relacion con los permisos de conciliacion y
corresponsabilidad, establece la equiparacién de la
duracion de los permisos por nacimiento de hija o
hijo para ambos progenitores, de forma progresiva,
y se reconoce el caracter individual e intransferible
del permiso del cuidado de lactante. UGT celebra y
comparte dichas modificaciones ya que la nueva re-
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gulacion responde a una de nuestras mas antiguas
reivindicaciones en esta materia.

A través de esta somera exposicion, pretendemos
poner de relieve qué si bien en el afio 2019 se han
producido avances normativos en materia de igual-
dad entre mujeres y hombres en el ambito laboral,
para que la igualdad sea real es necesaria una gran
inversién econémica por parte del Estado para contar
con personas muy cualificadas en la materia en las
mesas negociadoras. Y un impulso legal mas com-
prometido y mas exhaustivo.
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V.02

Hacia espacios sociales y laborales respetuosos
con la diversidad sexual, familiar y de género

Toro Abad

Responsable Confederal del Area LGTBI de UGT. Secretaria Confederal

Uno de los pasos mas importantes que dio Espafa en
defensa de los derechos de lesbianas, gais, bisexuales
y personas trans fue la aprobacién de la reforma del
Caodigo Civil para ampliar el matrimonio a las parejas
del mismo sexo, efectuada en el afio 2005. La Ley
13/2005, de 1 de julio, por la que se modifica el C6-
digo Civil en materia de derecho a contraer matrimo-
nio permite que el matrimonio sea celebrado entre
personas del mismo o distinto sexo, con plenitud e
igualdad de derechos y obligaciones cualquiera que
sea su composicion. Esta modificacion ha permitido a
las personas no heterosexuales contraer matrimonio
en igualdad de condiciones que las personas hetero-
sexuales, ampliando derechos y logrando una con-
quista social que hizo de Espafia un pais mas respe-
tuoso, diverso y plural.

Con la aprobacién de la Ley 3/2007, de 15 de
marzo, reguladora de la rectificacion registral de la
mencién relativa al sexo de las personas, se da un
paso en la proteccion de las personas, facilitando el
acceso al cambio de nombre y sexo en el Registro
Civil y permitiendo su modificacion en la documen-
tacion identificativa y personal. Estas reformas, que
garantizan la igualdad de trato y de oportunidades,
han sido las Unicas normas de caracter estatal apro-
badas durante la democracia en materia de defensa
de los derechos de las personas LGTBI. Han contribui-
do a eliminar formas de discriminacion y a generar un
cambio social y un nivel de aceptacion de la diversi-
dad inédito en Espafa hasta este momento.

A pesar de los avances, tras sucesivos gobiernos
conservadores, la realidad de las personas LGTBI no
ha experimentado ningun cambio legislativo impul-
sado por el Gobierno. El reciente discurso de odio
presente en el entorno sociopolitico estd poniendo
en cuestion, incluso en peligro, lo logrado hasta este
momento, introduciendo debates que se crefan su-
perados.

Marieta Garcia Gutiérrez
Técnica. Area LGTBI de UGT. Secretaria Confederal

Esta nueva situacion politica ha producido la pér-
dida del liderazgo en la defensa de la libertad, de la
igualdad de derechos y de la dignidad de todas las
personas por el que era conocido nuestro pais inter-
nacionalmente. Asi, organizaciones internacionales
para la defensa de los derechos de lesbianas, gais, bi-
sexuales, trans e intersexuales denuncian que Espafia
deja de liderar esta lucha y pierde puestos entre los
paises del mundo que encabezan la defensa de los
derechos sociales y humanos.

El Estado no ha vuelto a legislar una norma LGTBI
como la presentada en 2018, que decayd en el afio
2019 por la inestabilidad politica, siendo las Comu-
nidades Auténomas las que han ido aprobando nor-
mas. Muchas de ellas no se aplican o no se han desa-
rrollado en los Ultimos afios por la inactividad politica
de los distintos gobiernos regionales que no las han
dotado de presupuesto o recursos, aspecto esencial
para poder reglamentarlas y aplicarlas. La situacion,
ademas, varia segun la comunidad de que se trate;
Madrid, Navarra, Aragén, Valencia, Baleares y Anda-
lucia tienen leyes LGTBIy trans; Catalufia, Murcia, Ex-
tremadura y Galicia, solo LGTBI; y Euskadi solo trans.
Castilla La Manchay Castillay Ledn, La Rioja, Asturias
y Cantabria carecen de legislaciéon y, en la mayoria
de los casos, de voluntad politica para desarrollar el
marco legislativo basico para garantizar el respeto de
los derechos de todas las personas, independiente-
mente de su orientacion sexual y de su identidad y/o
expresion de género.

La desigualdad normativa entre diferentes territo-
rios del Estado supone que las personas LGTBI disfru-
tan de diferentes derechos segun la Comunidad Au-
tbnoma en la que tengan establecida su residencia,
viendo reconocidos sus derechos de forma desigual
en unas regiones y siendo ignorados en otras. Es por
ello que se hace esencial, como asi se reivindica des-
de diferentes organizaciones sociales, una Ley LGTBI
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gue garantice el principio constitucional de la igual-
dad de trato en todo el territorio del Estado.

La situacién se agrava en cuanto a los delitos de
odio cometidos contra lesbianas, gais, bisexuales,
trans e intersexuales. Delitos que tienen un compo-
nente discriminatorio o estan motivados en el recha-
7o hacia la diversidad sexual, familiar y de género y
gue no solo tienen lugar en el entorno social, sino
que también ocurren en el mundo del trabajo. Un
espacio clave de socializacion en el que las trabajado-
ras y los trabajadores tienen que ver garantizados los
mismos derechos, con independencia de cualquier
circunstancia social y personal.

Personas mas vulnerables: trans, mayores
e infancia y adolescencia

Las personas trans sufren fuertes niveles de dis-
criminacion, especialmente en el acceso al empleo y
durante el mismo, pero también niveles muy altos de
exclusion social debido a la discriminacion estructural
de la que han sido victimas tradicionalmente. Asi, las
dificultades de superar procesos selectivos en el em-
pleo, debido a su expresion o identidad de género,
0 a que no han accedido al cambio registral, es muy
habitual. También se producen diferentes situaciones
discriminatorias en los centros de trabajo cuando se
descubre la identidad trans de la trabajadora o del
trabajador, resolviéndose en muchos casos con la re-
solucion del contrato, es decir, con el despido. Por
otro lado, las personas transexuales y transgénero
gue han vivido durante la dictadura o en los primeros
anos de democracia, ahora sufren las consecuencias
de la exclusién del mercado laboral, con prestacio-
nes de jubilacion insuficientes o incluso en muchos
casos inexistentes. Circunstancia que complica pro-
fundamente su existencia y produce situaciones de
exclusiéon social maximas.

La soledad a la que se enfrentan las personas
mayores LGTBI fue motivo de estudio y analisis du-
rante el afio 2019 por parte de UGT. Asi, debido a
la ausencia de redes de apoyo familiares, muchas
personas mayores lesbianas, gais, bisexuales y trans
e intersexuales se encuentran actualmente en situa-
ciones de vulnerabilidad, agravadas por la soledad
y el abandono a los que se enfrentan en su dia a
dia. La mejora de los servicios de atencién social vy,
concretamente, el acceso a los centros de dia y de
noche, o residenciales, en igualdad de condiciones
es requisito indispensable para que las personas ma-
yores encuentren lugares seguros donde puedan ser
protegidos. La formacién del personal de atencion
sociosanitaria es también un elemento clave, impi-
diendo que los mayores LGTBI vuelvan al armario en
las ultimas etapas de su vida.
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El discurso del odio ha puesto sobre el tablero po-
litico iniciativas que pretenden evitar gue los alumnos
y alumnas reciban formacion sobre el respeto a la
diversidad. El sistema educativo, elemento central de
la formacién de la ciudadania critica y responsable,
ha sido objeto de debate durante el afio 2019 de-
bido a las propuestas de determinadas formaciones
politicas que exigen que sean los padres y las ma-
dres quienes decidan sobre la educacion de sus hijos
e hijas, invocando la libertad educativa para decidir si
el alumnado debe recibir formacién en respeto a la
diversidad sexual, familiar y de género y atacando la
lucha contra el acoso escolar homofébico, bifébico
y transfébico que se realiza — muy recientemente-
desde algunos centros educativos y por el personal
docente especializado. Una lucha contra la violencia
en las aulas, en las que Espafa habia avanzado signi-
ficativamente, que ahora se pone en cuestion.

Respuesta sindical de UGT

Desde el 42° Congreso de la UGT, el Sindicato tra-
baja en colaboracion con distintas entidades sociales
como la FELGTB (Federacion de Lesbianas, Gais, Tran-
sexuales y Bisexuales) y desde un &rea especifica en la
defensa de las personas LGTB, elaborando distintos
protocolos para la prevencion del acoso laboral dis-
criminatorio y, en caso de que ocurra, dotando a los
delegados y las delegadas sindicales de herramientas
suficientes para detectar y denunciar los delitos de
odio en el entorno laboral.

El Sindicato ha organizado, con distintas areas
del mismo, acciones relacionadas con la diversidad
sexual, familiar y de género que han sido dirigidas
a centenares de delegados y delegadas de la orga-
nizacion por todo el territorio estatal con un gran
éxito. Esta formacion y el interés que suscita viene a
demostrar la sensibilizacion social, y especificamente
sindical, que ha despertado entre nuestras afiliadas y
afiliados la situacion de lesbianas, gais, bisexuales y
personas trans e intersexuales en el mundo del tra-
bajo. De nuevo demuestra que UGT es, ante todo,
una potente herramienta de garantia y defensa de
los Derechos Humanos. El objetivo es llegar a toda la
organizacién, especialmente a la afiliacion y, de for-
ma mas concreta, a los centros de trabajo.

Para afirmar el compromiso inequivoco de la or-
ganizaciéon con esta causa, en el 130 aniversario del
Sindicato, UGT incluy6 la diversidad en su manifiesto
fundacional, que data de 1888, y que, con el feminis-
mo Yy el ecologismo, se ha actualizado con los aspec-
tos clave para un sindicalismo del siglo XXI.



Situacion de la negociacion colectiva

En materia de negociacion colectiva, los avances
en cuanto a la incorporacion del respeto y la acep-
tacion a las personas LGTB son escasos. En un mo-
mento que estan aumentando los delitos de odio y
la LGTBIfobia, sin duda debe preocupar seriamente
al sindicato.

Pasamos gran parte de nuestra vida en el traba-
jo. Por tanto, las relaciones en el entorno laboral son
muy importantes para las personas. El lugar en el que
se desarrolla el trabajo tiene que ser seguro para to-
das las personas, y eso incluye la reduccion de riesgos
psicosociales asociados. Por eso, identificar, evitar y
denunciar la discriminacion y el rechazo es esencial
en la accion sindical, particularmente en lo referente
a las personas mas vulnerables. El respeto de la dig-
nidad de las personas en el &mbito laboral es un ob-
jetivo que no puede quedar en un plano secundario.

Durante el afo 2019 han sido muchas las iniciati-
vas en torno a todo lo relacionado con la inclusién de
las personas LGTBI. Asi, ha sido frecuente que gran-
des compafiias y empresas se sumen a la diversidad,
mas como un sello empresarial o publicitario que
como una apuesta decidida por el respeto a la diversi-
dad sexual, familiar y de género. Es preocupante que
se limiten a meras cuestiones de imagen corporativa
y no cristalicen en ninguin caso en el respeto de los
derechos de trabajadoras y trabajadores. Resulta pa-
radigmatico que empresas que dicen ser afines con la
causa LGTBI, despidan a trabajadoras y trabajadores
gais, lesbianas, bisexuales o trans cuando se hacen
visibles o cuando denuncian un acoso discriminatorio
motivado en el rechazo a su orientacion sexual, su
identidad y/o expresion de género.

La negociacion colectiva, herramienta fundamental
del sindicato para reconocer los derechos y lograr la
plena la igualdad de trato y oportunidades, no ha in-
corporado todavia, de forma decidida, la eliminacién
de la discriminaciéon por razén de orientacion sexual e
identidad de género en los centros de trabajo como un
objetivo a desarrollar en su articulado. Basta hacer un
repaso de contenidos en distintos convenios para ob-
servar que esta es una preocupacion menor, cuando lo
es, ya que en la mayor parte de ellos ni siquiera figura.

Del total de ciento dos textos nuevos de convenios
colectivos de &mbito estatal registrados en 2019, me-
nos de la mitad, cuarenta y tres, tienen mencién a la
orientaciéon sexual o la identidad de género en algun
lugar de su articulado. Sin embargo, la aparicién de
esta realidad es en muchas ocasiones un mero tra-
mite: la férmula mas habitual consiste en introducir
un articulo sobre igualdad de trato, donde se hace
una declaracion genérica de principios sobre la nece-
sidad de prevenir la discriminacién por razén de sexo,
orientacion sexual, origen étnico, edad, discapaci-
dad, o cualquier otra circunstancia personal o social.
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De hecho, de los cuarenta y tres convenios anali-
zados, treinta y dos establecen declaraciones de prin-
cipios en materia de no discriminacidon o plantean
faltas que quedan en el &mbito del Estatuto de los
Trabajadores, art 17.1; es decir, una declaracion ge-
nérica de igualdad, sin contemplar la problematica
especifica que sufren las personas LGTB en el em-
pleo.

De los once convenios que establecen la discri-
minacion en el capitulo de faltas y sanciones, todos
ellos con la formula genérica mencionada, solo nueve
contemplan alguna mencién a la discriminacion por
orientacion sexual, identidad y/o expresion de géne-
ro en el régimen sancionador, estableciendo ocasio-
nalmente una falta grave para las ofensas puntuales
y una falta muy grave para el acoso discriminatorio.
De esos nueve, Cinco en que se establece como falta
grave la ofensa puntual, la redaccion es la siguiente:

“Las ofensas puntuales verbales o fisicas, asi como
las faltas de respeto a la intimidad o dignidad de las
personas por razédn de sexo, orientacion o identidad
sexual, de nacimiento, origen racial o étnico, religion,
conviccion u opinién, edad, discapacidad, enferme-
dad, lengua o cualquier otra condicién o circunstan-
cia personal o social.”

Es significativo que solamente un convenio con-
temple la reiteracion como falta muy grave, lo que
evidencia que no estd entre las prioridades de las
empresas erradicar el odio hacia la diversidad sexual,
familiar y de género en los centros de trabajo. Once
contemplan como falta muy grave el acoso discrimi-
natorio.

Hay seis convenios que contemplan especifica-
mente alguna circunstancia relacionada con la orien-
tacion sexual: cuatro de ellos definen expresamente
el acoso por orientacion sexual (tres de ellos con la
misma redaccién) y dos extienden la Comisién de
Igualdad a la igualdad LGTB (ambos con la misma
redaccion).

En definitiva, en términos generales no estamos
negociando clausulas para evitar la discriminacion
LGTBfobica y solo algunos sectores contemplan estas
situaciones con planteamientos especificos.

Conocer para actuar

UGT ha puesto en marcha a finales de 2019 un
estudio sobre la LGTBIfobia en el entorno laboral a
través de una encuesta que arrojara a lo largo de este
ano resultados que nos permitan conocer la realidad
de lo que ocurre con las personas LGTBI en los centros
de trabajo. El estudio, que cuenta con 3.344 respues-
tas a mas de un centenar de preguntas de diferen-
tes &mbitos (social, laboral, familiar) se basa también
en la realizacion de entrevistas personales y analisis
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pormenorizado de la situacién de las personas LGTBI
en el empleo. Permitira a la organizacion obtener un
mapa de la discriminacién y elaborar herramientas y
efectuar propuestas sindicales para la mejora de las
condiciones laborales de leshianas, gais, bisexuales,
trans e intersexuales.
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Ademas, este estudio, el mas importante realiza-
do en Espafia sobre la materia, tiene que permitir-
nos establecer lineas de actuacion en nuestra accion
sindical, para generalizar la negociacion de clausulas
gue persigan y eviten la discriminacion LGTBIfobica
en el ambito laboral.



V.03

Un pais sin migraciones

Ana Maria Corral Juan

Responsable Departamento Migraciones. Vicesecretaria General de UGT

Repasar el afo 2019 y acontecimientos directa o in-
directamente relacionados con las migraciones nos
llevaria a hablar, entre otros, del Brexit, sus causas y
sus consecuencias, de la visiéon utilitarista, selectiva 'y
deshumanizada de las migraciones de la Union Euro-
pea y como esta politica se ha instalado también en
Espafa, de una Autoridad Laboral Europea con poca
autoridad, del incremento de las cifras de solicitantes
de protecciéon en nuestro pais y su relacién con las
plataformas digitales, de un Plan de Retorno, pero de
personas con nacionalidad espafola “talentosas”, de
un gobierno que en materia de regulacién de flujos
migratorios laborales decidié prescindir del acuerdo
con los Interlocutores Sociales o de cdmo se tomé la
parte por el todo, identificando la inmigracién irregu-
lar con el conjunto de la inmigracion.

Cada uno de estos temas, y otros no mencio-
nados, darfa para varios articulos. Pero lo cierto es
que todos ellos estan relacionados. Si la politica de
migraciones la entendemos exclusivamente como el
conjunto de decisiones que se adoptan para regular
la entrada y la permanencia de personas no nacio-
nales en un territorio, casi siempre esta al servicio y
depende de otras politicas e intereses de muy diverso
tipo. En una visién utilitarista, desaparecen las perso-
nas, las razones para abandonar el pais de origen y
aparece el “inmigrante” cuya entrada en el pais de
destino solo es aceptable cuando “sirva” para algo
gue pueda presentarse como necesario para la po-
blacién autdctona. Pero si esa persona deja de ser Util
su permanencia en el pais se convierte en incbmoda
e incluso en indeseable, mas aun si precisa acceder a
los sistemas de proteccion social, aunque haya gene-
rado el derecho a estos.

Una version mas dura que la anterior es la estra-
tegia de la xenofobia y el racismo sin tapujos, que
no por vieja deja de ser efectiva y que en esencia
consiste en caracterizar al “inmigrante” (entiéndase

gue Unicamente se refieren a quien no tiene mas pa-
trimonio y renta que su fuerza de trabajo y el salario)
como potencial delincuente, destructor de la identi-
dad cultural, abusador de los sistemas de proteccion
social, culpable del desempleo de los “nacionales”,
de la suciedad de las calles y en fin, de todo lo que se
nos pueda ocurrir. La estrategia sigue funcionando,
ya lo hemos visto con el Brexit. Uno de los principales
argumentos que utilizaron los partidarios de la salida
de la Unidn fue el de la inmigracién. Pero no solo la
de nacionales de terceros paises, sino también de los
ciudadanos y ciudadanas comunitarios, entre ellos,
las personas de nacionalidad espafiola. Por si se nos
olvida que también nosotros hemos sido y seguimos
siendo inmigrantes indeseables para ciertos gobier-
nos, partidos politicos o movimientos de la ultradere-
cha. Esta estrategia, que incluye enfrentar a la clase
trabajadora entre si ofreciéndole un chivo expiatorio,
para que no se vuelva contra el poder econémico
y/o politico que ha generado su empobrecimiento
laboral, la pérdida de derechos o la minoracion del
estado de bienestar, tiene, ademas, un gran poten-
cial de contagio. Si una parte de la poblacion mues-
tra su adhesion a la misma, termina provocando un
giro en gobiernos y posiciones nada sospechosos de
compartir esta ideologia que, con la finalidad de no
perder electorado o ganarlo, adaptan sus politicas y
discursos a versiones mas 0 menos suaves de algunos
de los preceptos de esta ideologia del odio que va
sumando “elementos indeseables”. Se empieza por
lainmigracién y el racismo, porque es lo mas sencillo:
nadie va a ser extranjero en su propio pais. Luego se
continta con el resto del ideario excluyente, inclu-
yendo a diferentes grupos de poblacion.

La diferencia entre otras épocas y la actual es la
rapidez de difusion y alcance que tienen los mensa-
jes discreta o abiertamente racistas y xené6fobos gra-
cias a las redes sociales. Afirmaciones que retuercen
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la realidad y la transforman o que simplemente son
mentira, se trasmiten, se comparten a una velocidad
de vértigo generando una “verdad” virtual con efec-
tos reales y potencialmente peligrosos para el con-
junto de la sociedad, no solo para los ciudadanos y
ciudadanas a quienes se estigmatiza con ellos. Una
gran parte de la poblacion rechazard estos mensa-
jes, otra dudard, pero confiard en lo que lee u oye:
“pues sera verdad”; y otra simplemente lo cree del
mismo modo que seguramente crea que las personas
desempleadas sea cual sea su nacionalidad lo estan
porque prefieren vivir de las prestaciones, que habria
gue bajar los impuestos y privatizar los servicios pu-
blicos o que existe una perversa ideologia de género.
O que la tierra es plana, ya puestos.

Espafia aumento su poblacién en 7.154.716 per-
sonas entre 1998 y 2019. De ellas, 1.139.135 eran
de nacionalidad espafola nacidos en Espafia, el resto
tenia su origen en un proyecto migratorio hacia este
pais. Haciendo el ejercicio distopico de pensarnos sin
el aporte de la inmigracion, en el ano 2019 con una
poblacion de 47.007.367 personas, perderiamos el
15,4% de poblacién. Sin duda habra quien piense
que mejor, a mas empleo tocamos, menos se preca-
riza el trabajo, las ayudas serian solo para los espa-
noles, etc.

Pero este es un pais con un gran problema de-
mogréfico, donde el porcentaje de poblacién espa-
fiola nacida en Espafa mayor de 65 afios alcanza el
21,3% y la menor de 15 afios el 16,3%. Solo la in-
migracion, entre los distintos elementos que tendrian
gue coadyuvar a un crecimiento vegetativo positivo,
ha actuado como factor de rejuvenecimiento de la
poblacion: en el caso de la poblacién nacional de ter-
ceros paises, solo el 4,4% es mayor de 65 afos, y
la menor de 15 afos representa el 18,8% de este
colectivo. Por otra parte, hay que tener en cuenta
las consecuencias econdmicas de un descenso de la
poblacion. Sin migracion, el gasto de los hogares en
bienes y servicios descenderia un 9,2%, o los ingresos
a la Seguridad Social lo harfan en casi un 10%, con
las consecuencias que directamente tendrian sobre la
actividad econdmica y el mercado de trabajo lo pri-
mero y en el sostenimiento del Sistema lo segundo.
Respecto al Sistema de Seguridad Social, y refiriéndo-
nos en exclusiva a las personas nacionales de terceros
paises, podria decirse gue son contribuyentes natos,
ya que del total de pensiones concedidas (incapaci-
dad permanente, jubilacién, viudedad, orfandad y
favor familiar) solo el 0,3% lo son a personas de este
colectivo. “Nos quitan el trabajo porque estan dis-
puestos a aceptar condiciones precarias”, algo falla
en esta ecuacion: que quien precariza no son los tra-
bajadores y trabajadoras, sean extranjeros o no, sino
quien emplea al margen de lo establecido legalmente
y aprovechando situaciones de vulnerabilidad. Y las
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Administraciones que tienen que vigilar para que eso
no ocurra.

Da un cierto pudor tener que recurrir a argumen-
tos econdmicos para sefialar lo que supondria perder
una parte de la poblacién, en este caso la que tie-
ne su origen en un proceso de migraciéon. Pero hay
sectores que no entienden otros argumentos y que
ademas los utilizan, mintiendo y/o tergiversando la
realidad. Recurrente es la denuncia de que “los in-
migrantes saturan los servicios de salud, los servicios
sociales y hay prestaciones que solo son para ellos”,
cuando, y siempre con datos oficiales solo el 11% del
total de consultas médicas son de personas de na-
cionalidad extranjera, y solo presenta un porcentaje
mas alto que la poblacién espafiola en el caso de los
ingresos hospitalarios relacionados con el parto, una
consecuencia logica de la mayor juventud de esta po-
blacién y una tasa de natalidad mas alta. O respecto
a los servicios sociales, el 5,65% de sus usuarios eran
extranjeros. Y naturalmente, no existen prestaciones
por nacionalidad, sino requisitos que se han de cum-
plir por todas las personas con independencia de su
nacionalidad. Y en el caso de los extranjeros, deben
estar en situacion administrativa regular, desmintien-
do otra frecuente afirmacion, la de “los irrequlares
vienen a vivir de las ayudas sociales y se las quitan a
los espanoles” .

Entre los bulos méas obscenos que corren por las
redes destacan aquellos que afirman que /las mujeres
extranjeras en situacion administrativa irreqular pre-
sentan denuncias falsas por violencia de género para
tener asi acceso a la documentacion y a una “pagui-
ta”. De las mas de 160.000 denuncias que se presen-
tan en un afo por violencia de género, se abre causa
por presunta falsedad a un 0,008% como mucho. En
el afio 2019 solo se concedieron 800 ayudas y 1.167
autorizaciones a mujeres extranjeras en situacion
irregular. Por no hablar de los menores extranjeros
no acompanados, uno de los objetivos preferidos de
ciertos sectores especialmente virulentos, sobredi-
mensionando cualquier conflicto que pueda surgir,
caracterizandolos como potenciales delincuentes,
pretendiendo hacer olvidar que son menores, nifios y
nifas, y que prima el interés juridico del menor.

En una época en la que es frecuente hacer re-
ferencia a la necesidad de construir “relatos”, a la
parte de la poblacidon espanola que tiene naciona-
lidad extranjera, origen en un proceso migratorio o
gue simplemente no se identifica en su fisico o en su
confesion religiosa, real o supuesta, con el prototipo
de "espanol de pura cepa” se lo estan escribiendo
desde premisas falsas, exageradas y defensivas, al
mismo tiempo, no lo olvidemos, que se cuestionan
derechos, libertades y las bases del estado de bienes-
tar social, que es por ultimo el discurso y el objetivo
gue subyace.











