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PRESENTACION

La Juventud de nuestro pais tiene serias dificultades a la hora de
acceder a un empleo debido a las condiciones de nuestro mer-
cado de trabajo, que ofrece a los jovenes un panorama de tempo-
ralidad, precariedad y siniestralidad laboral, lo que hace que cada
vez sea mas dificil conseguir una autonomia economica real, que
permita a las y los jovenes su emancipacion, y por tanto su integra-
cion como ciudadanos de pleno derecho en la sociedad.

La situacion real, de hoy en dia, es que la Juventud Trabajadora se
encuentra en un constante proceso de entrada y salida del mer-
cado laboral, debido al uso excesivo por parte de las empresas, de
contratos de caracter temporal, destacando principalmente el
abuso de modalidades tales como el contrato por obra o servicio
y el eventual por circunstancias de la produccion.

Las condiciones de trabajo de la gente joven no son iguales a las del
resto de los trabajadores, y resulta llamativo observar como existen
grandes diferencias salariales entre la juventud trabajadora y el resto
de trabajadores, en cuanto al exceso de trabajo y los horarios com-
pletamente atipicos que tiene la Juventud, el dificil acceso a la for-
macion continua, las escasas posibilidades de promocion profesio-
nal o el deterioro de la salud de los jovenes, como consecuencia de
las condliciones precarias que tienen en sus trabajos.

Si tu te encuentras en esa situacion, habla con el representante sin-
dical de tu empresa, ven y habla con nosotros, pues estamos a tu
servicio, dispuestos a ayudarte. Y lo hacemos de muchas formas.

Los mas de 6 millones de trabajadores y trabajadoras jovenes asa-
lariados menores de 35 arios que actualmente se encuentran en
el mercado laboral, justifican el hecho y la necesidad de centrar
todos nuestros esfuerzos en la elaboracion y ejecucion de accio-
nes que nos permitan promover una cultura sindical e integrar al
mayor numero de mujeres y hombres jovenes en nuestro pro-
yecto sindical.
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Este surge, por la necesidad de centrar todos sus esfuerzos tanto
en la elaboracion como en la aplicacion de una Politica Sindical en
materia de Juventud, que permita que se puedan mejorar sustan-
cialmente las condiciones laborales de la Juventud utilizando para
ello instrumentos que nos permitan integrar al mayor nimero de
Jjovenes trabajadores y trabajadoras en nuestro proyecto.

Asi, para que el desarrollo de la politica sindical en materia de
Jjuventud sea eficaz y coordinada, se potencia la consolidacion y el
fortalecimiento de los Departamentos de Juventud a todos los
niveles de la Organizacion, ademas de invitaros a todos los jovenes
a participar activamente, tanto a la hora de hacernos llegar vues-
tras consultas o propuestas, como a elegir a vuestros represen-
tantes sindicales, o como no, tambien presentandoos vosotros
mismos como candidatos.
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INTRODUCCION

Los jovenes, que se incorporan al mercado de trabajo, en multitud de ocasio-
nes lo hacen en condiciones tales como:

e Excesivas contrataciones temporales, que fomentan la no permanencia de
los jovenes en las empresas, al rotar la misma persona con los mismos
contratos o distintas personas ocupando un mismo puesto de trabajo.

e Salarios cada vez mas bajos, para los jovenes que se incorporan al mer-
cado de trabajo. Es una practica muy habitual en las empresas, que
cuando un trabajador cesa, por distintos motivos, como por ejemplo la
jubilacién, el trabajador que entra nuevo para ocupar ese puesto recibe, en
muchas ocasiones, menos salario que su anterior companero, desempe-
nando las mismas funciones. A veces incluso, se juega con los salarios,
cuando se dan situaciones en las que un trabador cobra un fijo mas comi-
siones, pero estas Ultimas dependen de objetivos inalcanzables que ponen
las empresas, para que nunca lleguen a cobrarse.

e Abusivas jornadas de trabajo sin ningun control o multiplicidad de funcio-
nes, e incluso el desempefo de funciones de categoria superior, ganando
menos de lo que le corresponderia.

e El trabajo a destajo, que aceptan muchos jovenes, creyendo que asi las
empresas les renovaran o seran indefinidos, pero lo Unico que consiguen
es un abuso de sus derechos, falta de tiempo de ocio e incluso puede
desencadenar enfermedades profesionales, como es el caso del estrés. El
trabajo a destajo afecta a todos los niveles de empleo; desde el operario
que trabaja en la construccion hasta el recién titulado que se incorpora por
vez primera en unas oficinas.

e Aumento de los accidentes laborales. Muchos de estos accidentes se
podrian evitar con una formacién adecuada en materia de prevencion de
riesgos, con las medidas de proteccion que establece la ley, y con los exa-
menes médicos oportunos.

e El despido es cada vez mas facil y sin apenas coste para los empresarios.
La préactica habitual es sustituir a trabajadores que generan mas coste,
segun opinion de los empresarios, como son los trabajadores fijos, por tra-
bajadores jévenes, con contratos temporales, o indefinidos, los cuales
pueden ser despedidos sin tener que recibir indemnizacion alguna.

Por ello, es patente la constante vulneracion de derechos laborales a la que

estamos siendo sometidos; tales como falta de informacion, recibir menos
sueldo que otro trabajador de la misma categoria realizando el mismo trabajo;
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juntos podemos contribuir a mejorar nuestras condiciones de trabajo

y ademas, sin que las empresas faciliten formacidon adecuada para evitar
accidentes de trabajo.

Una de las formas de corregir estas desigualdades y discriminaciones que
padecen los jovenes en el empleo, es la negociacion colectiva, en la que acti-
vamente intervienen los representantes sindicales.

Por todo ello, en este Folleto que os presentamos, vamos a exponer en
detalle la realidad del mercado de trabajo que se encuentran los jévenes,
tanto los que buscan empleo como los que ya lo tienen, asi como las diver-
sas maneras de poder influir, por medio de la participacion activa, en las rela-
ciones laborales y contribuir a mejorarla.

INTRODUCCION
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1. CONDICIONES DE TRABAJO

Algunas de las barreras que se encuentran los jovenes en su entrada al mer-
cado de trabajo, se manifiestan desde el comienzo cuando se dan unas poli-
ticas de seleccion errdneas, basadas en ciertas connotaciones que convier-
ten a los jovenes en lo que no son. Estas situaciones dificultan el acceso de
los jévenes al mercado laboral, tanto a la hora de entrar, como a la hora de
establecer sus condiciones.

Las afirmaciones erroneas mas corrientes

VERDADERO

Los jovenes carecen de experiencia Somos la juventud mejor preparada

Somos los que mayor nimero

Los jovenes prefieren tiempo libre e T o e

La juventud actual no se mueve La mayoria de los ocupados que
para buscar empleo buscan otro empleo son jovenes
Es exagerado hablar de Los jovenes son los que menos contratos
precariedad en los jovenes indefinidos tienen
Los jovenes no quieren Los jovenes no pueden emanciparse debido a los altos
emanciparse precios de la vivienda y a la precariedad de su contratacion

Con el fin de comprender mejor los procesos de insercion laboral de los jéve-
nes y porque surgen las discriminaciones, conviene conocer cuales son las
caracteristicas del mercado de trabajo en el que estos se desenvuelven. De
ahi, que vamos a abordar los aspectos mas relevantes del entorno en el que
trabajan los jovenes, en los cinco puntos siguientes:

. Situacién de los jévenes en formacién para el empleo.
. Situacioén del empleo en los jévenes.

. Situacion salarial de los jovenes.

. Nivel de dedicacion laboral en los jovenes.

. La siniestralidad laboral en los jovenes.

O WwN =

Ademas, dado que entre muchos jévenes, todavia existe una falta de cono-
cimiento sobre cuales son sus derechos y deberes como trabajadores, y con-
cretamente el derecho a la participacion sindical; vamos a exponer que es la
negociacion colectiva y cuales son las formas de participacion en la empresa.

1. CONDICIONES DE TRABAJO
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Por eso, desde esta Guia, queremos, también, hacer un llamamiento a
todos los jévenes para que nos comenten sus inquietudes y sus dudas; o
simplemente sepan donde acudir para colaborar con nosotros, porque juntos
podemos contribuir y trabajar para la consecucion de las mejoras, apdyate en
los jovenes: participa.

1.1. SITUACION DE LOS JOVENES
EN FORMACION PARA EL EMPLEO

Nos encontramos en un mercado laboral en el que la mayoria de los jovenes,
y muy especialmente, aquellos con titulacidon universitaria o técnica, se ven
obligados a acceder en numerosas ocasiones a ocupaciones de cualificacion
mas baja, para poder percibir algun tipo de ingreso. Este hecho, repercute
negativamente, no solo en los jovenes con cualificacion adecuada a la hora
de acceder a puestos de trabajo que exigen menor nivel de cualificacion, sino
que también afecta a jovenes con menos cualificacion, porque ya estan ocu-
pados dichos puestos.

Como consecuencia de la excesiva competencia y demanda para acce-
der a un mismo puesto de trabajo, los jovenes se ven obligados a alargar su
formacion, acumulando el mayor numero de titulaciones formales y no forma-
les (en la mayoria de los casos de forma improvisada y en funcion de las cir-
cunstancias del momento), con el objeto de aumentar las opciones que les
permitan insertarse en el mercado de trabajo.

El porcentaje de poblacion que ha cursado estudios secundarios y postse-
cundarios en Espafa es elevado cuando se trata del colectivo de jévenes de
20 a 29 anos.
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Jovenes ocupados por tramos de edad
y nivel de formacion superior alcanzado

NIVEL DE FORMACION SUPERIOR
ALCANZADO

Titulos propios (no homologados)
de Universidades

Ensefianza universitaria de primer
y segundo ciclo 0,4

Formacion e insercion laboral
de formacion profesional superior

Ensefianzas universitarias de primer ciclo
y equivalentes 6 3 cursos completos
de licenciatura o créditos 0,4

Ensefianzas universitarias de primer y
2° ciclo, de sdlo 2° ciclo y equivalentes

Estudios oficiales de especializacion
profesional

Fuente: EPA Primer trimestre de 2006. ® Unidad: miles de personas.

1,1

179,9

112,1

67,8

1,8

L‘fg‘; juventud.'

9,3 7,1 13,5
771,0 791,8 1.743,1
2,6 4,6 7,0
362,1 327,6 802,2
408,8 464,2 940,8
14,6 19,9 36,3

Por tanto, a la vista de los datos, es evidente que la juventud esta bien pre-
parada cuando inicia su proceso hacia el mercado de trabajo, y lo Unico que
en realidad le falta es encontrar la oportunidad para adquirir experiencia. En
Espana, hasta ahora, los esfuerzos dedicados por las Administraciones Publi-
cas para mejorar la educacion han sido insuficientes, y todavia nos queda un
largo camino, para acercarnos a los niveles medios europeos.

1. CONDICIONES DE TRABAJO



Ocupados por nivel de formacion alcanzado

NIVEL DE FORMACION ALCANZADO

Analfabetos 13,4 56,8 70,2
Educacion primaria 548,4 2.509,7 3.058,1
Estudios primarios incompletos 103,9 447,5 551,4
Estudios primarios completos 4446 2.062,1 2.506,7

Formacion e insercion laboral que no precisa titulo de primera
etapa de secundaria

Primera etapa de educacion secundaria 2.359,5 3.025,1 5.384,6

Primera etapa de educacion secundaria sin titulo de graduado
escolar o equivalente

1,9 7,3 19,2

303,8 294,5 598,3

Primera etapa de educacion secundaria con titulo de graduado
escolar o equivalente

Garantia social/Iniciacion profesional 6,2 0,6 6,8

2.055,8 2.730,5 4.786,3

Formacion e insercion laboral que precisa titulo de primera

etapa de secundaria 38,6 37,0 756
Segunda etapa de educacion secundaria 1.973,7 2.464,3 4.438,0
Ensefianzas del bachillerato 1.194,9 1.598,7 2.793,6
Ensefianzas técnico-profesionales grado medio 7729 859,6 1.632,5
Ensefianzas de grado medio de musica y danza 59 59 11,8
Zg;)naagg)r;eecbnnsde;ig)n laboral que precisa titulo de segunda 110 110 22,0
Ensefianzas técnico-profesionales de grado superior 969,1 895,8 1.864,9
Titulos p_rppios (no homologac_ips) de Un_iversidades_ y formacion 235 976 511
e insercion laboral de formacion profesional superior ’ ’ ’

Titulos propios (no homologados) de Universidades 13,5 15,9 29,4
Formacion e insercion laboral de formacion profesional superior 0,0 21,8 21,8
Ensefianza universitaria de primer y segundo ciclo 1.7431 2.436,3 41794

Ensefianzas universitarias de 1er ciclo y equivalentes 0 3 cursos
completos de licenciatura o créditos equivalentes

Ensefianzas universitarias de 1er y 2° ciclo, de sélo 2° ciclo
y equivalentes

Estudios oficiales de especializacion profesional 36,3 51,1 87,4
Ensefianza universitaria de tercer ciclo (Doctor) &5 111,44 1429

802,2 1.039,6 1.841,8

940,8 1.396,8 2.337,6

Fuente: EPA Primer trimestre de 2006. ® Unidad: miles de personas.
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1.2. SITUACIC)N DEL EMPLEO
EN LOS JOVENES

Una de las discriminaciones que sufren los jovenes tiene que ver con el tipo de
contrato que tienen respecto a los trabajadores de mas edad y antigliedad.

Los jovenes constituyen un porcentaje bastante importante dentro del
conjunto de los desempleados. Concretamente, en el segundo trimestre del
presente aflo el nuimero de parados menores de 35 afos ascendid a
1.051.700. Para ellos, los jovenes constituyen el colectivo con mayor nimero
de desempleados, siendo el paro entre las mujeres jovenes tan importante
como el paro femenino del resto de tramos de edad.

Por tramos de edad, son los que tienen entre 25 y 29 afos, los jovenes
que en mayor medida se encuentran en situacion de desempleo (17,8%),
tanto los hombres como las mujeres, mientras que en el tramo de 16 a 19
afios, hay menor numero de desempleados, tal y como muestra el cuadro
anterior. También, se observa la misma tendencia en las mujeres desemplea-
das, es decir, que entre las que tienen de 25 a 29 anos el porcentaje de para-
das es mayor; también, permanece como tonica general el mayor porcentaje
de paro femenino en todos los tramos de edad.

Por otra parte, entre los parados que buscan su primer empleo, destacan
los jovenes con edades de menos de 24 afos, por lo que se observa, que los
empleos que se van cubriendo por los jovenes, corresponden a trabajadores
de mas edad, y es que a los jovenes se les pide muchas veces que tengan
experiencia en determinados puestos de trabajo, y esta cualidad sélo se
adquiere con los anos desempenando un determinado trabajo.

El total de jovenes ocupados durante el segundo trimestre de 2006 ascen-
dié a 7.881.000, de los cuales mas del 18% tienen edades comprendidas
entre 16 y 19 afios, mientras que el grupo de 30 a 35 anos es el que mayor
numero de jovenes ocupados aglutina. Los hombres siguen siendo los que
consiguen un empleo en mayor medida para todos los tramos de edad.

También, hay que sefialar que los trabajadores jovenes estan ocupados en
menor medida que los trabajadores de otros tramos de edad, y tienen mayores difi-
cultades para encontrar un empleo; pero ademas, cuando este se encuentra es en
unas condiciones que poco fomentan su estabilidad dentro del mercado de trabajo.

La temporalidad es un desequilibrio basico del mercado de trabajo, asi lo
muestran las estadisticas. Concretamente, desde primeros de afio hasta
junio de 2006 se realizaron 5.730.254 contratos a jovenes menores de 35
afios, de los que mas de la mitad correspondieron a hombres. La contrata-
cion indefinida fue la modalidad menos utilizada, de forma que el 90% de los
contratos fueron de caracter temporal.

1. CONDICIONES DE TRABAJO



De hecho, tan sélo se efectuaron 198.938 contratos indefinidos ordinarios
con jévenes de menos de 35 afnos, en tanto que los indefinidos de fomento
del empleo totalizaron 72.854.

Frente al escaso uso de la contratacion estable, los temporales por cir-
cunstancias de la produccion representaron el 43% (2.522.057 contratos),
mientras que de los de obra o servicio determinado se contabilizaron unos
2.083.308 contratos en lo que va de enero a junio de 2006.

Duracion de los contratos temporales firmados por jovenes

DURACION DE LOS CONTRATOS

TOTALES 100,00% 2.439,7 2815 967,8 1.190,4
1 dia 0,29% 10,9 39 57 1,3
De 2 dias a menos de 1 mes 2,49% 61,2 7,7 26,9 26,6
De 1 a 3 meses 15,43% 347,2 58,0 147,2 142,0
De 4 a 6 meses 24,33% 566,5 68,9 2329 264,7
De 7 a 11 meses 6,11% 145,6 13,8 57,6 74,2
De 1 a menos de 2 afios 10,49% 236,5 11,7 86,8 138,0
De 2 a menos de 3 afios 1,63% 36,9 54 12,9 18,6
3 afios 0 mas 2,80% 79,3 2,7 26,4 50,2
No sabe, pero menos de 1 mes 0,97% 19,0 4,0 7,0 8,0
No sabe la duracion 12,42% 316,1 39,5 125,0 151,6

Fuente: EPA Il trimestre de 2006. ® Unidad: miles de personas, salvo porcentajes.

Los contratos formativos y los de practicas no tienen especial incidencia
sobre el total de la contratacion (apenas alcanzaron en este trimestre el 1%,
respectivamente), asi como otras modalidades, entre las que se encuentran
los realizados a minusvalidos, tanto indefinidos como temporales, y el con-
trato de relevo, como se muestra en el cuadro adjunto.

Por tanto, el balance que hacemos es, que pese al aumento de la contra-
tacion en los jévenes, las condiciones de trabajo continlan deteriorandose en
el segundo trimestre de 2006 de igual forma que en el anterior, dado que se
ha producido un aumento de la contratacion temporal y una reduccion de los
ya poco utilizados contratos de insercion y formacion.

Esa alta tasa de temporalidad que tienen los jovenes trabajadores, unido
al alto nivel de desempleo, la precariedad y siniestralidad laboral, convierten
a este colectivo en uno de los mas perjudicados. Por ello, en UGT trabajamos
para impulsar actuaciones que propicien mas y mejor empleo entre los jove-
nes, facilitando que logren su integracion en el mercado de trabajo, y conse-
cuentemente su emancipacion.
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debes saber que...

eee Existen formas de adquisicion de experiencia como son las becas, que no
constituyen una relacion laboral, como i lo son los contratos en practicas.

eee [a contratacion en practicas esta destinada a aquellos jovenes que terminan sus
estudios (tanto de FP como universitarios o titulos equivalentes reconocidos oficialmente),
a fin de orientar y ayudarles en la transicion del mundo académico al mercado de trabajo,
mediante la realizacion de actividades directamente relacionadas con su formacion.

eee Desde el Departamento de la Juventud Trabajadora de UGT apostamos por
fomentar el uso de los contratos formativos como la mejor formula de adquisicion
de experiencia e insercion profesional.

1.3. SITUACION SALARIAL DE LOS JOVENES

La discriminacion mas fuerte corresponde a la menor cuantia de ingresos
laborales que perciben los jovenes.

Una de las manifestaciones de la precariedad en el empleo, aparte del ya
comentado (duracién de los contratos) es la reduccion de salarios en los jovenes.

LLos salarios de los jovenes no son muy elevados. Si el sueldo medio a fina-
les de 2003 era de 784,7 euros, a finales de 2004, dicha cifra, tan sélo ha cre-
cido un 1%. Esto, unido al aumento en un 1,8% de los gastos que tienen los
jovenes, mas el incremento de los precios de la vivienda hace ampliar mas el
diferencial existente entre las personas jovenes y los trabajadores de mas edad.

Factores que se asocian con la cuantia de ingresos por trabajo son los siguientes:

PERFIL ASOCIADO A INGRESOS MAS ALTOS

Ser mujer, y no vivir en pareja Ser hombre, y vivir en pareja
Tener hasta 21 anos Tener 26 afios 0 mas
Que el principal sostenedor de la unidad Que el principal sostenedor de la unidad
familiar sea el padre, la madre, otro familiar familiar sea uno mismo; es decir, ser quien
0 el otro miembro de la pareja aporte los mayores ingresos del hogar
Tener la economia parcial o completamente Ser completamente independiente de la
integrada con la familia de origen economia de la familia de origen
Tener un trabajo no cualificado Tener un trabajo cualificado
Tener un trabajo ocasional o de temporada Tener un trabajo continuado
No tener contrato Tener contrato
Trabajar un maximo de 36 semanas al afio Trabajar 37 6 mas semanas al afio
Dedicarse a estudiar aunque se trabaje Dedicarse a trabajar aunque se estudie

Fuente: INJUVE. Informe ‘Juventud en Esparfia 2000’.
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Ademas, a medida que aumenta el nUmero de empleos también lo hace el
salario, que crece un 40% entre el primer y sexto empleo. Si bien no ocurre
dicha situacion, para aquellos que tienen varios empleos pero de caracter
temporal en todas las ocasiones, y que forman el grupo mas numeroso.

No hay ni una sola cualificacion profesional, en la que los jovenes de
menos de 24 afios, ganen mas que otros tramos de edad pese a realizar el
mismo trabajo.

Para terminar, hay que comentar que el ajuste del joven al puesto de tra-
bajo se refiere a la percepcion que el joven tiene de las compensaciones reci-
bidas en funcion de su contribucion al trabajo. Asi, en una encuesta realizada
en mayo del 2002 de la revista Capital Humano, se analizaron diversas varia-
bles que tienen que ver con este tema. Concretamente, para analizar dicho
desajuste entre retribucion y esfuerzo, se le pidié al encuestado que sehalase
qué frase describia mejor su situacion en el trabajo. Las respuestas se refle-
jan en el siguiente cuadro:

Percepcion de la equidad entre rendimiento y
compensaciones en los jovenes trabajadores

PERCEPCION

Me pagan menos de lo que hago 27,00 30,30 36,00

Me pagan razonablemente para lo que hago 68,60 67,40 61,50

Me pagan mas de lo que hago 4,40 2,30 2,50

Fuente: ‘Capital Humano’, mayo 2002. e Unidad: Porcentajes.

debes saber que...

eee | empresario eslta’ obligado a hacer la liquidacion y pago del salario por medio
de una nomina; pudiéndose pedir una copia a la empresa, que tiene obligacion de
conservar las nominas durante 5 anos.

eee SOlo es valida si lleva el sello de la empresa, la firma de la persona autorizada
en la empresa y la del propio trabajador, asi que comprueba la antes de firmar.

eee [a ndmina se dard a cada trabajador a mes vencido y por duplicado, para que
se firme quedandose €l mismo la original.

eee Sjno estds de acuerdo con tu némina, no la firmes.
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1.4. NIVEL DE DEDICACION LABORAL
EN LOS JOVENES

El empleo se puede desarrollar de muy diversas formas: en exclusiva, es
decir, cuando el trabajador no compatibiliza el trabajo que realiza en la
empresa con otra actividad; o de manera circunstancial, por ejemplo cuando
si se compatibiliza, como ocurre con los estudios. En este caso, hay que dis-
tinguir dos tipos de jovenes, por un lado, los que dedican jornadas de dura-
cion media larga, ademas de estudiar; y por otro, quienes, siendo los estu-
dios su actividad principal, recurren al trabajo para conseguir algunos ingre-
S0s y por lo general realizan jornadas muy cortas.

Jovenes cuyo empleo les ocupa un tiempo que no se
corresponde con la funcion que trabajar tiene en sus vidas

Subempleados: Quienes solo trabajan y tienen un trabajo 6%
de poca dedicacion 0

Sobre empleados: Quienes sdlo estudian y tienen un trabajo 179%
de dedicacion larga o muy larga ?

Fuente: INJUVE, 2002.

Segun un estudio elaborado por el INJUVE en el afio 2002, sobre el lugar que
ocupa el trabajo en la vida de las personas jovenes, se demuestra que exis-
ten muchas diferencias en la dedicacion, los hay que realizan jornadas muy
largas frente a los que, hacen pocas y sin embargo, preferirian hacer mas.

Se observa que cuanto mayor es la edad, mayor nimero de horas se des-
tinan al trabajo. Concretamente, los varones mayores de 23 afos, realizan en
torno a 40 horas semanales de promedio y las mujeres 35 horas.
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Asalariados que si han realizado horas extras (pagadas y no pagadas)

300

2739

250
200

150

100
50

0 |

De16a De20a De25a De30a De35a Ded40a Dedba De50a Deb55
19 afios 24 afios 29 afios 34 afios 39 afios 44 afios 49 afios 54 afios  y mas

Fuente: EPA, Il trimestre de 2006. ® Unidad: miles de personas.

En las primeras experiencias de trabajo remuneradas, hay casos en los que
se realizan jornadas reducidas o a tiempo parcial. La flexibilidad en los jéve-
nes, a veces surge por la necesidad de adecuar los horarios de trabajo al
estudio; sin embargo, en la mayoria de los casos es impuesta, y el trabajador
joven se ve obligado a trabajar en una jornada que no desea.

Sin embargo, para aquellos que anteponen esas circunstancias (combinar
“trabajo y estudios” o “trabajo y familia”) a la de lograr un trabajo estable, una
reduccion de jornada, también puede ser una fuente de insatisfaccion y un
elemento que motiva a buscar otros empleos, cuando un determinado tipo
de trabajo no se ajusta a las expectativas del trabajador.

debes saber que...

eee Es vital informarse sobre cudl es el calendario laboral en tu empresa.

eee La cuantia de las horas extras que realices se fijard en convenio 0 en contrato,
Y en ausencia de ello, se entiende que deben ser compensadas con dias de descanso,
dentro de los cuatro meses siguientes a su realizacion.

eee Las horas extras son voluntarias, excepto las estructurales o de fuerza mayor,
pactadas estas en convenio o en contrato. Ademas, se registraran diariamente y se
te entregara copia de las mismas.
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1.5. LA SINIESTRALIDAD LABORAL
EN LOS JOVENES

El perfil del trabajador que sufre un accidente laboral corresponde al de un
joven, de entre 16 y 25 afos de edad, con un contrato de trabajo inferior a
seis meses, y quien, en la mayoria de los casos, posee una baja cualificacion
0 trabaja en empresas de menos de 50 trabajadores.

La edad y la precariedad en el empleo son indicadores a tener en cuenta,
cuando se analizan los posibles riesgos y la predisposicion a padecer un acci-
dente o una enfermedad profesional.

Por ejemplo, existen mayores probabilidades de accidentalidad entre jove-
nes que acaban de entrar en el mercado de trabajo, tienen un contrato de
tres meses y no reciben formacion, sobre como utilizar una maquina o cua-
les son los riesgos en su puesto de trabajo. Mientras que es menos probable
cualquier percance en trabajadores con mas tiempo de permanencia en un
empleo y que ademas, reciben formacion tanto sobre su puesto de trabajo,
como sobre los riesgos que se derivan del mismo.

Otras variables que hay que tener en cuenta a la hora de analizar la sinies-
tralidad laboral en los jévenes son:

1. La relacion del trabajador con su empresa:

En la mayoria de los casos los jovenes, bien por la necesidad de tener un
contrato indefinido o como, parece l6gico, para que se le renueve su con-
trato, aceptan unas condiciones de trabajo, sin concordancia entre el sala-
rio y su puesto, con jornadas de trabajo mas largas de lo habitual o con una
carga fisica 0 mental superior a la que deberian tener, por la naturaleza de
su trabajo, sacrificando su seguridad fisica a costa de su “seguridad
economica”.

En otros casos, debido a las exigencias de la empresa, los propios tra-
bajadores son sometidos a situaciones de presion, que en determinados
casos llegan a convertirse en acoso laboral (también llamado mobbing).
Hay una serie de factores que pueden empeorar e incluso fomentar el
mobbing: empresas con poco apoyo por parte de los superiores, mala
organizacion del trabajo y mala comunicacion de superiores a subordina-
dos, apariciéon de lideres espontaneos y sin preparacion o perfil adecuado
para el cargo, etc. Es lamentable, observar como, personas llenas de vida
y juventud, acaban sufriendo episodios depresivos, accesos de llanto en el
propio trabajo, crisis de ansiedad, estrés... todo esto unido a un senti-
miento de impotencia que les hace incapaces de controlar su entorno
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laboral. Esto, conlleva un desgaste fisico y personal muy fuerte, a la par
que vulnera sus derechos mas fundamentales, como por ejemplo, la pro-
teccion a la salud.

LLas empresas no estan del todo preparadas para abordar situaciones de
este tipo, y concretamente en el caso del mobbing, en la mayoria de las
veces, ni las reconocen, llegando incluso en algunos casos a despedir a la
persona acosada por considerarla injustamente no preparada para el cargo,
0 en otras ocasiones tomando parte, algo que suele llevar a empeorar el
problema.

2. El tipo de contrato que consiguen los jovenes:

El mayor numero de accidentes con baja, en jornada de trabajo, se ha pro-
ducido entre los jovenes de 20 a 24 afios que tienen un contrato temporal,
mientras que para el mismo tramo de edad no se producen igual nimero de
accidentes cuando el contrato es indefinido. Ademas, se observa que la rela-
cion temporalidad-accidentalidad, se repite tanto para las edades compren-
didas entre 25 y 29 anos, como para las de entre 30 y 34 anos.

3. El tipo de empresa y el puesto de trabajo que ocupan:

Segun los datos de la ultima Encuesta Nacional sobre Condiciones de Tra-
bajo (2004) elaborada por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, en el
21% de las empresas espafiolas coexisten trabajadores de distintos empre-
sarios y en el 3% de los centros, mas de la mitad de los empleados no o son
de la empresa titular del centro; por lo que se observa que la subcontratacion
es una realidad cada vez mas generalizada. Esta situacion genera indefension
para el trabajador de este tipo de empresas, que ante cualquier riesgo o per-
cance no sabe a que empresa acudir (si a la que le contratd o en la que presta
sus servicios) a la hora de reclamar informacién o formaciéon en materia
preventiva.

Ademas, las empresas relacionadas con la economia sumergida, donde
muchos los jovenes trabajan (en confeccién, calzado, etc...); no tienen en
cuenta las medidas basicas de prevencion, y debido a las caracteristicas de
estas empresas, ante un accidente, los trabajadores se ven afectados por
falta de reconocimiento de su relaciéon laboral, produciéndoles una situacion
de indefension.

En relacion al puesto de trabajo, hay que decir que los trabajadores jove-
nes y con una menor preparacion son los que mas posibilidades tienen de
conseguir un puesto de trabajo precario.
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4. La falta de informacion y formacion:

También, tengamos en cuenta que los trabajadores jovenes y con menos pre-
paracion son los que menor acceso a la informacion y al formacion tienen; pero
si ademas, el trabajador se encuentra empleado con un contrato precario, en
una empresa pequefa o en empleos de economia sumergida, etc.; va a ser
victima de la siniestralidad laboral, en mayor medida que otro trabajador, con
mejor preparacion, mas edad y mayor antigliedad en la empresa, que por tanto
conoce, tanto el puesto de trabajo como los riesgos derivados del mismo.

5. Menor participacion sindical:

El trabajador que se encuentra empleado en las condiciones que se han
mencionado anteriormente (con un contrato precario, en una empresa
pequefa o en empleos de economia sumergida, etc...); va a tener una pér-
dida de derechos que traera consigo una menor participacion en la empresa,
tanto para ser elegido como representante, como para poder participar en
unas elecciones sindicales; y no porque la legislacion se lo impida, sino por
las trabas que o bien pone la empresa, o teme el propio trabajador que le
puedan poner, si se manifiesta en la defensa de sus derechos.

La legislacion actual permite la participacion de todos los trabajadores,
incluidos los jovenes. Concretamente, pueden ser elegidos como represen-
tantes todos los trabajadores, tanto si son fijos como si tienen contratos tem-
porales, tanto si trabajan a tiempo completo o a tiempo parcial, siempre que
sean mayores de 18 anos y cuenten con una antigliedad en la empresa de al
menos seis meses; salvo en aquellas actividades en las que se pacte en con-
venio colectivo un plazo inferior, con el limite minimo de tres meses.

Pero también, sucede que en muchos casos, los jovenes desconocen la
existencia de representantes sindicales en su empresa, pese a que los haya.
Este bajo nivel de conocimiento se presenta en mayor medida en el colectivo de
entre 16y 24 afios, tal y como muestran los datos de la Ultima Encuesta de Cali-
dad de Vida en el Trabajo (2005) del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

El desconocimiento sobre la existencia de representacion sindical, se tras-
lada a otros ambitos, como el de la prevencion, todavia hoy muchos jovenes
desconocen quienes son sus Delegados de Prevencion o qué funcion tienen.
Por lo que ante la presencia de riesgos no saben dénde acudir.

En el entorno econdmico y social de nuestro pais, estan empezando a pre-
dominar claros sintomas de exclusion social para los jovenes. Las deficien-
cias del mercado laboral, como son la baja tasa de actividad, ocupacion, la
alta tasa de desempleo y de temporalidad vy la siniestralidad, se deben basi-
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camente a la negativa posicidon que ocupan algunos colectivos como son: el
de las mujeres, los jovenes, personas con discapacidad, inmigrantes y mino-
rias étnicas. Pues, las peores condiciones de trabajo, acaban cebandose de
forma indiscriminada con los mas débiles y vulnerables.

En definitiva:

Todas estas condiciones que acabamos de comentar producen discrimina-
cion en el entorno laboral de los jovenes. La discriminacion es un problema
global y que, si bien algunas de sus formas mas flagrantes pueden haber dis-
minuido, muchas contindian siendo un elemento cotidiano y permanente en el
lugar de trabajo o estan tomando nuevas y mas sutiles formas.

La discriminacion laboral, puede manifestarse tanto en el acceso a un
empleo, como también, mientras se esta en el mismo (por ejemplo en caso
de despido); e incluso, se pueden dar distintos tipos de discriminacion al
mismo tiempo. Son los procedimientos, las practicas y las instituciones del
mercado de trabajo las que generan o refuerzan la discriminacion, o las que
pueden intervenir para romper este circulo.

La OIT responsabiliza de la constante discriminacion a los prejuicios, los
estereotipos y a las instituciones con prejuicios que han resistido a décadas
de esfuerzos legislativos y medidas politicas sesgadas adoptadas por los
gobiernos, los trabajadores y los empleadores contra la desigualdad de trato
en el trabajo.

Todos los paises de la UE prohiben expresamente en su legislacion cual-
quier tipo de discriminacion en el trabajo, pero la OIT considera que eso no
es suficiente y que es necesario crear instituciones que velen por el cumpli-
miento de la norma. Mas y mejor educacion, formacion e indicadores esta-
disticos que midan la igualdad laboral y salarial contribuirfan, segun el orga-
nismo internacional, a paliar estas discriminaciones.

debes saber que...

eee [ O{T reconoce el papel de los interlocutores sociales, en lo que atafie a la
eliminacion de la discriminacion. La accion por parte de los interlocutores sociales
depende de dos condiciones:

* Por un lado, debe garantizarse el derecho de los trabajadores a crear y a afiliarse
a organizaciones democraticas y representativas, sin que sus miembros se vean
afectados por discriminacion alguna.

e Y por otro lado, dando alcance a la negociacion colectiva, como camino hacia la
igualdad y reconocimiento de las empresas como un valor para su negocio.
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2. LA NEGOCIACION COLECTIVA

Las distintas formas de discriminacion para todo el colectivo juvenil, que
hemos nombrado anteriormente, pueden reducirse con una aplicacion
directa de la Negociacion Colectiva, que lleva implicita la representacion de
los trabajadores, donde la participacion de los jovenes como agentes impli-
cados para contribuir en la mejora de las condiciones de trabajo es de vital
importancia.

2.1. QUE ES LA NEGOCIACION COLECTIVA

Por negociacion colectiva, se entiende, fundamentalmente, la negociacion
que se establece entre los representantes de los trabajadores y los represen-
tantes de los empresarios para alcanzar acuerdos en materia laboral.

Ademas, La negociacion colectiva se constituye como una de las mas
efectivas formas de paliar estas trabas y las discriminaciones que padecen
los jovenes en el empleo, asi como la forma de regular las condiciones de tra-
bajo en las empresas, constituyendo un derecho para empresarios y trabaja-
dores, frente a las leyes del Estado.

Ese derecho de autorregulacion en materias laborales queda garantizado
tanto en la Constitucion Espanola, que lo contempla de la siguiente forma: La
Ley garantizard el derecho a la negociacion colectiva laboral, asi como la
fuerza vinculante de los convenios; como también, en el Estatuto de los Tra-
bajadores, donde en todo el Titulo lll se regula este derecho.

Estructura de la negociacion colectiva

Existen diferentes posibilidades negociadoras, dependiendo del ambito del
que se trate. El ambito dependera de las partes legitimadas que lo firmen. Asi
pues, distinguimos tres ambitos de negociacion, en funcion de la clasificacion
siguiente:

o Ambito personal: dependiendo de los trabajadores a quienes afecta un
determinado convenio.

o Ambito funcional: dependiendo las unidades de produccién (una empresa,
un grupo empresarial, un sector determinado...) acogidas al convenio.

o Ambito territorial: dependiendo espacio geografico que afecta al conve-
nio, y que a su vez comprende tres niveles, tal y como muestra el cuadro
siguiente.
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NIVEL CONFEDERAL

Destaca en este nivel, el Acuerdo
Interconederal para la Negociacion
Colectiva (AINC), cuyas partes
firmantes son:

 UGT, CCOO0,
* CEOE y CEPYME.

NIVEL SECTORIAL
Los firmantes del convenio son:

1.

2.

3.

Sindicatos mas representativos a nivel
Estatal 0 en el ambito de Comunidad
Auténoma.

Sindicatos con un 10% como minimo
de sus miembros en los Comités de
Empresa o Delegados de Personal,
dentro del ambito geografico y
funcional del convenio a firmar.
Asociaciones empresariales, que
cuenten con el 10% de los
empresarios incluidos dentro del
ambito del convenio y que ocupen,
por lo menos, el 10% de los
trabajadores de ese ambito.

NIVEL EMPRESARIAL
Los firmantes del Convenio son:

[ T

3.

. Comité de Empresa o Delegados de

Personal del Convenio firmante.

. Representaciones sindicales (si las

hubiere) y que ostentasen la mayoria en
el Comité de Empresa, cuando el conve-
nio afecte a la totalidad de los trabajado-
res del centro de trabajo. Para el resto
de los convenios sera necesario que

los trabajadores hubiesen adoptado un
acuerdo de las representaciones sindi-
cales con implantacion para tal efecto.
Empresario o representantes legales.

ACUERDOS INTERCONFEDERALES
La negociacion abarca a todos los
sectores y subsectores de la actividad
a nivel nacional, y sus acuerdos
afectan tanto afiliados como a
trabajadores en general.

DIALOGO SOCIAL

Se ha desarrollado un proceso de
Dialogo social, que como logros en su
haber destaca, entre otros, el acuerdo
de Solucion Extrajudicial de Conflictos,
mas conocido como ASEC.

CONVENIOS ESTATALES

Afectan a trabajadores y empresarios
de un sector o industria a nivel
nacional, y con dos claros exponentes:
los convenios y los marcos estatales.

CONVENIOS DE COMUNIDADES
AUTONOMAS

Afectan a trabajadores y empresario
de un sector industrial de varias
provincias 0 Comunidad Auténoma

CONVENIOS PROVINCIALES

Afectan a trabajadores y empresarios
de un sector o industria de una Unica
provincia

CONVENIOS COMARCALES

CONVENIOS LOCALES

CONVENIOS DE EMPRESA
Hay varios tipos:

e Los que afectan a un grupo
de empresas.

e Los que afectan a trabajadores
de un sdlo centro.

e Los que afectan a toda la empresa
en su conjunto.

e Los que afectan a un grupo de
trabajadores de una misma
categoria profesional, o que ocupan
igual puesto en la empresa.
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Acuerdos
con Patronal

Acuerdos
con Gobierno

Acuerdos
con Gobierno
y Patronal

Ejemplos:

Convenio colectivo
estatal de la Industria
Quimica

Convenio de
plasticos y derivados
del Pais Valenciano o
el Interprovincial de
Marroquineria (afecta
a 11 provincias)

Convenio provincial

de Opticas de Madrid
0 el de la Industria de
Panaderia de Huesca

Convenio colectivo
del personal laboral,
contratado por el
Ayto. de Gijon (Acuer-
do ‘Gijon Emprende’)

Ejemplos:

e Convenio para
trabajadores de
RACE Asistencia

e Convenio de
Repsol Petroleo

e Convenio de
pilotos de IBERIA
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Entre las distintas formas en que se materializa la negociacion colectiva, se
encuentran: los Convenios colectivos que se suscriben entre representantes de
la empresa y de los trabajadores, y el Acuerdo Interconfederal para la Negocia-
cion Colectiva, suscrito entre las confederaciones sindicales y empresariales.

Como acabamos de ver, el principal resultado de la negociacion colectiva
es la consecucién de acuerdos de diferente tipo, siendo el convenio colectivo
el mas representativo de todos.

2.2. CONVENIO COLECTIVO

Es el pacto entre los representantes de los trabajadores y los empresarios
con el fin de disefiar las condiciones de trabajo (salarios, permisos, jornada,
etc...), aunque, también, se pueden pactar otras cuestiones, como por ejem-
plo, la paz laboral.

2.2.a) Aspectos a tener en cuenta en materia de convenios

Durante el proceso y para alcanzar un acuerdo, se observara lo siguiente:

e Se establecera el principio de buena fe entre las partes a la hora de negociar.

e Se puede acordar, por ambas partes, la participacion de un mediador,
cuando fuera necesario, durante la negociacion.

e Los acuerdos de la Comision Negociadora necesitaran, para ser efectivos,
el acuerdo de la mayoria de cada una de las partes.

Cuando se llega a un acuerdo, y para que el convenio colectivo sea valido, se
debe atender a los siguientes puntos:

e El convenio debe formularse por escrito, bajo sancién de nulidad.

e Se ha de presentar el convenio original y cuatro copias, mas las actas de
las sesiones y las hojas estadisticas, ante la Autoridad Laboral competente
para su registro, en un plazo de 15 dias desde la firma, como maximo.
Dicha Autoridad ordenara su incursion en el Boletin Oficial del Estado o en
el Boletin de la Comunidad Autbnoma, dependiendo del tipo de convenio
y el ambito de que se trate.

e Eltiempo en el que el convenio colectivo es valido, sera el fijlado por ambas
partes. También, en un mismo convenio, se pueden pactar distintos tiempos
de vigencia dependiendo de las materias. Y en el caso de no haber denun-
cia de alguna de las partes, los convenios se pueden prorrogar ano tras ano.
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e Denunciado un convenio, y hasta nuevo acuerdo, su vigencia y algunas de
sus clausulas (como por ejemplo: paz laboral) perderan validez, salvo las
que regulan condiciones de trabajo.

e El convenio, durante el tiempo en que esté vigente obligara a todos los que
estén incluidos dentro del ambito de aplicacion (tanto empresarios como
trabajadores). Ademas, tampoco puede verse afectado, durante su vigen-
cia, por lo dispuesto en convenios de ambito distinto, salvo pacto en con-
trario, aparecido en un Acuerdo Marco, o convenio de ambito superior.

e El convenio que surja de una nueva negociacion, anula al anterior, salvo en
aquellos aspectos que se mantengan.

e |as partes legitimadas para negociar un convenio, podran adherirse, si
estan de acuerdo en su conjunto, al convenio colectivo vigente, en su tota-
lidad comunicandolo a la Autoridad Laboral, siempre y cuando no estuvie-
ran afectados por otro tipo de convenio.

Por ultimo, tener en cuenta que para poder solucionar cualquier controversia
surgida por motivos de interpretacion o aplicacion de los convenios, se puede
establecer por escrito, en el mismo, los procedimientos a seguir, como son
por ejemplo: la mediacion y el arbitraje.

debes saber que...

eee Hay aspectos que pueden aparecer o no, pero el contenido minimo que debe
incluir un convenio colectivo es:

® Quiénes son las partes que lo conciertan.
e (Cudl es el ambito personal, funcional, territorial y temporal que tiene.

e (Cudles son las condiciones y los procedimientos relativos al régimen salarial del
mismo, respecto a las empresas incluidas en el ambito del convenio cuando €ste
sea superior al de empresa.

e (omo debe ser la forma y las condiciones de denuncia del convenio y el plazo de
preaviso para esa denuncia.
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2.2.b) Contenido del convenio

Las materias que se regulan en un convenio tratan, generalmente, los siguien-
tes temas:

e Econdmicos, desde salarios a remuneraciones indirectas, etc.

e |aborales, tales como jornadas y descanso; categorias profesionales;
duracion de contratos; rendimiento exigible, etc.

e Sindicales, centrados en la definicion de los miembros de los Comités de
Empresa, Delegados de Personal, canon de negociacion, etc., asi como
otras atribuciones.

e Condiciones de empleo. En este sentido, se tratan muchos puntos, como
por ejemplo, la contrataciéon y formacién, donde hay muchas clausulas
que tienen que ver con los jovenes, que si bien en algunos convenios se
especifican claramente y constituyen una guia de buenas practicas, en
otros convenios, aun queda mucho trabajo por hacer.

e | a constitucion de Servicios de Prevencion mancomunados.

e El establecimiento de criterios para el disefio de los servicios de preven-
cién, tanto si son externos como internos; asi como la formacion que
deben tener en materia preventiva todos los trabajadores y de los Delega-
dos de Prevencion.

e las relaciones de las organizaciones sindicales con las asociaciones
empresariales, asi como las relaciones entre ambos representantes.

e Temas relativos a mejoras voluntarias en materia de Seguridad Social,
cuyos contenidos puedan suponer una ampliaciéon de contingencias de
tipo asistencial.

e Condiciones de trabajo y de productividad.

e Cualquier tipo de medida de promocién profesional, que sea viable implan-
tar en las empresas.

Y en muchos convenios, ademas, se fijan los compromisos para que durante

el convenio se mantenga la paz laboral, procurando evitar la conflictividad de
las empresas.
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debes saber que...

eee La negociacion colectiva es la forma de regular las condiciones de trabajo en las
empresas, constituyendo un derecho para empresarios y trabajadores, frente a las
leyes del Estado.

eee £se derecho de autorregulacion en materias laborales queda garantizado tanto

en la Constitucion Espafiola, que lo contempla de la siguiente forma: La Ley garantizara
el derecho a la negociacion colectiva laboral, asi como la fuerza vinculante de los
convenios; como también, en el Estatuto de los Trabajadores, donde en todo el Titulo /il
se regula este derecho.

2.3. EL ACUERDO INTERCONFEDERAL
PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA

La prorroga del Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva (ANC)
en abril del 2006, firmada por UGT, CCOO, CEQOE Y CEPYME, afecta a mas
de seis millones de trabajadores jovenes, y ha implicado a mas de 6000 con-
venios colectivos, con clausulas sobre igualdad de trato, la no discriminacion
entre los jovenes, y la promocién de la contratacion indefinida, evitando al
maximo el encadenamiento de la contratacién temporal.

Para el establecimiento de la igualdad de trato en el empleo, el Acuerdo
pone de manifiesto que sera la negociacion colectiva la que debe corregir las
desigualdades con el cumplimiento del principio de igualdad de trato y la pro-
mocion de todas aquellas medidas que tiendan a hacerla desaparecer.

Para mantener y promover el empleo entre los menos favorecidos el
Acuerdo trata de fomentar la estabilidad, por medio de la contratacion inde-
finida y su conversion, de tal forma que no se solapen distintos contratos
temporales, y que los contratos de duracion determinada sélo se usen para
cuando se den situaciones muy especificas. Para esto Ultimo se propone
identificar los trabajos y actividades del contrato por obra o servicio y el esta-
blecimiento de criterios relativos a la relacion entre el volumen de contratacion
y la plantilla global de la empresa. Otros contratos en los que se ha concer-
tado un impulso son: los de relevo y los formativos.

Pero ademas, para cada edad vy situacion en la que se encuentran los
jovenes, se pueden llevar a cabo las medidas siguientes:

P Para los jovenes que buscan su primer empleo se ha efectuado un com-
promiso de las partes a fin de que se lleven a cabo medidas tales como la
potenciacion de los contratos formativos y en practicas, que son los que
facilitan una insercion adecuada y experiencia en los jovenes, asi como los
de relevo por las amplias posibilidades que pueden ofrecer.
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P Para los jovenes que entran y salen constantemente del mercado de tra-
bajo y no gozan de estabilidad, se prevé la implantacion de medidas que
promuevan el empleo, sobre todo para aquellos colectivos menos favore-
cidos, fomentando la estabilidad de los que se incorporan, sin olvidar el
fomento de aquellas modalidades de contratacion mas adecuadas para
evitar el encadenamiento de contratos.

P Para el otro grupo de trabajadores jévenes que también sufren discrimina-
cion, cuando sus condiciones de trabajo no se equiparan a las del resto
de los companeros, por diferencias en el sueldo, en el reparto de tareas,
por el exceso de horas, el trabajo a destajo, etc..: para ellos el ANC com-
promete a las partes firmantes a la adopcién de medidas encaminadas a
evitar dobles escalas salariales, el mantenimiento del empleo y su promo-
cion, asi como el desarrollo permanente de las competencias y su la cua-
lificacion profesional.

debes saber que...

eee La negociacion colectiva debe ser el instrumento ideal para vosotros los jovenes,
ya que constituye un acercamiento a los problemas concretos de cada sector, de las
empresas y por tanto, de los trabajadores. Por tanto, se necesita la participacion activa
de todos vosotros.

ANIMATE Y PARTICIPA...

Juntos podemos contribuir a mejorar nuestras condiciones de trabajo

Si queremos avanzar en la negociacion colectiva, haciéndola extensiva a
todos los jovenes, se necesita la participacion activa de todos vosotros, para
que se incremente el numero de jévenes que participan en los convenios y en
las plataformas.

Las tasas de afiliacion sindical entre los trabajadores jovenes son bajas en la
gran mayoria de los paises de la UE. Pero dado que el nimero de asalaria-
dos de entre 16 y 30 anos es de casi 4 millones, sabemos que nuestro
campo de actuacion, en este sentido es muy amplio.

La participacion nos sirve para mejorar el salario y las condiciones labora-
les en las empresas, para conseguir un empleo digno, estable y con dere-
chos. E incluso un mejor acceso a la proteccion social. Pero, ¢Como se
puede participar?
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3. LA PARTICIPACION SINDICAL
EN LA EMPRESA

Quiénes son los agentes que intervienen
en la negociacion colectiva

Evidentemente, todos aquellos que participan en calidad de representantes
de las empresas, y l0s representantes de los trabajadores, en cualquiera de
sus formas.

Ta, como trabajador, puedes ser uno de ellos.

3.1. FORMAS DE PARTICIPACION

El Estatuto de los Trabajadores reconoce el derecho de los trabajadores a ele-
gir a los representantes sindicales en todas aquellas empresas o centros de
trabajo que cuenten con una plantilla de al menos seis trabajadores. Los
representantes sindicales son los Delegados de Personal y de los Comités de
Empresa, sin menoscabo de otras formas de representacion, tales como los
Delegados Sindicales y las Secciones Sindicales.

Los drganos de representacion de los trabajadores adoptan denominaciones
distintas en funcion del niumero de trabajadores:

Sistema de Quién participa Como se definen
Representacion en la eleccion los objetivos

Es un drgano colegiado, que
puede estar formado por repre-

Delegados de Personal :;C;?)C;jsaggres sentantes de m@'s 'o’e un s/nq’/'—

Comité de Empresa con los requisitos cato. En sus ob/gt/vos tendra en

Juntas de Personal cuenta la situacion de la empresa

Comité Intercentros marcados por y Sus interesas, pero ademas, los
la Ley intereses de UGT, asi como los

de otros sindicatos.

Al definir sus objetivos tiene en
cuenta la situacion de la empresa,
los intereses de los afiliados, y los
objetivos del sindicato que la
componga, por gjemplo UGT.

Formada por los
afiliados de un
mismo sindicato,
por ejemplo, UGT.

Seccioén Sindical
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3.1.a) DELEGADOS DE PERSONAL

Se trata de los representantes que son elegidos en empresas con plantillas
de entre seis y 49 trabajadores.

Para las empresas de...

e 6 a 30 trabajadores » 1 delegado
e 31 a 49 trabgjadores » 3 delegados

e Fn las empresas que haya entre 6 y 10 trabajadores debera ser
por mayoria de estos, la eleccion o no de un Delegado Sindical.

3.1.b) COMITES DE EMPRESA

Se trata del érgano de representacion de las empresas, cuyo censo sea de
50 6 méas trabajadores. De acuerdo al siguiente esquema:

Para las empresas de...

50 a 100 trabajadores
101 a 250 trabajadores
251 a 500 trabajadores
501 a 750 trabajadores
7561 a 1.000 trabajadores

5 representantes
9 representantes
13 representantes
17 representantes
21 representantes

vVVvVvVew

e A las empresas de mas de 1.000 trabajadores le corresponden 2
representantes por cada 1.000 6 fraccion, con un maximo de 75
miembros.

En el caso de que en una misma provincia o entre municipios colindantes
haya mas de dos centros de trabajo, con menos de 50 empleados, pero
conjuntamente lo superen, se formara un Comité de Empresa conjunto.
Ademas, cuando en un centro haya 50 trabajadores, y en otro centro de la
misma provincia no, en el primero se constituira un Comité y en el segundo
caso, otro.
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Competencias de los Delegados de Personal
y los miembros de los Comités de Empresa

e Recibir informacion periddica sobre el sector, la situacion econdmica de la
empresa (balances, resultados, etc.), asi como la evolucion del empleo y
de las previsiones que se tengan en materia de contratacion. La informa-
cion debe ser detallada y recibida trimestralmente.

e Realizar un informe para la empresa, antes de que se tome una decision
sobre: reestructuraciones, ceses en plantilla, reducciones de jornada, tras-
lado de instalaciones, organizacion, sistemas retributivos, clasificacion
profesional, jornadas y turnos.

e Tener los contratos que se vayan realizando en la empresa, en un plazo no
superior a 10 dias, desde su firma. Ademas, se les debe informar de las
prorrogas que se vayan realizando y las denuncias correspondientes. La
empresa esta obligada a facilitar dicha documentacion, salvo en los con-
trataos de alta direccion.

e Estar con el trabajador que desea se le acompafie durante la firma del
finiquito.

e Ser informados de las infracciones y sanciones, muy graves que se reali-
cen a los trabajadores.

e Vigilar por el cumplimiento de la normativa sociolaboral y velar por que se
pongan en marcha medidas de prevencion de riesgos.

Derechos de los Delegados de Personal y
los miembros de los Comités de Empresa

e Abrir expedientes cuando concurran sanciones por faltas graves, donde
deben ser escuchados, ademas del trabajador, los Delegados de Personal
y los miembros del Comité de Empresas.

e El derecho de permanencia, cuando se origine una suspension por causas
tecnoldgicas o econdmicas, en la empresa, o cuando se trate de movili-
dad geografica.

e El derecho a que no se les despida, ni sancione durante el desempefio de
su funcioén, y hasta un ano después de su mandato, siempre y cuando la
sancion tenga como causa sus labores sindicales.

e Podréa publicar, distribuir y opinar en su trabajo, sobre aquellas cuestiones
que conciernen a la actividad sindical, previa comunicacion a la empresa

e Ademas, tendran derecho a un crédito de horas mensuales para el ejerci-
cio de su labor sindical.
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El crédito horario se distribuye de la siguiente manera:

e Hasta 100 trabajadores » 15 horas/mes
e De 101 a 250 trabajadores ) 20 horas/mes
e De 251 a 500 trabajadores » 30 horas/mes
e De 501 a 750 trabajadores » 35 horas/mes
e De 750 trabajadores en adelante » 40 horas/mes

Por convenio colectivo se puede regular la ampliacion del crédito horario.

3.2. OTRAS FORMAS DE
REPRESENTACION SINDICAL

3.2.a) Las Secciones Sindicales

Los trabajadores afiliados a un sindicato podran, en el ambito de la empresa
o centro de trabajo, constituir secciones sindicales de conformidad con lo
establecido en los Estatutos del sindicato.

Las secciones sindicales de los sindicatos mas representativos y de los
que tenga representacion en los comités de empresa, tendran los siguientes
derechos:

e A la negociacion colectiva en los términos previstos en la legislacion
vigente.

e A disponer de un tablén de anuncios para facilitar la informacion que
pueda interesar a los afiliados y trabajadores.

e A la utilizacion de un local adecuado para desarrollar sus actividades en
empresas o centros de trabajo con mas de doscientos cincuenta tra-
bajadores.

Las secciones sindicales estaran representadas, cuando en la empresa
cuenten con representantes en el comité o centro de trabajo y ocupen a dos-
cientos cincuenta trabajadores ¢ mas, por Delegados Sindicales elegidos
por y entre sus afiliados.

Las secciones sindicales con presencia en el comité de empresa o en los
correspondientes érganos de representacion de las Administraciones publi-
cas tendran:
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» Como minimo un delegado sindical, si el sindicato no ha alcanzado el 10%
en los votos de eleccion de miembros del comité.

P De 1 a4 delegados sindicales, en funcién del nimero de trabajadores.
— De 250 a 750 trabajadores, uno;
— De 751 a 2.000 trabajadores, dos;
— De 2.001 a 5.000 trabajadores, tres;
— De 5.001 en adelante, cuatro.

En el supuesto de que los delegados sindicales no formen parte del comité
de empresa, su status sera el siguiente:

e Tendran las mismas garantias establecidas legalmente para los miembros
de los comités de empresa.

e Tendran acceso a la misma informacion y documentacion que la empresa
ponga a disposicion del comité de empresa.

e Podran asistir a las reuniones de los comités y de los érganos internos de
las empresas en materia de seguridad e higiene.

e Deberan ser oidos por la empresa previamente a la adopcion de medidas
de caracter colectivo que afectan a los trabajadores o a sus afiliados,
especialmente en los despidos y sanciones de estos Ultimos.

3.2.b) Juntas de Personal

Se trata de la representacion sindical de los funcionarios en las Administra-
ciones Publicas que cuentan con mas de 50 funcionarios. Por lo que las con-
diciones que tienen estos representantes son similares a los de los miembros
del comité de empresa.

El nimero de representantes esta determinado en funcién de la siguiente escala:

Para un numero de empleados de entre...

50 a 100 funcionarios
101 a 250 funcionarios
251 a 500 funcionarios
501 a 750 funcionarios
e 757 a 1.000 funcionarios
1.007 en adelante

5 representantes

7 representantes

11 representantes

15 representantes

19 representantes

2 por cada 1.000 ¢ fraccion

vVVvVVvVeVvew
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A la hora de hablar de la organizacién, hay que tener en cuenta que entre sus
miembros se eligen los responsables para la presidencia y la Secretaria. Asi-
mismo se elabora un reglamento de procedimientos, que no podra contrave-
nir a lo que disponga la Ley.

3.2.c) Comité Intercentros

También, en las empresas que cuentan con varios centros de trabajo, cuando
el convenio colectivo asi lo establezca, se puede constituir este tipo de repre-
sentacion sindical. Las funciones y competencias del Comité Intercentros
seran todas aquellas que el convenio le otorgue. En cualquier caso, el nimero
maximo de representantes sera de 13 miembros, quienes se designaran
entre los componentes de los distintos comités de empresa. Su composicion
estara en funcion del nimero de representantes conseguidos por cada sindi-
cato o candidatura.

3.2.d) La actividad preventiva en las empresas

Todos los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de
seguridad y salud en su trabajo, esto supone la existencia de un deber de
proteccion, por parte del empresario, frente a los riesgos laborales.

Los factores de riesgo, que pueden aparecer en el entorno laboral, se divi-
den en cinco grupos:

Condiciones de seguridad.

Medio ambiente fisico de trabajo.
Contaminantes quimicos y biologicos.
Carga fisica y mental de trabajo.
Factores organizativos.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales establece una serie de derechos,
garantias y responsabilidades para asegurar un adecuado nivel de proteccion
de la salud y seguridad de los trabajadores.

Entre los derechos basicos de los trabajadores se encuentran la informacion,
consulta y participacion, en todo lo relacionado con la salud laboral y la seguridad
en la empresa. La manera de canalizar estos derechos es a través de los repre-
sentantes sindicales (Delegado de Prevencion / Comité de Seguridad y Salud).

El Plan de Prevencion es el conjunto de acciones que, teniendo como
punto de partida la evaluacion de riesgos, tiene como meta la eliminacion o
reduccion de esos riesgos derivados del trabajo.
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Las modalidades de organizacion de los recursos destinados al desarrollo
de las actividades preventivas son:

e La designacion de uno o varios trabajadores.
e Contar con un servicio de prevencion propio.
e Establecer un servicio de prevencion ajeno.

Los Delegados de Prevencion

Estos ostentan la representacion de los empleados en aquellas materias rela-
tivas a la prevencion de riesgos en el trabajo. Siendo designados por y entre
los representantes de personal, en funcion del siguiente tramo:

Para las empresas de...

e 50 a 100 trabajadores

e 101 a 500 trabajadores

e 5017 a 1.000 trabajadores
e 1.001 a 2.000 trabajadores
2.001 a 3.000 trabajadores
3.001 a 4.000 trabajadores
4.001 en adelante

2 Delegados de Prevencion
3 Delegados de Prevencion
4 Delegados de Prevencion
5 Delegados de Prevencion
6 Delegados de Prevencion
7 Delegados de Prevencion
8 Delegados de Prevencion

vVVvVVvVvVVvVvVeYwVw

También puede haber representacion en empresas mas pegquefias, sin
embargo, se atendera a lo siguiente:

e En el caso de empresa de hasta 30 empleados, el Delegado de Preven-
cion sera el Delegado de Personal.

e Enempresa de mas de 30 y menos de 49, el Delegado de Prevencion sera
el elegido por los Delegados de Personal.

e Y en el caso de que no haya electores, ni elegibles, por motivos de anti-
gledad, se elige por mayoria a un trabajador.

Competencias

Entre las competencias de los Delegados de Prevencion estan:

e Colaborar con la direccion de la empresa en las tareas preventivas.
e Promover y fomentar la concienciacion de los trabajadores en dichas materias.
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Derecho de opinién sobre prevencion, en todas las cuestiones formuladas
por el empresariado.

Realizacion de propuestas preventivas para implantacion de medidas en la
empresa.

Ser informados cuando en la empresa se realicen contratos de naturaleza
temporal.

Vigilar y controlar el cumplimiento de la normativa en prevencion.

La consulta, que debe hacer el empresario, acerca del procedimiento
de evaluacion de riesgos que se va a utilizar en la empresa o centro de
trabajo.

Ademas, el tiempo utilizado para el desempefo de sus funciones, sera
considerado como de ejercicio de funciones de representacion a efectos
de la utilizacion del crédito de horas mensuales retribuidas previsto en la
letra “e” del articulo 68 del estatuto de los Trabajadores (art. 37 de la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales).

Comité de Seguridad y Salud

Se trata de una forma de representacion colegiada y paritaria para las labo-
res de prevencion de riesgos laborales. Ademas, esta compuesto conjunta-
mente y en igualdad de nuimero, por los Delegados de Prevencion, y por los
representantes del empresariado. Estableciéndose Comités, en aquellas
empresas donde haya un numero superior a 49 trabajadores. También, se
abre la posibilidad de crear Comités Intercentros, en aquellos casos, donde
en la mima empresa hay diversos centros de trabajo.

Competencias

Participar activamente en los planes y puesta en marcha de medidas pre-
ventivas de la empresa.

Promover procedimientos e iniciativas en materia preventiva, asi como la
subsanacion de las medidas incorrectas ya implantadas.

Realizar documentacion diversa e informes sobre condiciones de trabajo y
los riesgos existentes para los empleados.

Tener acceso a la memoria y al proyecto de prevencion, estipulado
anualmente por la empresa, para la puesta en marcha de medidas pre-
ventivas.

Tener acceso a informacion relativa a la prevencion de riesgos, supervi-
sando toda esta, si se estimara oportuno.
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3.2.e) La representacion que traspasa fronteras:
Comité de Empresa Europeo

Surgen para facilitar la informacion y consulta de los empleados en las
empresas y grupos de empresas con presencia en paises de la Europa
comunitaria.

Los requisitos que deben cumplir dichas empresas son:

e Que tenga varios centros de trabajo en distintos Estados miembros de la
UE y el resto de Estados adscritos al Acuerdo sobre el Espacio Econémico
Europeo.

e Que la empresa cuente con una plantilla de 1.000 trabajadores o mas en
todos los Estados miembro.

e Que la empresa emplee, en dos Estados miembros diferentes, a mas de
150 trabajadores por cada pais.

Los requisitos a cumplir por los grupos de empresas de dimensidon comu-
nitaria son:

e Que dé trabajo a 1.000 trabajadores 0 mas en el conjunto de los Estados
miembros.

e Teniendo por lo menos dos empresas del grupo en distintos Estados
miembros.

e Que una empresa del grupo, como minimo, tenga una plantilla de 150 tra-
bajadores 0 mas en un Estado miembro y otra de las empresas del grupo
emplee a 150 trabajadores 0 mas en otro.

Procedimiento para su constitucion

Si trabajas en un empresa multinacional, debes saber que los tramites para
constituir un Comité de Empresa Europeo, deben ser iniciados por la direc-
cion central y a peticion escrita de 100 trabajadores como minimo, o sus
Representantes. Ambos deben pertenecer, al menos, a dos centros de tra-
bajo de la empresa o grupo de empresa, de Estados miembros diferentes.

Recibida la peticion, la direccion central se dirigira a sus direcciones en los
Estados miembros para que se constituya la Comisién negociadora del
Comité de Empresa Europeo, o bien se procedera a informar y consultar a la
plantilla sobre las cuestiones transnacionales que les afectan.
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Composicion

Cada Comité de Empresa Europeo estara formado por un miembro de la
parte trabajadora, por cada Estado miembro en que la empresa tenga cen-
tros, 0 en el que esté la empresa que ejerce de control del grupo de empre-
sas comunitarias. Sin embargo, para aquellos paises donde estén empleados
porcentajes significativos del total de trabajadores de la empresa, se atendera
a la siguiente clasificacion:

Clasificacion:

e Un representante de los trabajadores de cada pais que tengan
empleados desde un 25% hasta un 50% del total de la plantilla
de la empresa o0 grupo.

e Dos representantes de los trabajadores de cada pais, donde
estén empleados mas del 50% y hasta un 75% del total.

e Tres representantes de los trabajadores en que se encuentren
empleados més del 75% de los trabajadores.

Competencias y derechos

e Ser informado y consultado en cuestiones que afecten, a dos centros de
trabajo o empresas del grupo de dos paises distintos, como minimo.

* A mantener, una 0 mas reuniones de caracter anual, con la direccién cen-
tral, para recibir informacion de la evolucion y marcha de las distintas acti-
vidades de la empresa o grupo.

e Aserinformado, con tiempo suficiente, para que su criterio se tome en con-
sideracion, a la hora de adoptar decisiones que afecten a los intereses de
los trabajadores. Como por ejemplo: en los casos de traslados de empre-
sas, cierres de centros de trabajo o empresas, 0 de despidos colectivos.

3.3. QUIEN PUEDE SER ELEGIDO COMO
REPRESENTANTE EN LA EMPRESA

Para ser elegido como representante sindical no importa si eres un trabajador
fijo, a tiempo parcial y con contrato temporal o de duraciéon determinada, sélo
se requiere ser mayor de 18 anos, y con, al menos, 6 meses de antigliedad,
ahora bien en los convenios colectivos se pueden establecer plazos inferio-
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res, con limite de 3 meses. Esto esta reconocido por la Constitucion Espa-
fola y la Ley Organica de Libertad Sindical (LOLS, 11/1985).

3.4. QUIENES PUEDEN VOTAR
EN LAS ELECCIONES SINDICALES

Pueden votar todos los trabajadores mayores de 16 anos y que tengan una
antigliedad, como minimo, de un mes en la empresa. Por lo que no importa
si tu contrato es fijo o temporal.

3.5. LAS ELECCIONES SINDICALES

Las Elecciones Sindicales son un mecanismo democratico para establecer
los drganos de representacion de los trabajadores en las empresas o centros
de trabajo.

LLas elecciones sindicales presentan varias diferencias con otros procesos
electorales. La primera de ellas, es que a la hora de elegir representantes sin-
dicales, no votan todas las empresas del pais el mismo dia, como ocurre con
otros procesos electorales. Por lo que las elecciones sindicales se producen
en los distintos sectores y en distintos momentos.

Los representantes sindicales, que son elegidos en dicha votacion, son los
encargados de velar por los intereses y derechos de los trabajadores en las
empresas y centros de trabajo.

El Estatuto de los trabajadores (en el Titulo Il, Capitulo 1°, art. 69) reconoce el
derecho a elegir a los representantes mediante sufragio personal, libre y secreto.

Podran promover elecciones a Delegados de Personal y miembros del
Comité de Empresa las organizaciones sindicales mas representativas, las
que cuenten con un minimo de un 10% de representantes en la empresa o
los trabajadores del centro de trabajo por acuerdo mayoritario.

Para iniciar el proceso se constituira una Mesa Electoral en el lugar de tra-
bajo. La Mesa Electoral ha de vigilar todo el proceso electoral, por lo que nin-
guno de sus miembros puede ser candidato. Ademas, entre otras responsa-
bilidades destacan:

e Comunicar la celebracion de elecciones a la empresa, eligiendo fechas y
haciendo publico un censo electoral.

e Determinar el nimero de representantes que debe haber, la fecha limite para
la presentacion de candidaturas, asi como la recepcion de las mismas.
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e Poner fecha al dia de elecciones.

e Redactar el acta de escrutinio, en tres dias naturales como maximo.

e Publicar la lista definitiva de representantes, teniendo en cuenta que entre
la proclamacion de los candidatos y su votacion mediara un plazo de
cinco dias.

La votacién se realizara mediante sufragio personal, directo, libre y secreto,
sin perjuicio de efectuarlo también por correo, de la siguiente manera:

e En el caso de los Delegados de Personal, cada elector podra dar su voto
a un numero maximo de aspirantes en funcion de los puestos a cubrir.
Resultando elegido el que obtenga més votos.

e Para votar a los miembros del Comité de Empresa, cada elector podra dar
su voto a una unica lista de todas las que se presentan, y que corresponda
a su colegio, ya que para las empresas de mas de cincuenta trabajadores,
las votaciones se realizan en dos colegios electorales, uno para los técni-
cos y administrativos, y otro para los trabajadores especialistas o no cua-
lificados. Dentro de cada lista resultaran elegidos los candidatos, segun el
orden en que aparezcan dentro de la candidatura.

La duracion del cargo de los miembros elegidos sera de cuatro afos, siem-
pre que no se hayan convocado nuevas elecciones, antes de terminar dicho
mandato.

Del resultado de estas elecciones se levantara un acta, donde se incluiran
las incidencias, publicandose este acta y los resultados de la votacion en el
tablon de anuncios de la empresa. También, se publicara la fecha de finaliza-
cion del plazo para impugnar cualquier incidencia en el proceso electoral.

debes saber que...

eee Pueden votar en las elecciones sindicales todos los trabajadores mayores de 16
anos y que tengan una antigtiedad de un mes como minimo en la empresa (tanto
contratados temporales como indefinidos).

eee Pueden presentarse para ser elegidos como representantes sindicales de la
empresa, todos los trabajadores fijos, a tiempo parcial y con contrato temporal o de
duracion determinada, mayores de 18 afios, y con al menos 6 meses de antigtiedad
(los convenios colectivos pueden establecer un plazo inferior con un limite de 3 meses
de antigiiedad), seguin el articulo 69 del Estatuto de los Trabajadores.

eee La Constitucion Espariola y la Ley Organica de Libertad Sindical, reconocen
tu derecho a formar parte de los Organos de Representacion de tu empresa.
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Concretamente, la representacion de UGT ha aumentado en los ultimos
afios, y han sido muchos jovenes los que han querido participar con nos-
otros. Si bien, en el periodo 1999-2002, del total de los representantes sindi-
cales que obtuvo UGT, un 30% fueron jévenes menores de 35 afos, en el
periodo actual se ha ido incrementando paulatinamente.

La juventud es un grupo destinatario importante para UGT, ya que repre-
senta la gran parte de los nuevos integrantes del mercado de trabajo. Nues-
tra actuacion y fortalecimiento es fundamental en el panorama sindical de
UGT es importante, pues se ha reforzado mucho nuestra presencia con res-
pecto a periodos anteriores. Sin embargo, debemos seguir trabajando, no
solo para mantenernos, sino para reforzar aln mas nuestra presencia, de tal
forma que podamos continuar nuestra labor para con vosotros los trabajado-
res mas jovenes.

Recientemente, muchos sindicatos de todo el mundo se han dedicado a
prestar mas atencion a los trabajadores jovenes. En vez de hablar «sobre» los
jovenes, han comenzado a hablar «con» ellos. No obstante, hablar con los
jovenes significa utilizar su lenguaje. Muchas organizaciones sindicales de
otros paises de nuestro entorno han establecido estructuras (departamentos,
comités o equipos) para entablar un didlogo y promover programas destina-
dos especificamente a los jovenes, tal y como venimos haciendo en UGT,
desde la fundacion del Departamento en el afo 1979, y ademas, desde el
afo 2002 con una Secretaria Ejecutiva al frente.

3. LA PARTICIPACION SINDICAL EN LA EMPRESA
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4. LA UNION GENERAL DE
TRABAJADORES (UGT)

UGT es un sindicato centenario que se acord¢ fundar el 12 agosto de 1888,
y cuya primera Comision Ejecutiva fue elegida el 29 de octubre del mismo
afio. En su larga historia ha contribuido a la consolidacion del sistema demo-
cratico y a la racionalidad de las relaciones laborales mediante la negociacion
colectiva, el dialogo y la concertacion. Un Sindicato que cuando se agotan las
vias de negociacion, o ante medidas lesivas contra los trabajadores, no ha
dudado en llevar adelante las movilizaciones que han sido necesarias, con un
carécter de autonomia e independencia de los partidos politicos, del
Gobierno y de la patronal.

UGT es una confederacion sindical de Federaciones que se constituyen en
el ambito estatal, de comunidades autbnomas y provinciales; para agrupar a
los siguientes trabajadores:

e Trabajadores asalariados de los diferentes sectores econémicos.

e Trabajadores asociados en forma de cooperativa 0 en autogestion.

e Trabajadores por cuenta propia que no tengan trabajadores a su
servicio.

e Trabajadores desempleados.

e Trabajadores que hayan cesado su actividad laboral como consecuencia
de su incapacidad o jubilacion.

e Aquellas personas que buscan su primer empleo.

El nucleo primario organizativo lo constituye la Seccién Sindical, que es la
organizacion del Sindicato en la empresa, configurada por los afiliados de
UGT en el seno de una empresa, siendo esta base organizativa el primer
escalafon dentro de la estructura organizativa de UGT.

Actualmente, las tareas politicas de UGT son béasicamente las siguientes:

En politica sindical y general:

¢ Desarrollo y aseguramiento del Estado Social y Democratico de Derecho.

¢ Defensa del orden fundamental democratico de cada uno de los Derechos
Fundamentales y de la independencia del movimiento sindical.

e Impulsar politicas generales que afectan al conjunto de los trabajadores y
persiga la transformacion de la sociedad.

e Fortalecimiento del movimiento sindical libre internacional, practicando el
intercambio y la cooperacion.
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e Mantener relaciones con otras Confederaciones Sindicales Nacionales e
Internacionales.

e Abogar por la realizacion y el mantenimiento de la paz dentro del espiritu
de entendimiento entre los pueblos.

En politica social, empleo y bienestar:

e Representar los intereses de los trabajadores en la politica social y sanitaria.

e Representar los intereses de los trabajadores en materia de empleo, segu-
ridad social, politicas de mercado de trabajo y salud laboral.

e FEjercer una especial defensa de las reivindicaciones de las mujeres y de los jove-
nes, evitando cualquier forma de discriminacién basada en el sexo o en la edad.

e Defender los derechos de los Mayores, garantizando la suficiencia econé-
mica y el bienestar de estos ciudadanos.

e Perseguir la integracion laboral y social de los discapacitados y de las
minorias y colectivos marginados.

e Promover la integracion laboral y social de los trabajadores inmigrantes.

e Exigir de los poderes publicos que creen las condiciones para hacer realidad
el derecho de los trabajadores a disfrutar de una vivienda digna y adecuada.

e \elar por la utilizacion racional de todos los recursos naturales, con el fin
de mejorar la calidad de vida y defender y mejorar el medio ambiente.

En politica econdmica:

e Demandar de los poderes publicos una politica orientada al pleno empleo,
y una distribucion de la renta regional y personal mas equitativa, que
garantice el progreso social y econdémico.

e Defender el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la
promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satis-
facer las necesidades.

e Representar los intereses de los trabajadores en politica econdmica nacio-
nal e internacional, en la democratizacion de la economia y de la adminis-
tracion, en la politica patrimonial y en la planificacion econdmica, en la poli-
tica monetaria, financiera y fiscal, en la politica de precios, de la compe-
tencia y del consumo.

Son también tareas a desarrollar:
— La promocioén de una avanzada politica cultural y formativa, representando

los intereses de los trabajadores, afianzando la formacion y la cultura a
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todos los niveles, con el objetivo de hacer realidad la igualdad de oportu-
nidades y la justicia social.

— El gjercicio de las atribuciones asignadas mediante leyes en la Economia,
en ambito social, en el cultural y las Corporaciones, Instituciones y Admi-
nistraciones, asi como en las distintas jurisdicciones, desempefnando las
tareas que de ello se deriven.

— Informar a las Cortes Generales, a los Parlamentos de las Comunidades
Autdnomas, a los Gobiernos y a las Administraciones Publicas, asi como
a los Organos de la Unién Europea, sobre los criterios sindicales en cues-
tiones que afectan a los intereses de los trabajadores, planteandoles las
oportunas exigencias.

- Desempenar las funciones que le corresponden en cuestiones relaciona-
das con los derechos de los funcionarios publicos.

- Desempefiar las tareas de representacion institucional en los Organos
Comunitarios de la Unidn Europea y en la Organizacion Internacional del
Trabajo, asi como en otros foros de ambito comunitario e internacional.

4.1. LA SECRETARIA DE JUVENTUD
TRABAJADORA Y EL DEPARTAMENTO
CONFEDERAL DE LA JUVENTUD

En 1978, en el XXXI Congreso Confederal, el segundo que celebré UGT en
suelo espanoal tras el exilio, se vio la necesidad de una estrategia organizativa
en materia de juventud, que deberia dirigirse a los jévenes, no sélo como tra-
bajadores vy afiliados, sino también ampliar el campo a todas sus actividades.
Asi, en el aho 1979 naci6 el Departamento de Juventud de la UGT con el
objetivo de ser el Sindicato de todas y todos los jévenes pero sobre todo sur-
gi6 para ser el referente de los sectores menos favorecidos tales como es el
de la Juventud.

Pero es en 1984, cuando el Departamento de Juventud de UGT tomo
cuerpo, funcionando plenamente. Y con la creacion en 1990 de la Secretaria
de Acciéon Social, el Departamento de Juventud quedd adscrito a dicha
Secretaria.

En el afio 2002, se crea una Secretaria Ejecutiva Confederal a la que se le
encarga el disefio de las politicas sindicales en materia de juventud.

En el afio 2005, la Secretaria Ejecutiva Confederal se transforma en Secre-
taria para la Juventud Trabajadora, con competencias especificas que se eje-
cutan a través del Departamento de Juventud.
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El trabajo del Departamento de Juventud se dirige hacia aquellos jévenes que
se encuentran entre los siguientes colectivos:

Jovenes trabajadores

Jovenes en busqueda de su primer empleo

Jovenes desempleados

Jovenes de Formacion Ocupacional, Escuelas Taller...

Los objetivos del trabajo del Departamento de Juventud son los siguientes:

— Trabajar en favor de los derechos de los jovenes y su no discriminacion en
el mercado laboral.

— Promocionar acciones para la igualdad

— Formacion sindical para los Departamento de Juventud

— Formacion para jovenes trabajadores

— Defensa de las condiciones de trabajo de los jovenes, con una especial
vigilancia en cuanto a precariedad laboral y accidentes de trabajo.

— Trabajar a favor de la incorporacion de jévenes trabajadores como repre-
sentantes de los trabajadores de la empresa, en la plataformas y mesas de
negociacion colectiva, en defensa de sus intereses especificos.

A la hora de racionalizar su trabajo, teniendo en cuenta los objetivos anterio-
res, el Departamento de Juventud centra su actuacion en las siguientes areas:

Empleo y Desempleo: como parte de la estructura de UGT, se desarrollan
tareas no solo reivindicativas en la lucha contra el desempleo, sino también
para el desarrollo de alternativas, orientacion y asesoramiento a los jovenes,
formacion en diversos aspectos: ocupacional, autoempleo... y andlisis de la
evolucion del mundo laboral, todo ello desde la doble perspectiva de jovenes
desempleados y jovenes trabajadores.

Accion Sindical: planteando reivindicaciones de cara a la negociacion colec-
tiva, dirigidas a evitar clausulas discriminatorias en convenios colectivos y
favoreciendo la participacion de los jovenes en los procesos de elecciones
sindicales, tanto como candidatos como electores; asi como elaborando pro-
puestas y medidas en las distintas concertaciones y politicas de las distintas
administraciones.

Salud Laboral: una especial atencion a las condiciones laborales de los jove-
nes trabajadores para luchar contra la siniestralidad laboral; formacion e infor-
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macioén en salud laboral, en prevencién de riesgos laborales, y en defensa de
los derechos y deberes de los trabajadores jovenes.

Formacion Sindical: El Departamento programa y elabora las materias
especificas para la realizacion de los cursos de formacion sindical dirigidos a
los departamentos. La formacion impartida se estructura de la siguiente
forma:

— Formacion de formadores: encaminada a la formacion de monitores.

— Formacién de Responsables de Departamento.

— Formacién de jovenes en general sobre el conocimiento de UGT, sus
estructuras y propuestas.

— Formacién especifica sobre los diversos temas que se abordan en la acti-
vidad del Departamento.

De acuerdo con la Comision Ejecutiva Confederal, el Departamento esta
representado en todos aquellos organismos tanto nacionales como interna-
cionales en los que la juventud y sus organizaciones tienen representacion.

El Departamento de la Juventud Trabajadora es un organismo depen-
diente de la Comision Ejecutiva.

UGT Juventud esta compuesto por una o un Responsable Confederal que
se encarga de coordinar a todos los Departamentos de Juventud pertene-
cientes al Sindicato. Cada departamento esta compuesto, a su vez, por una
o un Responsable, el cual es nombrado por la Comisién Ejecutiva correspon-
diente, y por un equipo de trabajo que se encarga de desarrollar las areas de
trabajo que se ajustan a las tareas y a los fines que se les encomiendan.

En el Departamento de Juventud tienen cabida las y los jovenes afiliados
a UGT hasta la edad de 35 anos, de acuerdo con los criterios establecidos
por la CIOLS y la CES y sus respectivos comités de juventud.

Por qué surgen

Surgen por la necesidad de centrar todos sus esfuerzos tanto en la elabora-
cion como en la aplicacion de una Politica Sindical en materia de Juventud
que permita que se puedan mejorar sustancialmente las condiciones labora-
les de la Juventud utilizando para ello instrumentos que nos permitan integrar
al mayor numero de jovenes trabajadores y trabajadoras en nuestro proyecto.

Surgen, ademas, para que el desarrollo de la politica sindical en materia de
juventud sea eficaz y coordinada. Esto potenciara la consolidacion vy el forta-
lecimiento de los Departamentos de Juventud a todos los niveles de la Orga-

4. LA UNION GENERAL DE TRABAJADORES (UGT)



nizacién y para ello, como anteriormente comentamos, es necesario el nom-
bramiento de una o un responsable.

Cuales son las funciones del Departamento
de la Juventud Trabajadora

Los Departamentos de Juventud son los responsables de que la accion rei-
vindicativa que les interesa a la juventud se lleve a cabo.

Son los responsables de trasladar las propuestas juveniles a la Negocia-
cion Colectiva, lo que implica una permanente dedicacion a que los afiliados
y afiliadas o las y los adheridos se capaciten y desarrollen esta tarea, en coor-
dinacion con las Secretarias de Formacion de la UGT.

Ademas la funcién tanto del o la Responsable como del sindicato es la de
ser un referente en materia de Juventud en los Centros de Trabajo, de tal
manera que identifiquen y visualicen la politica sindical en materia de juven-
tud de la UGT y se incorporen a nuestro proyecto sindical.

Las tareas de afiliacion y representacion, junto con la Negociacion Colec-
tiva deben constituir tareas esenciales para fortalecer nuestra politica sindical
en materia de juventud con el objeto de convertirnos en el sindicato de refe-
rencia del mayor nimero de jovenes trabajadores y trabajadoras.

Debemos explotar las enormes posibilidades que ofrece nuestro contacto
directo con la Juventud Trabajadora en los Centros de Trabajo, considerando
clave que:

e | as Elecciones Sindicales deben ser un elemento estratégico esencial de
la accion sindical que nos permita ampliar la presencia e incrementar la
influencia de UGT con las y los jovenes trabajadores.

e | a Negociacion Colectiva debe ser un elemento estratégico que permita a
la Juventud visualizar la politica sindical de UGT en materia de Juventud,
con el objeto de que la identifiquen y se incorporen y se integren en nues-
tro proyecto sindical.

La construccion y visualizacion de la Politica Sindical en materia de juventud,
y de su traslado en los centros de trabajo, requiere de la participacion activa
de nuestros delegados y delegadas jovenes y del contacto directo con las y
los jovenes trabajadores.

Por todo esto es necesario el compromiso y la coordinacion de todos
los organismos de la Confederacion, mediante los siguientes criterios
generales:
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— Apoyar la accion sindical permanente en los centros de trabajo y en las
secciones sindicales de la UGT.

— Fidelizar y trabajar con delegadas y delegados, asi como con afiliadas y afi-
liados jovenes de UGT, estableciendo redes de trabajo.

— Establecer un Plan de Acogida de nuevas afiliadas y afiliados jovenes.

— Preparar actuaciones que faciliten la incorporacién de nuevas y nuevos
cuadros y dirigentes sindicales jovenes.

— Coordinar y orientar los recursos y programas al desarrollo de la accion
sindical.

— Incrementar la representacion de las y los jovenes en los érganos de toma
de decisiones del Sindicato: Comisiones Ejecutivas, Comités y Congresos
promoviendo la participacién de las y los jévenes trabajadores en las listas
de las elecciones sindicales, en las mesas de negociacién de convenios
colectivos y en la representacion institucional.

Qué proponemos desde los Departamentos
de la Juventud Trabajadora

1. El acceso directo de las y los jovenes trabajadores y estudiantes de Ulti-
mos cursos para dotarles de la informacion necesaria sobre el funciona-
miento del mercado laboral y promover una cultura sindical.

— UGT es un sindicato joven y cercano que atiende tus demandas y nece-
sidades y al que siempre se puede acudir.

— Dar aconocer UGT alas y los jévenes estudiantes de Ultimos cursos en
los centros de ensefanza, universidades, escuelas de taller para ir pro-
moviendo el acercamiento a nuestra organizacion.

2. Promover el acercamiento y la conciencia sindical de la Juventud Trabaja-
dora hacia UGT en los centros de trabajo:

- Promover su participacion en los procesos electorales y en las can-
didaturas de UGT para obtener mayor representatividad y fuerza
sindical.

- Promover su afiliacion y su participacion en las estructuras de UGT.

Qué te ofrecemos desde los Departamentos
de la Juventud Trabajadora

Reunimos toda la informacién posible sobre los problemas especificos que
nosotros los jovenes padecemos en materia de formacion, contratacion, con-
diciones de trabajo, etc.
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1. Recopilacion de Bases de datos de Normativa Laboral y Social Recopila-
cion de Bases de datos de Normativa Laboral y Social, como por ejemplo
sobre estadisticas de contratacion periddica; datos de paro, estadisticas
de Siniestralidad Laboral, recopilacion de Convenios Colectivos.

2. Como resultado del andlisis de estas bases de datos son la creacion de
unos Boletines sobre Empleo, de elaboracion periddica y nuestro Obser-
vatorio de Empleo Joven y Negociacion Colectiva.

3. Informacion Laboral: Trasmitimos la informacién necesaria para facilitar la
busqueda o mantenimiento del empleo a través de una red de Centros de
Promocién de Empleo, que se encargan de buscar soluciones para resol-
ver aquellos problemas que diariamente te puedes encontrar en la dificil
tarea de la bUsqueda o mantenimiento del puesto de trabajo.

4. Orientacion para el empleo vy la iniciativa empresarial: Desarrollamos y/o
perfeccionamos tus habilidades para iniciar procesos y actividades de
busqueda de empleo.

5. Asesoramiento Laboral: Asesoramos sobre cuales son los derechos y
deberes que se tiene como trabajador o trabajadora, a través de nuestro
correo electronico —juventud@cec.ugt.org— del Departamento Confe-
deral de Juventud Trabajadora, y también a nivel local, a través de nues-
tra red de Centros de Promocion de Empleo.

4.2. LOS CENTROS DE PROMOCION
DE EMPLEO JOVEN

Para aquellos jovenes que no los conozcan, decir que fueron puestos en mar-
cha para dar respuesta y apoyo a dos de las mayores demandas de los jove-
nes, tales como la necesidad de informacion y el asesoramiento, en los temas
sobre condiciones de trabajo y blusqueda de empleo.

Los Centros de Promocién de Empleo, son un referente y un apoyo tanto
para los jovenes que buscan empleo, como para los que ya lo tienen, pero
les surgen diversas incognitas sobre las condiciones de trabajo; pues, nues-
tro servicio da respuesta a infinidad de usuarios con problematicas distintas,
y en distintos territorios, pero que acuden a un lugar comun: el Centro de Pro-
mociéon de Empleo, que les corresponde en su Comunidad.

Los usuarios que han accedido a nuestros servicios han mostrado gran
interés, considerando al Centro, un lugar perfecto para encontrar soluciones
a sus dudas. Dedicando, mayores esfuerzos para aquellos jovenes que se
encuentran con mayores dificultades para acceder a un trabajo. Esto, por
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medio de una atencion directa y personalizada, garantizando que el programa
se cumple de acuerdo a los objetivos planteados.

Nuestro principal cometido ha sido informar sobre la forma de buscar
empleo, las distintas modalidades de contratacion mas usuales, los requisi-
tos que deben cumplir los contratos, e incluso la importancia de la preven-
cion y de los derechos y deberes que asisten a todo trabajador, asi como, el
ofrecer un servicio de orientacion e informacion sobre empleo.

En cuanto a las actividades llevadas a cabo podemos sehalar:

1. Recopilacion de informacion y materiales relativos a empleo, juventud,
vivienda, autoempleo, en dos sentidos:

- Busqueda de informacién en Prensa, Boletines oficiales, Internet,
Otros Servicios de Informacion; Servicios Publicos de Empleo, Agen-
cias de Desarrollo Local, INEM, Universidades, Centro de Adultos...,
etc.

— Devolviendo toda esa informacion de los usuarios mediante; la Creacion
y Actualizacion periédica de un Tablén de Ofertas de Empleo, ofertas
educativas y demas actividades o informacién de especial interés para
los jovenes.

2. Difusion de informacion dada a los usuarios, sobre las alternativas diferen-
tes del trabajo por cuenta ajena, como son: el autoempleo, el trabajo auté-
nomo; asi como sobre cuales son sus derechos y deberes al entrar en el
mercado de trabajo, o las modalidades de contratacion y aspectos béasi-
cos del Derecho Laboral.

— En esta fase, también se pone en contacto a los usuarios con otros
agentes intermediarios (delegados/as, educadores/as, animadores/as
juveniles, jefes de estudios, directores, etc.).

3. Realizacion de actuaciones segun lo consideren nuestros técnicos del
Centro (cursos, charlas formativas e informativas, dinamica socioeduca-
tiva en materia laboral, etc.) o a peticion directa de la persona interesada
(sesion individual de asesoramiento 0 mediacion entre el usuario y otras
dudas y situaciones en materia juvenil en general).

Todas esas actividades han servido, ademas de para acercar a los jévenes
este servicio, para ayudarles a integrarse en el mercado laboral. Las tareas
realizadas por nuestros diversos Centros, a las que se recurre en mayor
medida son:
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e Realizacion de Dinamicas en la preparacion de entrevistas.

e FElaboracion y reparto de listados de empresas de los distintos sectores.

e Flaboracion de Documentos; CV, Cartas e instancias y explicacion de
sus contenidos, etc.

La utilizacion de esta metodologia, se debe a que la consideramos muy
positiva para potenciar la Autoestima y el desarrollo personal; involu-
crando de una manera activa al usuario.

4. También, se ha realizado un seguimiento y evaluacion conjunta de las
actuaciones individuales con el usuario o, y una evaluacion, con los agen-
tes intermediarios de las actuaciones en grupo (charlas, dinamicas, etc).

5. Por ultimo, mencionar que se realizan reuniones de coordinacion con
otros mediadores, para tener un mayor conocimiento y monitorizacion de
las actividades realizadas.

En cuanto a los objetivos de los Centros, destacariamos los siguientes:

e Dar a conocer los Centros de Promocién de empleo a mayor nimero
de usuarios.

e Fomentar la insercion de las jovenes en el empleo.

e Asesorar sobre la toma de decisiones y proyectos profesionales.
Orientar sobre técnicas de busqueda de empleo, entrevistas de trabajo,
elaboracion de cartas de presentacion y curriculos.

e Ampliar la informacién de caracter laboral a otros ambitos de interés
para los jovenes (como por ejemplo, la formacion).

e Puesta en marcha de cursos, charlas; asi como, otras iniciativas de
asesoramiento para la puesta en marcha de iniciativas personales.

Para finalizar, podemos decir que la labor que realizan los Centros es muy
positiva, ya que conseguimos alcanzar los objetivos planteados en relacion a
la insercion laboral de los jovenes; asi como prestamos atencion a la calidad
del servicio de los centros, pues nuestra dedicacion ha ido mas alla de la
mera informacion, de la que esta Guia es producto, ya que hemos puesto en
contacto a muchos de nuestros usuarios con el mundo del trabajo.

RECUERDA, EN UGT ESTAMOS PARA AYUDARTE

4. LA UNION GENERAL DE TRABAJADORES (UGT)
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Cuando se busca un empleo, es importante poder conseguir la mayor
informacion posible sobre la empresa, como puede ser: si la empresa
pertenece al ambito de los negocios tradicionales o el de las nuevas tec-
nologias, también, es importante conocer cudles son las reglas de pro-
mocién y remuneracion; qué se valora mas y qué no.

Pero ademas, cuando se esta en el mercado de trabajo también sur-
gen infinidad de dudas, respecto a las condiciones de trabajo que se
tienen, bien por el tipo de contrato o porque se da por terminada la rela-
cién laboral. No olvidemos, que en el caso de los jovenes, casi el 90%
de las contrataciones que se les ofrecen son temporales.

Creemos que el apoyo es importante, dado que los jovenes tienen una
gran carencia sobre cuales son sus derechos y deberes en el entorno
del trabajo. Prueba de ello son las estadisticas que indican como la
mayoria de los contratos que se estan realizando a la poblacién juvenil
son de caréacter temporal. Lo mismo ocurre con los indices de sinies-
tralidad, ya que el porcentaje de victimas de accidentes o enfermeda-
des profesionales pertenecen en su mayoria a jévenes. Ademas, los
jovenes desconocen infinidad de aspectos del mercado de trabajo, que
van desde donde acudir a la hora de buscar empleo, hasta cuales es la
jornada legal que deberian tener cuando acceden a un empleo, qué son
los convenios colectivos, etc.

Por todo esto, es muy importante conocer el convenio colectivo del
sector en el que se trabaja o se quiere trabajar, porque tal y como
hemos comentado a lo largo de esta Guia, en la negociacion colectiva
se van a marcar las condiciones de trabajo por las que han de regirse
las empresas. Ademas, a través de la participacion se pueden reducir
o eliminar también las discriminaciones a las que estan sometidos los
jovenes.

Por eso, os invitamos a la participacion, porque la voz de los jévenes
tiene que ser escuchada. La ejecucion de una politica sindical en mate-
ria de juventud debe ir acompanada de actuaciones que permiten la
incorporacion y la participacion de las y los jovenes, tanto en la vida
organica como en los marcos generales de nuestra accion sindical.

CONCLUSIONES

57




Para cumplir estos objetivos basicos estan los Departamentos de
Juventud, que son los que se encargan de velar por las y los jovenes y
ayudarles en aquellas materias en las que ellos tienen dudas, como
puede ser tanto la busqueda como el acceso al primer empleo o el
conocimiento de sus deberes y derechos en materia laboral.

Concretamente, estos Departamentos estan compuestos por jévenes
menores de 35 anos, porque son ellos los que desde su conocimiento
ayudan a otros a solventar las posibles dudas que puedan tener, tra-
tando de elaborar un proyecto cercano.

Pero ademas, los Centros de Promocién de Empleo han dado res-
puesta y apoyo a dos de las mayores demandas de los jovenes, como
son la necesidad de informacion y de asesoramiento en los temas
sobre condiciones de trabajo y busqueda de empleo.

Por ello, los Centros de Promocion de Empleo, son un referente y un
apoyo tanto para los jévenes que buscan empleo, como para los que
tienen un contrato temporal, o para quienes simplemente necesitan un
ayuda Pues nuestro servicio da respuesta a infinidad de usuarios con
problematicas distintas, y en distintos territorios, pero que acuden a un
lugar comun: el Centro de Promocion de Empleo. Y como apoyo a las
labores de informacién y asesoramiento, se ha elaborado esta Guia,
que esperamos que sea de muchisima utilidad, pero de lo que estamos
seguros, es de que se trata de una herramienta, que despejara las dis-
tintas incognitas que muchos jovenes nos plantean.

Pero lo mas importante, no olvides que si tienes dificultades para
acceder a un convenio, o ante cualquier problema...

ACUDE A UGT, ESTAMOS PARA AYUDARTE.

CONCLUSIONES
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DONDE ENCONTRARNOS
DIRECCIONES DE CONTACTO DE UGT

COMISION EJECUTIVA
CONFEDERAL DE UGT
Hortaleza, 88

28004 Madrid

Tel.: 91 589 7722

Fax: 91 589 7721

Correo electronico:
juventud@cec.ugt.org

UNIONES DE COMUNIDAD
AUTONOMA

UGT-ANDALUCIA
Antonio Salado, 12
41002 Sevilla

Tel.: 95 450 63 00
Fax: 95 450 63 03

UGT-ARAGON

Costa, 1/ 50010 Zaragoza
Tel.: 976 70 01 00

Fax: 976 31 52 11

UGT-ASTURIAS

Pl. General Ordonez, 1
33007 Oviedo

Tel.: 985 25 38 22
Fax: 985 25 75 64

UGT-BALEARES

Av. Arquitecto Gaspar
Bennasar, 69- 5°

07007 Palma de Mallorca
Tel.: 971 76 44 88

Fax: 971 20 40 84

UGT-CANARIAS

1° de Mayo, 21

35002 Las Palmas de Gr. Canaria
Tel.: 928 36 54 58

Fax: 928 36 09 99

UGT-CANTABRIA
Rualasal, 8
39001-Santander
Tel.: 942 36 47 03
Fax: 942 36 47 68

UGT-CASTILLA LA MANCHA
Concepcion 4

45080 Toledo

Tel.: 925 25 25 18

Fax: 925 25 36 00

UGT-CASTILLA Y LEON
Bailen, 1

47040 Valladolid

Tel.: 983 32 90 01

Fax: 983 32 90 35

UGT- CATALUNYA
Rambla Santa Moénica, 10
08002 Barcelona

Tel.: 93 304 68 00

Fax: 93 304 68 25

UGT-EUSKADI

Coldn de Larreategui, 46
48011 Bilbao

Tel.: 944 25 52 52

Fax: 944 25 56 39 >

DONDE ENCONTRARNOS




UGT-EXTREMADURA
Marquesa de Pinares, 36
06800 Meérida

Tel.: 924 31 82 12

Fax: 924 31 13 73

UGT-GALICIA
Miguel Ferro Cadveiro, 12

15701 Santiago de Compostela

Tel.: 981 59 09 41
Fax: 981 59 94 38

UGT-LA RIOJA

Milicias, 1 bis / 26003 Logrofio

Tel.: 941 24 00 22
Fax: 941 25 58 60

UGT-MADRID
Av. de América, 25
28002 Madrid

Tel.: 91 589 77 90
Fax: 91 589 78 25

UGT-MURCIA
Santa Teresa, 16
30005 Murcia
Tel.: 968 28 33 04
Fax: 968 28 16 66

UGT-NAVARRA
Av. Zaragoza, 12
31003 Pamplona
Tel.: 948 23 64 50
Fax: 948 24 28 28

UGT-PAIS VALENCIANO
Arquitecto Mora, 7 - 6°
46010 Valencia

Tel.: 96 388 41 40

Fax: 96 388 41 55

DONDE ENCONTRARNOS

UGT-CEUTA

Alcalde Fructoso Miaja, 1-3°
51001 Ceuta

Tel.: 956 51 03 41

UGT-MELILLA
Pl. 1° de Mayo, s/n
52003 Melilla

Tel.: 952 67 85 23
Fax: 952 67 80 24

FEDERACIONES
ESTATALES

Av. de América, 25
28002 Madrid

FEDERACION

DE COMERCIO,
HOSTELERIA-TURISMO
Y JUEGO (FETCHTJ)
Tels.: 91 589 73 13/ 73 09
Fax: 91589 74 77

FEDERACION ESTATAL
DE SERVICIOS (FES)
Tel.: 91 589 75 86

Fax: 91 589 71 68

FEDERACION

AGROALIMENTARIA (FTA)

Tels.: 91 689 74 61/ 74 62
Fax: 91 589 74 63

FEDERACION DE
TRABAJADORES DE
LA ENSENANZA (FETE)
Tel.: 91 589 71 95

Fax: 91 589 71 98



FEDERACION DE
TRANSPORTES
COMUNICACIONES
Y MAR (FETCM)
Tel.: 91 589 71 25

Fax: 91 519 41 46

FEDERACION DE
INDUSTRIAS AFINES (FIA)
Tel.: 91 589 75 39

Fax: 91 589 09 44

METAL, CONSTRUCCIONES
Y AFINES (MCA)

Tels.: 91 589 74 20/ 75 11

Fax: 91589 75 24

FEDERACION DE SERVICIOS
PUBLICOS (FSP)

Tel.: 91 589 72 23

Fax: 91 589 72 36

UNION DE JUBILADOS
Y PENSIONISTAS (UJP)
Tel.: 91 589 72 81
Fax: 91 589 72 84

UNION DE PROFESIONALES
Y TRABAJADORES
AUTONOMOS (UPTA)

Agustin de Betancourt, 17

28023 Madrid / Tel.: 91 554 92 33
Fax: 91 534 61 92

UNION DE PEQUENOS
AGRICULTORES (UPA)
Agustin de Betancourt, 17
28023 Madrid

Tel.: 91 554 21 47

Fax: 91 554 26 21
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OTRAS DIRECCIONES
DE INTERES

CENTROS DE PROMOCION
DE EMPLEO JUVENIL

CENTRO DE BARCELONA
UGT-Cataluina

Rambla Santa Moénica, 10
08002 Barcelona

Tel.: 93 30 4 6 08 00

CENTRO DE TOLEDO
UGT-Castilla-La Mancha
Concepcion, 4 / 45080 Toledo
Tel.: 925 252 518

CENTRO DE OVIEDO
UGT-Asturias

Pl. Gral. Orddéiez, 1 / 33007 Oviedo
Tel.: 985 276 729

CENTRO DE MURCIA
UGT-Murcia

Sta. Teresa, 16 / 30005 Murcia
Tel.: 968 283 304

CENTRO DE MADRID
Punto de Informacién Juvenil
de UGT-Madrid

Av. de América, 25 - 32 planta
28002 Madrid

Tels.: 91 589 73 06 / 74 39

CENTRO DE CORIA
(Caceres)

UGT-Extremadura

Unién Comarcal Norte-Extremena
Pl. Iberoamérica, 14-15

10800 Coria (Caceres)

Tel.: 927 508 030 >

DONDE ENCONTRARNOS



CENTRO DE FERROL
UGT-Galicia

Carmen, 43-45

15402 Ferrol

Tel.: 981 350 023

CENTRO DE BURGOS
UGT-Castillay Le6n

San Pablo, 8 - 1°

09002 Burgos

Tel.: 947 256 048

CENTRO DE VALENCIA
UGT-Pais Valenciano
Arquitecto Mora, 7 - 6°
46010 Valencia

Tel.: 963 884 103

DONDE ENCONTRARNOS
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