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‘Resumen

¢Por qué un Libro verde?

Este Libro verde versa sobre la capacidad de
mejora del empleo y la competitividad a través
de una mejor organizacién del trabajo en el
lugar de trabajo, basado en elevadas cualifica-
ciones, una gran confianza y una gran calidad.
Tiene por objeto la voluntad y la capacidad
tanto de la direccién de las empresas como de
los trabajadores para tomar iniciativas, mejorar
la calidad de bienes y servicios, realizar inno-
vaciones y desarrollar las relaciones entre el
sistema de produccién y el consumidor.

El objetivo del Libro verde consiste en estimu-
lar un debate europeo sobre nuevas formas de
organizacién del trabajo a fin de liberar este
potencial. El Libro verde se centra en tres
preguntas:

O ;Por qué una nueva organizacién del trabajo
A
y cémo?

O ;Cudles son los desafios politicos de las
nuevas formas de organizacién del trabajo?

O (Es posible establecer una nueva coopera-
cién para una organizacién del trabajo mas
productiva, participativa y cualificante?

Hacia una nueva organizacion
del trabajo. ;Por qué y como?

La organizacién tradicional del trabajo, basada
en las ideas de la produccién industrial en
masa, se ha puesto progresivamente en tela de
juicio durante los ltimos veinte a treinta afios.
Se han ensayado una serie de cambios organi-
zativos a fin de mejorar la productividad, la
calidad y las condiciones de trabajo (circulos
de calidad, sistemas «justo a tiempo», trabajo
en equipo, etc.).

Paralelamente a esta gran variedad de tenden-
cias, se estd produciendo en la actualidad un
cambio mds fundamental en la organizacién del
trabajo, una evolucién desde sistemas fijos de
produccién hacia procesos flexibles y abiertos
de desarrollo organizativo. Este nuevo concepto
de un proceso de cambio continuo se describe
en algunas ocasiones como «la empresa flexi-
ble» y los lugares de trabajo como lugares de
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trabajo de gran confianza y elevadas cualifica-
ciones. No existe un solo modelo, sino una
variedad infinita de modelos, que se estdn
constantemente adaptando a las circunstancias
de cada empresa y de sus trabajadores.

La transformacién puede explicarse por tres
factores que representan el cambio: los recursos
humanos, los mercados y la tecnologia.

Existen en la actualidad una serie de estudios
de casos que demuestran el potencial de pro-
ductividad y prosperidad que ofrece una nueva
organizacién del trabajo. Sin embargo, la gran
mayoria de empresas —y las autoridades piibli-
cas— se encuentran todavia en la forma tradi-
cional de organizacidn del trabajo. La difusién
de nuevas pricticas parece producirse lenta-
mente.

Los desafios politicos

Los desaffos politicos podrian resumirse en una
pregunta: ;cémo reconciliar la seguridad de los
trabajadores con la flexibilidad que precisan las
empresas? Esto plantea varias cuestiones a las
autoridades publicas y los interlocutores socia-
les a través de todo el espectro de los ambitos
del empleo, la educacién y la politica social:

O cémo organizar la formacién y el reciclaje
necesarios de manera que la mano de obra
pueda satisfacer las cada vez mayores necesida-
des de cualificaciones y competencias;

O cémo adaptar la legislacién social para tener
en cuenta las nuevas tendencias del empleo;

O c6mo cambiar los sistemas salariales junto
con las estructuras organizativas en las que se
basan;

O c6émo adaptar las disposiciones de tiempo de
trabajo en funcién de la nueva situacién;

O cémo aprovechar las nuevas tendencias del
empleo en relacién con la igualdad de oportu-
nidades;

O cémo desarrollar organizaciones més flexi-
bles en los servicios piiblicos;

O c6mo proporcionar un apoyo adecuado a las
empresas, especialmente a las pequefias empre-
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sas, que desean el cambio pero carecen de los
recursos o la experiencia para ponerlo en préc-
tica.

Construir una cooperacion
para una nueva organizacion
del trabajo

El Libro verde invita a los interlocutores socia-
les y las autoridades piiblicas a tratar de cons-
truir una cooperacién para el desarrollo de un
nuevo marco para la modernizacién del trabajo.
Esta cooperacién podria aportar una importante
contribucién para lograr el objetivo de una
organizacién del trabajo productiva, cualifi-
cante y participativa.

Es preciso interpretar ampliamente la expresion
marco. Podria incluir desde el establecimiento
de un entendimiento comin sobre la importan-
cia de las nuevas formas de organizacién del
trabajo, a través de declaraciones conjuntas,
hasta iniciativas contractuales o legales vincu-
lantes. Es preciso clarificar el nivel y el conte-
nido de este marco a través del debate en el
seno del didlogo social.

La Comision desearfa que todas las partes
interesadas desarrollaran sus puntos de vista
sobre la manera de alcanzar estos objetivos y
sobre como podrian movilizarse todas estas
politicas, tanto si se trata de politicas ptiblicas o
de politicas de las que son responsables los
interlocutores sociales, a fin de crear un nuevo
marco de modernizacién del trabajo y la econo-
mia.

S. 4/97



Introduccion:

;Cuales son los objetivos del Libro verde?

1. Este Libro verde versa sobre la capacidad de
mejora del empleo y la competitividad a través
de una mejor organizacién del trabajo en el
lugar de trabajo. Esta necesidad de mejorar la
situacién del empleo mediante una mejora de la
competitividad ha ocupado un lugar central en
la politica de la Unién Europea, y recibié un
impulso adicional con la publicacién del Libro
blanco sobre crecimiento, competitividad y
empleo de 1993. Ha sido uno de los temas
principales de todas las reuniones del Consejo
Europeo desde entonces y es un elemento
central del Pacto de confianza para el empleo
de la Comisién. Durante las conversaciones en
relacién con el Pacto, la Comisién envié un
cuestionario a los interlocutores sociales y ela-
boré un resumen de las respuestas recibidas. !
Mais recientemente, el Consejo Europeo de
Dublin hizo hincapié en la importancia de
realizar una adecuada comparacion de précticas
(benchmarking).

2. Este Libro verde debe asimismo situarse en
el contexto mas amplio de las diversas iniciati-
vas comunitarias relacionadas con el empleo, la
competitividad y las nuevas tecnologias, tales
como, por ejemplo, el Grupo Monti sobre
fiscalidad, las iniciativas de seguridad social,
las iniciativas en el dmbito de las nuevas
tecnologias, y el Grupo Davignon sobre la
participacién de los trabajadores en Europa.

3. La estrategia europea de empleo exige un
enfoque integrado a través del cual todas las
politicas en este dmbito, incluidas las politicas
macroeconémicas y estructurales, presten su
contribucién y se apoyen entre si en la lucha
contra el desempleo. Se han destacado las
mejoras en la flexibilidad del trabajo como
elementos esenciales de esta estrategia. Por
ejemplo, la reunién del Consejo Europeo de
Essen en 1994 subrayé la necesidad de incre-
mentar el crecimiento del empleo, especial-
mente a través de «una organizacién del trabajo
més flexible de manera que satisfaga tanto los
deseos de los trabajadores como las exigencias

! Este resumen se distribuyé con motivo de la mesa
redonda organizada por la Comisi6n con los interlocu-
tores sociales el 30 de abril de 1996 en relaci6én con el
Pacto de confianza para el empleo.
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de la competencia». Pero, si bien se ha escrito
mucho sobre la necesidad de flexibilidad del
mercado de trabajo y su regulacién, se ha dicho
mucho menos sobre la necesidad de flexibili-
dad de la organizacién del trabajo en el lugar
de trabajo.

4. Uno de los objetivos principales de este
documento es restablecer este equilibrio con-
centrindose en este aspecto del debate més
general sobre el empleo. Una mejor organiza-
cién del trabajo no solucionara por si misma el
problema del desempleo, pero puede realizar
una valiosa contribucién, en primer lugar, a la
mejora de la competitividad de las empresas
europeas y, en segundo lugar, a la mejora de la
calidad de la vida laboral y a las posibilidades
de empleo de la mano de obra.

5. La investigacién ha demostrado que es de
capital importancia una renovacién de la orga-
nizacién del trabajo para lograr una mayor
productividad. El Libro blanco sobre creci-
miento, competitividad y empleo? destacé la
capacidad de organizacién como uno de los
componentes clave de la competitividad de una
empresa. El primer plan de accién de la Comi-
sién para la innovacién en Europa3 subrayé
asimismo la importancia de la innovacién orga-
nizativa para el crecimiento del empleo.

6. La organizacién del trabajo es en si misma
un tema potencialmente amplio, que incluye la
mayor parte de los aspectos de la manera de
organizar el trabajo en las empresas y entre las
mismas, la relacién entre los interlocutores
sociales, la organizacién del mercado de trabajo
asi como la relacién entre el trabajo y la
organizacién de la sociedad. Se estd produ-
ciendo un intenso debate sobre la funcién del
trabajo en el futuro y existen muchos proyectos
de investigacién en curso que mejorardn nues-
tra comprensién de la nueva vida laboral.

2 Crecimiento, competitividad y empleo. Retos y pistas
para entrar en el siglo XXI [letra b) del punto 3 del
capitulo 2] Suplemento 6/93 del Boletin de las Comu-
nidades Europeas.

3 Primer Plan de Acci6n para la Innovacién en Europa:
Innovacién para crecer y crear empleo [COM(96) 589
final] y Suplemento 3/97 del Boletin de la Uni6n
Europea.



7. En especial, el Libro verde de la Comisién
Vivir y trabajar en la sociedad de la informa-
cion: prioridad para las personas cubrié una
serie de cuestiones relacionadas con la intro-
duccién de las nuevas tecnologias y la organi-
zacién del trabajo, algunas de las cuales se
abordan en mayor detalle en este Libro verde.
Al mismo tiempo, algunas de las cuestiones
abordadas en este Libro verde no estdn relacio-
nadas con las nuevas tecnologias y la sociedad
de la informacién, en especial las relativas a la
evolucién de la poblacién activa y de las
exigencias del consumidor.

8. El presente Libro verde no trata de cubrir
todos los aspectos de este amplio campo, sino
que intenta centrarse en la evolucién de la
organizacién del trabajo en las empresas y
organismos piblicos en su entorno econémico
y social. Asi pues, en este documento se
entiende por organizacién del trabajo cémo se
organiza la produccién de bienes y servicios en
el lugar de trabajo. Se presta especial atencién
a una nueva organizacion del trabajo. Si bien
no existe un modelo, este concepto implica la
sustitucion de las estructuras jerdrquicas y rigi-
das por estructuras mds innovadoras y flexibles
basadas en elevadas cualificaciones, una gran
confianza y una mayor implicaciér de los
trabajadores. Se insiste en que no se trata de
medidas a corto plazo para la reduccién de
costes.

9. Deberia subrayarse que en este Libro verde
hacemos referencia a todos los tipos de organi-
zacién en todos los sectores de actividad. A
pesar de que gran parte del vocabulario, de las
experiencias y de los ejemplos hacen referencia
a grandes empresas en la industria manufactu-
rera, las nuevas estructuras innovadoras y flexi-
bles serdn en muchos casos adecuadas para las
pequeifias empresas al igual que para las gran-
des, y para los servicios, incluidos servicios
publicos tales como salud, educacién y servi-
cios medioambientales. En especial, es de capi-
tal importancia el desarrollo de nuevas formas
de organizaciéon del trabajo en las PYME,
habida cuenta de que son la principal fuente de
nuevos puestos de trabajo.

10. La modernizaciéon de la organizacién del
trabajo solamente pueden realizarla las propias

empresas, implicando a la direccién y a los
trabajadores, asi como a sus representantes, y
teniendo en cuenta la naturaleza diversa de la
situacién en cada sector, empresa u organiza-
cién y la velocidad del cambio.

11. Sin embargo, la nueva organizacién del
trabajo plantea asimismo desafios a los respon-
sables politicos, tanto si se trata de autoridades
piiblicas como de interlocutores sociales u
organizaciones no gubernamentales, y ello a
todos los niveles: local, nacional y europeo. En
particular, el desafio consiste en cémo desarro-
llar o adaptar politicas que apoyen, en lugar de
obstaculizar, una renovacién organizativa bdsi-
ca y cémo lograr un equilibrio productivo entre
los intereses de las empresas y los intereses de
los trabajadores, facilitando de esta manera la
modernizacién de la vida laboral. Un objetivo
esencial es tratar de obtener este equilibrio
entre la flexibilidad y la seguridad en toda
Europa.

12. Todos los Estados miembros se enfrentan a
desafios similares en relacién con la productivi-
dad laboral, la competitividad y el empleo y
por lo que respecta a la obtencién del adecuado
equilibrio entre la flexibilidad y la seguridad
del empleo. Hay mucho que aprender de los
progresos realizados en otras empresas y en
otros Estados miembros. La Comisién espera
que este Libro verde estimule en mayor medida
el debate a nivel nacional y europeo sobre la
organizacion del trabajo entre todas las partes
implicadas, y que el resultado de este debate
sea un nuevo marco para la modernizacién de
la vida laboral basado en la cooperacién.

«Un enfoque concertado de una organiza-
cion diferente del trabajo dentro de la
empresa permitird mejorar las relaciones
laborales, incrementard la participacion
de los trabajadores en las decisiones y
podria conducir a una mejor calidad de
los productos. Este iiltimo aspecto, de
hecho, es un componente esencial del
refuerzo de la competitividad de la econo-
mia europea». Informe Ciampi
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1. Hacia una nueva organizacion del trabajo.

;(Por qué y como?

13. Durante casi un siglo la organizacién del
trabajo se fundamentaba generalmente en el
mismo principio de base: una organizacién
jerdrquica en sentido descendente, con un alto
grado de especializacién y trabajos sencillos y
a menudo repetitivos.

Produccidon en masa

14. Este tipo de organizacién se desarrollé
como una herramienta para la sociedad indus-
trial que estaba emergiendo, la transformacién
de la economia mediante la industrializacién
desde la artesania hasta la produccién industrial
en masa. Puede describirse a Europa como la
cuna de la sociedad industrial y a los EE.UU.
como la cuna del sistema de produccién en
masa. Las nuevas ideas se desarrollaron en un
primer momento en la industria automovilistica
de los EE.UU., que se convirtié en el modelo
para las industrias con éxito.

15. Durante el siglo XX, este tipo de organiza-
cién del trabajo se extendié por todo el mundo
industrializado. La reconstruccién de la indus-
tria europea en el periodo de la postguerra se
basé en el concepto del sistema de produccién
en masa. Este sistema de produccién contribu-
y6 durante varias décadas a un crecimiento sin
precedentes de la productividad y la prosperi-
dad.

Mejoras graduales

16. Sin embargo, durante los ltimos veinte o
treinta afios se han puesto de manifiesto las
limitaciones de esta manera de organizar el
trabajo. Uno de los grandes problemas reside
en el hecho de que, en el sistema tradicional, el
trabajo estd dividido en funciones estrechas con
ciclos de actividad cortos y repetitivos. Se
describe en detalle c6mo debe realizarse el
trabajo y el sistema no ofrece un margen
suficiente para que se desarrolle un proceso de
mejora e innovacién. Para que sea posible una
mejora continua, es importante implicar a los
propios trabajadores y, para que puedan verse

S. 4/97

implicados, deben tener la posibilidad de reali-
zar juicios, de desarrollar contactos sociales y
de aprender. Estos son los puntos en los que el
sistema tradicional de produccién en masa se
convierte en un verdadero obsticulo. Es preciso
abrir el lugar de trabajo: a las nuevas ideas, a
sugerencias, al aprendizaje y a la mejora. Ini-
cialmente, esto se hizo mediante la introduc-
cién de una organizacién paralela de desarrollo,
como en el caso de los circulos de calidad. La

idea consistfa en llevar a cabo mejoras gradua-

les, dia a dia, a fin de obtener resultados
tangibles con el paso del tiempo, en lugar de
esperar a que ocurriera una crisis.

17. La necesidad de estas mejoras se ha vuelto
mds evidente a medida que crecia el sector de
los servicios y a medida que se integraban mds
servicios en la produccién tradicional de
bienes. En consecuencia, tanto la direccién
como los trabajadores han buscado nuevas
maneras de mejorar la productividad y las
condiciones de trabajo. Hemos asistido a una
serie de esfuerzos y experimentos: nuevas for-
mas de trabajo en equipo, sistemas de produc-
cién «justo a tiempo», produccién ajustada,
«kaizen» (mejora continua), gestion de calidad
total, gestién ecoldgica, comparacién de practi-
cas (benchmarking), etc.

La empresé flexible

18. Tanto la forma tradicional de organizacién
como la basada en mejoras graduales todavia
existen y seguirdn existiendo durante muchos
afios. Pero, paralelamente, se estd produciendo
un cambio mds fundamental en la organizacién
del trabajo, el paso de sistemas fijos de produc-
cién a un proceso flexible y abierto de desarro-
llo organizativo, un proceso que ofrece nuevas
oportunidades de aprendizaje, innovacién y
mejora y, por tanto, de mayor productividad.

19. Este nuevo concepto de un proceso de
cambio continuo se describe en algunas ocasio-
nes como la «empresa flexible» y los lugares
de trabajo como de gran confianza y de elevada
cualificacién. No existe ningin modelo, sino
una variedad infinita de modelos, que se estdn
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adaptando constantemente a las circunstancias
de cada empresa y de sus trabajadores. La
transformacion puede explicarse a través de
tres factores que representan el cambio: los
recursos humanos, los mercados y la tecnolo-
gia.

O Los recursos humanos. En el pensamiento
econdémico tradicional, el trabajo es un factor
de produccién similar a la tierra y el capital, un
coste que debe reducirse. No obstante, en una
economia basada en el conocimiento, las perso-
nas representan un recurso clave. Las organiza-
ciones no son tinicamente valoradas en funcién
de sus productos o de su maquinaria, sino
principalmente en funcién de la capacidad de
sus trabajadores para crear conocimiento, asf
como de las personas que trabajan para ella, de
cémo trabajan y de lo que el trabajo significa
para ellas. El ritmo de innovacién y de cambio
de productos y tecnologias es tan rdpido que la
ventaja competitiva de las empresas y los
paises residird en la capacidad de la mano de
obra para crear conocimiento. Los trabajadores
europeos de los afios noventa, especialmente
los mas jévenes, poseen una educacién y una
formacién mucho mejor que cualquier genera-
cién anterior. Aproximadamente un 70 % de
estos jovenes trabajadores europeos pcseen una
educacién secundaria de nivel superior y alre-
dedor de un 20 % posee un titulo universita-
rio.

O Los mercados. Los consumidores son mais
exigentes que nunca y no aceptan simples
productos masificados. Buscan innovacién,
variedad y novedad, asi como alta calidad,
tanto en bienes como en servicios. La compe-
tencia en el mercado fuerza a las empresas a
organizar la produccién de manera que puedan
satisfacerse las preferencias cambiantes del
consumidor, lo que crea una demanda de vincu-
los més estrechos entre el mercado y la produc-
cién, la capacidad de innovacién y mejora
continuas, y un alto grado de flexibilidad en la
produccién. La competitividad y el éxito se
basardn cada vez mds en la capacidad y adap-
tabilidad innovadoras de las empresas, y cada
vez menos en el concepto tradicional de produ-
cir mds de lo mismo a bajo precio. Las empre-
sas mas innovadoras y flexibles tendrin mds
posibilidades de sobrevivir y expandirse.

O La tecnologia. Durante los iltimos veinte o
treinta afios se ha iniciado una nueva revolu-
cién tecnoldgica, basada en la introduccién de
las tecnologias de la informacién y la comuni-
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cacién (TIC). Una de las principales repercu-
siones de las nuevas TIC ha sido una fuerte
reduccion del coste y el tiempo necesario para
almacenar, procesar y transmitir la informa-
cién. Estos cambios radicales de la relacién de
precios tienen una repercusién trascendental en
la manera en la que organizamos la produccién
y distribucién de bienes y servicios y, por
tanto, en el propio trabajo. Al principio de esta
revolucién tecnolégica, las consecuencias eco-
némicas de la introduccién de nuevos sistemas
de informacién eran bastante reducidas en tér-
minos de crecimiento de la productividad. Pero,
mds recientemente, existe un nimero cada vez
mayor de ejemplos en los que la introduccién
de TIC ha satisfecho las expectativas mds
ambiciosas. El principal mensaje de estos ejem-
plos es la necesidad de un enfoque integrado,
que vincule la introduccién de TIC con la
educacidén y la formacién de los trabajadores y
con la renovacién organizativa.

Una nueva organizacién
del trabajo,
un cambio exigente

20. Estos tres factores —los recursos humanos,
los mercados y la tecnologia— pueden tener un
impacto fundamental en la manera de organizar
los lugares de trabajo.

21. La nueva empresa flexible es una forma
exigente de organizacién del trabajo, lo que se
aplica tanto a la introduccién de una nueva
organizacién como a los requisitos de cualifica-
ciones y competencias y al desarrollo de las
relaciones laborales. En las nuevas organizacio-
nes descentralizadas y en forma de red, los
trabajadores realizan una serie de tareas, en
lugar de pasarse el trabajo de uno a otro. La
estructura de las cualificaciones estd cam-
biando. Son cada vez mds importantes las
cualificaciones de célculo y lectura y escritura,
asi como de uso de la informatica, la capacidad
de interaccionar con las nuevas tecnologias y
con las exigencias medioambientales. Ademds
de unas cualificaciones mds elevadas, se nece-
sitan asimismo cualificaciones mds amplias. Es
por este motivo por lo que el aprendizaje
continuo, la actualizacién y mejora de las
cualificaciones y las competencias, asi como la
inversién en capital humano, son de capital
importancia para incrementar la competitividad
y la productividad de la economia europea.
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22. Ademiés, a medida que los trabajadores
desarrollen una serie mds amplia de competen-
cias y se vuelvan mds adaptables, la nueva
organizacién del trabajo facilitard en mayor
grado la movilidad geogrifica. Esto, a su vez,
permitird a los trabajadores explotar mds plena-
mente su potencial y ejercer sus derechos a este
respecto.

23. La nueva organizacién del trabajo represen-
tard un desafio para las relaciones laborales. La
antigua organizacidn se caracteriza por la espe-
cializacién de tareas y cualificaciones y la
separacién entre la concepcién y la fase de
produccién. Las relaciones laborales, en una
nueva organizacién del trabajo, deberdn funda-
mentarse en la cooperacién y el interés comiin.
Por tanto, deben desarrollarse nuevas formas de
relaciones laborales, incluida, por ejemplo, una
mayor participacién de los trabajadores, puesto
que una produccién eficiente requiere mayores
niveles tanto de confianza como de compro-
miso en las empresas.

Un gran potencial
para Europa

24. La economia europea, tanto la industria
como los servicios, posee muchas ventajas
subyacentes, una de las cuales es el mercado
Unico, la mayor entidad econémica del mundo.
Los 16 millones de empresas establecidas en
este mercado poseen la gran ventaja de estar
cerca de 370 millones de consumidores. La
nueva manera de organizar el trabajo que esta
surgiendo lentamente en Europa podria ser otra
ventaja, al mejorar la capacidad de ajustar la
produccién a las nuevas condiciones de un
mercado en el que siempre estdn cambiando las
preferencias del consumidor. De esta manera,
la empresa flexible podria ofrecer una base
sdlida para una renovacién organizativa basada
en elevadas cualificaciones, alta productividad,
alta calidad, un buen entorno de gestién y
elevadas remuneraciones.

25. Es importante reconocer que las empresas y
los servicios publicos europeos ya han introdu-
cido un gran nimero de innovaciones organiza-
tivas, que se ajustan a las condiciones europeas.
Existen diversos estudios de casos —de los que
se presentan algunos ejemplos en el informe
del Grupo de competitividad de la Comisién—
que demuestran el potencial de productividad y
prosperidad de una nueva organizacién del
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trabajo. Los resultados confirman que estas
innovaciones de la organizacién de empresas
permiten un mejor rendimiento empresarial,
una mejor proteccién del empleo y un enrique-
cimiento del trabajo. El programa alemén de
trabajo y tecnologfa y los programas escandina-
vos transmiten el mismo mensaje, mostrando
que las empresas que han reestructurado su
organizacién del trabajo y sus relaciones labo-
rales han tenido mucho mds éxito que las que
han tratado de enfrentarse a los desafios tinica-
mente mediante la introduccién de tecnologias
avanzadas de produccién. Estos programas
muestran asimismo que la confianza y el com-
promiso pueden combinarse efectivamente con
acuerdos formales y contractuales sdlidos. Sin
embargo, muchas empresas —y las autoridades
publicas— poseen todavia la antigua organiza-
cién del trabajo: jerdrquica, con un alto grado
de especializacién y un bajo grado de integra-
cién y de innovacién de productos, métodos
defensivos de reestructuracién y una voluntad
politica de asumir una menor responsabilidad
en relacién con los trabajadores. La difusién de
las nuevas précticas parece producirse lenta-
mente.

26. Sus estructuras informales tradicionales,
junto con una escala de operaciones mds redu-
cida, han permitido a las PYME evitar la
esclerosis organizativa que ha obstaculizado la
adaptacion de muchas grandes empresas. No
obstante, la naturaleza informal de las relacio-
nes en las PYME plantea otra serie de diferen-
tes problemas en relacién con la organizacién
del trabajo: en concreto, la falta de recursos
necesarios para una planificacién organizativa
sistemdtica tiende a impedir el desarrollo a
largo plazo del personal. En consecuencia, si
bien las PYME son potencialmente mds capa-
ces de adoptar formas flexibles de organizacién
del trabajo, es preciso realizar esfuerzos adicio-
nales si quieren explotarse plenamente las
oportunidades de que disponen.

27. Es preciso reconocer que las mejoras de
productividad pueden tener como consecuencia
una reduccién del empleo en una parte de la
cadena de produccion. No obstante, es necesa-
ria una mayor productividad para incrementar
los salarios y los beneficios. A su vez, unos
salarios y beneficios mds elevados conducen a
la creacién de empleo de una serie de maneras:
en la propia empresa y en sus proveedores
mediante el incremento de la demanda y la
creacién de riqueza para pagar los servicios
intensivos en empleo que se necesitardn en el

11



futuro, tales como salud, educacién, ocio y
cuidado de enfermos y personas mayores, por
citar solo unos cuantos.!

28. De hecho, la disyuntiva a la que nos
enfrentamos no consiste en elegir entre ser mas
productivos o quedarnos como estamos, sino
entre seguir siendo competitivos o vernos rele-
gados a una segunda divisién. No se trata de
una decisién facil. Existen una serie de obs-
tdculos a la modernizacién de las empresas, y
uno de ellos es la falta de sensibilizacién sobre
las posibilidades y el potencial de una nueva
manera de organizar el trabajo. Hay necesidad
de informacién y debate, asi como de iniciati-
vas que puedan estimular el desarrollo de una
nueva forma de organizacién del trabajo, espe-
cialmente entre el gran nimero de PYME.

29. Ademads, todos los cambios generan turbu-
lencias e incertidumbre. Es preciso encontrar
un equilibrio:

O entre jévenes trabajadores y trabajadores de
mayor edad;

O entre las personas con altos niveles de
educacion y las personas con bajos niveles de
educacion;

[0 entre la necesidad de elevados niveles de
produccién y la salud de los trabajadores;

O y sobre todo entre la flexibilidad y la
seguridad.

Flexibilidad y seguridad

30. Los beneficios econémicos potenciales de
la nueva forma de organizacién del trabajo
basada en la participacién y la confianza son
importantes, con ganancias potenciales para
todos. Es preciso que las politicas piblicas se
basen en la comprensién de este hecho. No
obstante, debe reconocerse que algunas catego-
rias de trabajadores en algunos campos y en
diferentes perfodos del ciclo econémico tendrdn
mayores dificultades que otros para ajustarse a
la nueva situacién: en particular, se trata de los
trabajadores de mayor edad, los trabajadores
jévenes con bajo nivel de cualificacién y los

! El potencial de empleo de estos campos se presenta en
el informe de la Comisién sobre «Desarrollo local e
iniciativas de empleo: una investigacion en la Unién
Europea» [SEC(95) 564].

trabajadores que viven en dreas de elevado
desempleo y no son mdviles. De manera simi-
lar, si bien existen importantes beneficios para
las empresas y los trabajadores que realizan
actividades esenciales, debe procurarse que
todos los trabajadores, con independencia de su
situacién contractual, puedan participar en los
beneficios potenciales de la nueva organizacién
del trabajo.

31. El problema clave tanto para los trabajado-
res como para la direccién, los interlocutores
sociales y los responsables politicos es lograr
un adecuado equilibrio entre flexibilidad y
seguridad. Este equilibrio presenta muchos
aspectos. La reorganizacién del trabajo provoca
a menudo incertidumbre. Los trabajadores
necesitan sobre todo que se les garantice que,
una vez se realicen los cambios, todavia pose-
erdn un puesto de trabajo y que este puesto de
trabajo seguird existiendo durante un periode
razonable de tiempo. Al mismo tiempo, una
vez realizados los cambios, la nueva organiza-
cién del trabajo puede ofrecer a los trabajado-
res una mayor seguridad a través de una mayor
implicacién en su trabajo, de una mayor satis-
faccién en su puesto de trabajo y de la posibi-
lidad de adquirir competencias y capacidad de
empleo a largo plazo. Esta seguridad para los
trabajadores puede ofrecer asimismo a los
empresarios una mayor seguridad en forma de
una mano de obra mds estable, versitil y
satisfecha. Los empresarios necesitan una
mayor flexibilidad, en particular, a fin de hacer
frente a las fluctuaciones de la demanda de sus
bienes y servicios. En especial, buscan a
menudo cualificaciones intercambiables y
modelos de trabajo adaptables, incluidas las
disposiciones de tiempo de trabajo. Estas dis-
posiciones laborales mas flexibles pueden tam-
bién resultar ventajosas para los trabajadores,
siempre y cuando se negocien previamente: por
ejemplo, disposiciones de tiempo de trabajo
que se ajusten a sus compromisos privados o
familiares.

32. La consecucion de este equilibrio entre la
flexibilidad y la seguridad ocupa un lugar
central en la cooperacién para una nueva orga-
nizacién del trabajo, que es el tema abordado
por este Libro verde. Hasta ahora, hemos deba-
tido las implicaciones para empresarios y traba-
jadores. Pero, si quiere lograrse este equilibrio,
es necesario adaptar una amplia serie de
politicas publicas en este sentido. Estos desafi-
os politicos se analizardn en el préximo capi-
tulo.
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2. Desafios politicos y nuevos ambitos

de cooperacion

El contexto del mercado
de trabajo

33. Existe un amplio debate piiblico sobre el
desarrollo de los mercados de trabajo y de la
vida laboral. Este debate estd relacionado con
las nuevas tecnologias, la globalizacién de
nuestras economias y las nuevas formas de
organizacién del trabajo.

34. Las nuevas formas de organizacién del
trabajo estdn asociadas con una mayor especia-
lizacién de las empresas, lo que significa nue-
vas oportunidades de creacién de empleo para
los subcontratistas. Sin embargo, algunos de
los cambios que estamos viviendo hoy en dia
no estdn provocados por una nueva organiza-
cién del trabajo y las nuevas tecnologias, sino
por una falta de adaptacién y de moderniza-
cién. El redimensionamiento de muchas empre-
sas se debe a menudo a condiciones macroeco-
némicas adversas y a la mala gestién.

35. Algunos de los problemas estdn provocados
por el fracaso a la hora de integrar las nuevas
tecnologias en los cambios de la organizacién
del trabajo y la mejora de las cualificaciones y
las competencias.

36. Resulta dificil aislar estos factores en forma
de estadisticas sobre el desarrollo del mercado
de trabajo. Por tanto, debemos ser precavidos a
la hora de estudiar estas estadisticas a fin de
evitar que se culpe a la nueva organizacién del
trabajo de los problemas creados por factores
muy diversos.

37. Se presentan algunos hechos que pueden
servir de base para proseguir el debate sobre
los desafios a que hacen frente las politicas
vigentes y sobre la necesidad de modernizar
nuestras politicas:

[0 Ha crecido el empleo en los Estados miem-
bros de la UE durante 15 de los ultimos 23
afios desde 1973. El incremento total durante
estos afios de crecimiento del empleo ha alcan-
zado los 16 millones de puestos de trabajo. No
obstante, se perdieron 8 millones de estos
puestos de trabajo durante los periodos de crisis
econdémica, lo que representa un crecimiento
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neto del empleo de 8 millones de puestos de
trabajo. Esto contrasta con el incremento de la
poblacién en edad de trabajar en casi 28
millones de personas durante ese mismo peri-
odo. Asf pues, el principal problema es que el
crecimiento del empleo no ha sido lo suficien-
temente intenso para absorber el crecimiento de
la poblacién en edad de trabajar.

O Existen muchos mas puestos de trabajo
que requieren mejores y mds amplias cuali-
ficaciones. Se ha producido un cambio percep-
tible en la estructura del empleo hacia los
puestos de trabajo de elevada cualificacién que,
por lo general, son mds estables. Se han incre-
mentado en un 25 % los empleos profesionales,
técnicos y de gestién, mientras que ha dismi-
nuido el nimero de trabajadores dedicados a la
produccién. Las personas que perdieron sus
antiguos puestos de trabajo han tenido grandes
dificultades para reincorporarse a una vida
laboral con nuevas y superiores exigencias de
cualificaciones.

O El nivel de empleo permanente sigue
siendo elevado. Los trabajos temporales supo-
nen una proporcién relativamente pequefia,
alrededor del 12% del empleo total. Estos
puestos de trabajo son a menudo importantes
para incorporarse a la vida laboral; por ejem-
plo, en 1995 el 50% de los desempleados que
encontraron trabajo ocuparon un trabajo tempo-
ral. Un estudio reciente realizado por la OIT
muestra que la estabilidad en el empleo no se
ha reducido estos dltimos afios.

O El tiempo de trabajo se ha vuelto mas
flexible. Alrededor del 16 % de los trabajadores
trabajan a tiempo parcial, y este tipo de trabajo
se ha vuelto mucho mds habitual. Solamente el
5% de los hombres trabajan a tiempo parcial,
mientras que lo hacen el 30 % de las mujeres,
principalmente en el sector de los servicios.

[ El trabajo por cuenta propia ha perma-
necido estable durante los ultimos veinte
afios. Los trabajadores por cuenta propia repre-
sentaban aproximadamente el 15 % de la pobla-
cién activa total en 1975, y esta cifra no se ha
incrementado en absoluto. Sin embargo, si se
excluye la agricultura, se observa un cierto
crecimiento.
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38. Es importante reconocer estas pautas como
base para el debate sobre las politicas de apoyo
a la flexibilidad y la seguridad en la vida
laboral. La publicacién de la Comisién EI
empleo en Europa en 1996 presenta una des-
cripcién mds detallada de las tendencias del
mercado de trabajo en los Estados miembros.

Modernizacion del marco
legal, contractual y politico

Educacion y formacion:
aprendizaje permanente

39. Las nuevas formas de organizacién del
trabajo requieren una mano de obra con mejor
educacién y formacién, incluida sobre todo la
gestion. La flexibilidad y la adaptabilidad de
las competencias son la clave. Son de capital
importancia la formacién y el reciclaje conti-
nuos: en un plazo de diez afios, el 80% de la
tecnologia que utilizamos en la actualidad se
habrd vuelto obsoleta, y serd sustituida por
tecnologias nuevas y mds avanzadas. En ese
momento, el 80 % de la poblacién activa traba-
jard con una formacién y educacién formales
con més de diez afios de antigiiedad.

40. Europa precisa desarrollar una nueva arqui-
tectura de educacién y formacién permanente
que no solamente implique a todas las partes de
los sistemas de educacién y formacién sino
asimismo a empresas y a los propios indivi-
duos. Ademds, es preciso introducir plenamente
una cultura del aprendizaje y la formacién
permanentes. Nunca se har4 el suficiente hinca-
pié en la importancia de la actuacién en este
dmbito, que ha sido objeto de una serie de
iniciativas de la Comisién, por ejemplo, el
Libro verde de la Comisidén Vivir y trabajar en
la sociedad de la informacién. Prioridad para
las personas, en el que se establecieron cuatro
dreas cruciales:

[0 Establecer los mejores cimientos: las bases
de nuestros conocimientos y cualificaciones se
establecen durante los primeros afios de apren-
dizaje, y es preciso que los procesos educativos
implicados evolucionen en funcién del desarro-
llo de las nuevas tecnologias y de los nuevos
requisitos para un desarrollo sostenible. Los
principales destinatarios de esta actuacién
deben ser los profesores y los formadores, y
debe garantizarse la calidad de su formacién
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inicial y de su desarrollo profesional conti-
nuo.

O De la ensefianza al aprendizaje: es preciso
reorientar rapidamente a los centros de ense-
flanza y formacion a fin de que los centros de
aprendizaje respondan en mayor medida a los
cambios en las necesidades de cualificaciones
de las empresas y la industria. Uno de los
objetivos clave citados en el Libro blanco de la
Comisién Ensefiar y aprender: hacia la socie-
dad del conocimiento' era la necesidad de
acercar mutuamente escuelas y empresas a fin
de que se complementen mejor en tanto que
lugares de aprendizaje.

O La empresa cualificadora hace necesarias
nuevas formas de asociacion entre empresas,
otras organizaciones y educadores a fin de
garantizar la disponibilidad de las cualificacio-
nes nuevas y cambiantes requeridas. El punto
crucial de este planteamiento consiste en refor-
zar la capacidad de empleo de la mano de obra
asi como incrementar la competencia de direc-
tivos y responsables de la toma de decisiones
mediante la formacién.

O Aprendizaje permanente para todos: existe
una gran necesidad de transformar las politicas
pasivas del mercado de trabajo en politicas
activas de inversién en recursos humanos, de
conformidad con el acuerdo de la Cumbre de
Florencia, en un momento en el que apenas el
7% de los desempleados reciben una forma-
cién que les ayude a adquirir los medios para
reincorporarse al mercado de trabajo.

isfeguntas

3Coémo pueden optimizar sus inversiones
en recursos humanos las empresas que -
tratan de introducir nuevas formas de
organizacion del trabajo?

3Cudles son los obstaculos, incluidas las -
restricciones de fipo contable y fiscal, -
para la promocién de las inversiones en -
recursos humanos?

V" Ensediar y aprender: hacia la sociedad del conoci-
miento (diciembre de 1995).
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Legislacion laboral y relaciones
laborales

41. La nueva organizacion del trabajo pone en
tela de juicio los fundamentos bdsicos sobre los
que se han construido la legislacién laboral y
las relaciones laborales.

42. Los conceptos de lugar de trabajo, empresa,
fabrica y, en especial, la nocién de empresario,
estdn experimentando un proceso de diversifi-
cacién que provoca una erosién de las relacio-
nes de empleo tradicionales. El redimensiona-
miento de plantillas, la externalizacién de fun-
ciones, la subcontratacién, el teletrabajo, el
trabajo en red y las empresas de riesgo compar-
tido aportan nuevas dimensiones al mundo del
trabajo, para el que las disposiciones legislati-
vas laborales tradicionales no parecen tener
respuestas adecuadas.

43. Todo esto plantea cuestiones fundamentales
en relacién con el equilibrio de las competen-
cias reglamentarias entre las autoridades publi-
cas (legislacién) y los interlocutores sociales
(negociacién colectiva) y entre los interlocuto-
res sociales y cada trabajador (los contratos
individuales de trabajo). En especial, entre las
cuestiones abordadas en la actualidad por las
relaciones laborales europeas ocupan un lugar
central la posibilidad de aplicar excepciones de
la legislaciéon mediante convenios colectivos y
en qué medida cabe celebrar contratos indivi-
duales en contraposicién con los convenios
colectivos. :

44. En este contexto, la probable evolucion de
la legislacién laboral y de las relaciones labora-
les desde sistemas rigidos y obligatorios de
reglamentos legales hacia marcos juridicos mis
abiertos y flexibles puede preparar el camino
para un nuevo equilibrio de competencias
reglamentarias entre el Estado y los interlocuto-
res sociales, especialmente en dreas relaciona-
das con la gestién interna de las empresas. En
este marco, la relacién entre empresarios y
trabajadores se convierte en un factor clave a
medida que las empresas pasan de los métodos
tradicionales de organizacién a disposiciones
internas mas flexibles. Se convertirdn asimismo
en cuestiones esenciales la funcién de los
trabajadores en la toma de decisiones y la
necesidad de reexaminar las disposiciones exis-
tentes para la implicacién de los trabajadores
en sus empresas. La Comisién, en las préximas
semanas, emprenderd consultas con los interlo-
cutores sociales sobre la conveniencia y la
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direccién de la actuacién comunitaria en mate-
ria de informacién y consulta de los trabajado-
res a nivel nacional.

45. La participacién de los trabajadores en los
beneficios y los resultados de las empresas
podria asumir también una mayor importancia.
En este sentido, la Comisién ha elaborado
recientemente un informe! sobre los sistemas
utilizados por los Estados miembros para pro-
mover la participacién de los trabajadores en
los beneficios y los resultados de la empresa,
en el que se muestra que, en todos los casos, la
participacién en los beneficios estd asociada
con niveles superiores de productividad, con
independencia de los métodos, modelos y datos
utilizados. Los sistemas utilizados han produ-
cido otros efectos positivos en cuanto a flexibi-
lidad salarial, empleo e implicacion del trabaja-
dor. Sin embargo, el desarrollo de programas
de participacién financiera se ha visto fuerte-
mente influido por la actuacién gubernamental,
en especial, a través de la existencia de incen-
tivos fiscales.

3Cémo deberia modernizarse el marc
juridico actual a fin de tfener en cuen
as nuevas tendencias del empleo?

3Qué fipos de mecanismos de parficipa
cién de los trabajadores podrian contri<!
buir a estrategias eficaces respecto de"iii

" cambio fécnico y organizativo?

- 3Cémo afectaria el desarrollo de la part
. cipacién directa del frabajador al papel:
de los érganos u organismos que repre
senfan a los frabajadores?

R e

Sistemas de remuneracion

46. La remuneracién ocupa, por supuesto, el
punto central del contrato entre empresarios y
trabajadores. Pero algunos de los sistemas de
remuneracién utilizados en la actualidad se
desarrollaron hace cuarenta o cincuenta afios.
En muchos casos solamente preveian una

! Pepper II: fomento de la participacién de los trabaja-
dores en los beneficios y los resultados de la empresa
(incluida la participacion en el capital) en los Estados
miembros {COM(96) 697 final, de 8 de enero de
1997].
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remuneracién por un trabajo especifico en una
organizacion jerdrquica con una divisién rigida
del trabajo. Estos sistemas de remuneracién se
estdn convirtiendo en la actualidad en un obs-
tdculo para la introduccién de estructuras
empresariales mds flexibles. Precisamente en
las empresas mds modernas es donde ya no
pueden existir las diferencias tradicionales de
remuneraciéon entre trabajadores manuales y
empleados, entre mujeres y hombres, o entre
miembros del mismo equipo. Los sistemas de
remuneracién son la expresién financiera de
estructuras organizativas y de rango en una
empresa.

47. Se han introducido nuevos sistemas de
remuneracién, compatibles con la empresa fle-
xible, en numerosas empresas, tanto en la
industria como en los servicios y en grandes,
medianas y pequefias empresas. Las caracteris-
ticas tipicas de estos nuevos sistemas de remu-
neracién son: definiciones mds amplias de los
puestos de trabajo y una correlativa disminu-
cién del nimero de escalones retributivos, asi
como incentivos para la adquisicién de cualifi-
caciones adicionales, una valoracién superior
de los nuevos requisitos laborales (tales como
cooperacion, responsabilidad, toma de decisio-
nes, resolucién de problemas, etc.), el pago de
complementos del salario base en funcién de
los resultados o de mejoras continuas, el esta-
blecimiento de una igualdad laboral interna
entre trabajadores manuales y empleados, entre
trabajadores por horas y trabajadores a destajo,
entre trabajadores a tiempo parcial y trabajado-
res con jornada completa, asi como el estable-
cimiento de la igualdad de retribucién entre
mujeres y hombres.

Preguntas

:2Cudl es su experiencia de cambios en
os sistemas de remuneracion?

3Qué innovaciones se estan produciendo,
en especial a través de la negociacién
> colectiva? '

Tiempo de trabajo:
un nuevo enfoque

48. El tiempo de trabajo se encuentra en el
centro del debate puiblico sobre la organizacién
del trabajo. En particular, el Parlamento Euro-
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peo aprobd el pasado afio una importante Reso-
lucién relativa a la reduccién y la adaptacion
del tiempo de trabajo,! basada en el Informe
Rocard. Este debate hace referencia a dos
cuestiones diferentes. Una tiene por objeto la
flexibilidad del tiempo de trabajo: el ajuste de
las disposiciones relativas al tiempo de trabajo
a las necesidades de las empresas o a las
necesidades de cada trabajador. La otra cues-
tién hace referencia al tiempo de trabajo y el
empleo: ;puede una disminucién del tiempo de
trabajo crear mis empleo?

49. Se estdn introduciendo un gran niimero de
disposiciones innovadoras del tiempo de tra-
bajo en empresas en la UE, a iniciativa de la
propia empresa o como resultado de la presién
o los incentivos del Estado miembro. Estas
disposiciones pueden adoptar varias formas,
entre las que se incluyen:

Cambios en la duracion
de la semana laboral

50. Un cambio importante que se ha producido
estos tltimos afios ha sido la disociacién entre
los horarios de funcionamiento de las fibricas y
las horas de apertura de los comercios, por una
parte, y el tiempo de trabajo individual, por
otra, lo que ha permitido a las empresas incre-
mentar la utilizacién de equipos caros, o satis-
facer mds eficazmente los deseos de los com-
pradores, reduciendo al mismo tiempo el
tiempo de trabajo individual, a menudo sin
ningun coste. En este contexto, algunas investi-
gaciones han mostrado que las empresas pue-
den emplear a mds trabajadores gracias a una
reduccién del tiempo de trabajo, siempre y
cuando se cumplan determinadas condiciones
que se presentan a continuacién (véase el cua-
dro).

ser necesarias para
que las reducciones del tiempo
de trabajo tengan un impacto
en el empleo

Las reducciones del tiempo de frabajo
deberian tener lugar en el contexto mas,;
= amplio de un mejor equilibrio entre la i
i flexibilidad y la seguridad: una reduccion.;

I DO C 320 de 28.10.1996, p. 97.
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empo de trabajo manteniendo a'la -

el mismo modelo de organiza
trabajo seria contraproducente

Debe planificarse la manera de
. el trabajo y deben adaptarse los modelos
‘'de tiempo de trabajo a la nueva situa-
cion. ' '

La redisiribucion del tiempo de frabajo
deberia verse acompafiada por una poli-,
 tica activa de formacién. En caso contra-
. rio, es probable que aparezcan caren-
cias de cudlificaciones. La velocidad con
que‘odparezcan dependeré de la natura-
;. leza del trabajo y de la calidad de la
- mano de obra disponible.

#Las ‘barreras a la contratacion deberian
. ser reducidas. A este respecto, es preciso
“* examinar en parficular los efectos de los
. sistemas fiscales en el tiempo de trabajo

realizar las adaptaciones necesarias de
Ls‘ sistemas de seguridad social.

5-Es importante la cooperacién entre las
#-autoridades piblicas, los sindicatos y los..
i diversos organismos de formacién impli-
i. cados en los propios ceniros de produc-.

as reducciones del tiem
. deberian incluirse en las negociaciones
‘;;‘globales a largo plazo. Un gran nomero
 de las reducciones del tiempo de trabajo
en las Oltimas décadas, por ejemplo en
Alemania, Bélgica y los Paises Bajos, se '
han obfenido a cambio de moderacién .
salarial a largo plazo. Estas negociacio- |
nes globales a largo plazo poseen la
ventaja de posibilitar la utilizacion de los
incrementos de productividad para redu-
cir el tiempo de frabajo en un periodo de
i varios -afios, reduciendo a la vez los
incrementos salariales necesarios para
compensar la reduccién del tiempo de
trabajo.

Computo anual del tiempo
de trabajo

51. Se ha producido asimismo estos udltimos
afios una tendencia a ajustarse a las fluctuacio-
nes de la demanda calculando el tiempo de
trabajo sobre una base anual en lugar de
semanal. Por lo general, los acuerdos con este
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fin prevén, dentro de determinados limites, que
los trabajadores reciban un sueldo regular, en
lugar de uno que fluctie cada semana o cada
mes. Permiten asimismo a los trabajadores
organizar mejor su tiempo entre el trabajo y el
ocio y, en cuanto a los empresarios, les ofrece
una mayor flexibilidad a la hora de organizar la
produccién y les evita el pago de caras horas
extraordinarias.

Trabajo a tiempo parcial

52. En la actualidad, 24 millones de personas
trabajan a tiempo parcial en los Estados miem-
bros. Esta forma de trabajo representa tanto
oportunidades como riesgos. Desde el punto de
vista del empresario, proporciona la flexibili-
dad necesaria para satisfacer las cambiantes
demandas del consumidor, especialmente en
servicios. Desde el punto de vista del trabaja-
dor, permite asimismo una flexibilidad que
facilita la combinacién del trabajo con otras
responsabilidades, por ejemplo, el estudio o las
tareas domésticas. El problema es que las
condiciones de empleo, por ejemplo la protec-
cién social, de los trabajadores a tiempo parcial
son a menudo limitadas si se comparan con las
del trabajo a tiempo completo. Todo ello saca a
relucir la necesidad de un nuevo equilibrio
entre los intereses de los empresarios y de los
trabajadores, que podria tener efectos positivos
para ambos y podrfa conducir a la integracién
de los trabajadores a tiempo parcial en el
mercado de trabajo, en concreto, haciendo su
trabajo menos precario. Los interlocutores
sociales estdn negociando en la actualidad a
nive] europeo a partir del documento de con-
sulta de la Comisién sobre la flexibilidad del
tiempo de trabajo y la seguridad de los trabaja-
dores. Un acuerdo europeo representaria una
importante contribucién al desarrollo de la
flexibilidad y de la seguridad en la vida labo-
ral.

Flexibilidad para los permisos
durante la vida laboral

53. Se estdn realizando una serie de interesan-
tes experimentos en los Estados miembros y en
empresas a fin de permitir a los trabajadores
interrumpir sus carreras profesionales por moti-
vos familiares, de formacién u otros. El
reciente acuerdo marco sobre el permiso paren-
tal celebrado por la UNICE, el CEEP y la
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CES'! es un buen ejemplo de progreso a nivel
comunitario.

54. Estas politicas de gestién de la vida profe-
sional pueden reducir el desempleo y mejorar
la calidad de vida humanizando el mundo del
trabajo y, sobre todo, compatibilizdndolo con la
vida privada.

Preguntas

En su-opinién, qué contribucién pueden
portar las adaptaciones y las reduccio-
es del tiempo de trabajo a la mejora del

gcrecimiento, la proc]ucﬁviclacl y ¢
siempleo? -

pa

3Qué posibilidad de acuerdo existe a
ivel sectorial sobre la organizacién del *
tiempo de trabajo? 3Serian més apropia-
os ofros niveles?

Fiscalidad

55. Los regimenes fiscales existentes no estdn
normalmente concebidos con vistas a la nueva
organizacidn flexible del trabajo. Por el contra-
rio, los regimenes fiscales pueden ofrecer un
incentivo financiero a los empresarios para
contratar trabajadores segiin las disposiciones
laborales tradicionales y, por tanto, pueden
convertirse en una barrera para una organiza-
cién mas flexible del trabajo.

56. La fiscalidad del trabajo, incluidas las
cotizaciones a la seguridad social, estd a
menudo relacionada con los niveles de renta de
los trabajadores. Algunos impuestos pueden
distorsionar las opciones de los empresarios a
la hora de organizar el tiempo de trabajo, ya
que los impuestos pueden incentivar que se
trabaje mas alld de un determinado nivel, o al
contrario. Por ejemplo, algunos impuestos pue-
den tener un limite que puede representar un
incentivo para que los empresarios contraten
solamente a un trabajador cuyo sueldo sobre-
pase dicho limite, y a partir del cual no debe
pagarse ninguna cotizacién adicional, en lugar
de contratar a dos trabajadores a tiempo parcial,
cuyos salarios individuales estarfan por debajo
del limite y cuyas cotizaciones combinadas
serfan mayores que para un solo trabajador.

! Anexo de la Directiva 96/34/CE del Consejo, de 3 de
junio de 1996; DO L 145 de 19.6.1996, p. 4.
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Estos limites pueden asimismo incentivar a los
empresarios a utilizar las horas extraordinarias
en lugar de contratar personal adicional.

57. Otros impuestos pueden prever un nivel
minimo exento de impuestos que ofrezca un
incentivo a los empresarios para contratar tra-
bajadores a tiempo parcial por debajo de un
cierto nimero de horas por semana. Algunos
impuestos consisten en una cantidad fija por
trabajador, con independencia del nivel de
ingresos y, por tanto, incentivan a los empresa-
rios a utilizar el menor nimero de trabajadores
posible.

#3Queé reformas de los sistemas fiscales 3
g«son necesarias a fin de evitar los efectos
desincentivacién?

B

Seguridad social

58. En la actualidad, la mayor parte de’los
sistemas de seguridad social europeos estdn
basados en un modelo de empleo que da por
sentado que el modelo «normal» es el empleo
permanente y durante toda la vida, con una
jubilacién del mercado de trabajo al final de la
vida laboral del trabajador. Por tanto, las pres-
taciones se fundamentan en un modelo contri-
butivo de seguro y las condiciones de obten-
cién dependen a menudo de la continuidad en
el servicio.

59. Si, tal como se prevé, las estructuras de
trabajo «tradicionales» continian cambiando
durante las préximas décadas, las implicaciones
para las politicas de proteccién social a largo
plazo son enormes. La hipétesis de cambio mas
frecuentemente presentada prevé la sustitucion
del concepto lineal de la carrera profesional del
siglo XX por la norma de una vida laboral
variada.

60. Estos cambios no deberfan percibirse como
una amenaza para la seguridad social: el trabajo
flexible puede resultar a la vez beneficioso para
las economias europeas y atractivo para los
trabajadores. En consecuencia, estos dltimos no
deberfan verse penalizados por la adopcién de
estos modelos de trabajo, lo que significa que
la gran variedad de diferentes formas de
empleo, que los trabajadores podrian experi-
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mentar cada vez mds, debe sustentarse en
sistemas apropiados de proteccién social.

61. Sin embargo, es de capital importancia
encontrar los mecanismos para adaptar los sis-
temas europeos de proteccién social a fin de
que tengan en cuenta estos nuevos modelos de
trabajo. Obviamente, no existen soluciones
faciles a este complejo problema. Por este
motivo, la Comisién emprendié en octubre de
1995 un debate sobre el futuro de la proteccién
social, que aborda, entre otras cosas, las impli-
caciones de los cambiantes modelos de trabajo
para la proteccién social. Se ha publicado
recientemente una Comunicacién! que pasaba
revista al debate realizado durante 1996 y que
proponia un seguimiento apropiado.

e

s

ié<

Pregun

i3Qué adaptaciones de las normas de
- seguridad social son necesarias para
i estimular formas més innovadoras de
+ organizacién del trabajo? :

Salud y seguridad en el trabajo

62. Existe un importante corpus de legislacién
comunitaria en este dmbito, que ya realiza una
importante contribucién a la salud y seguridad
de los trabajadores.2 Podria ser necesario
reforzar y adaptar estas medidas a fin de tener
en cuenta los cambios en la organizacién del
trabajo.

63. En este contexto, deberfa subrayarse que
corresponde al empresario gestionar la preven-
cién de las enfermedades profesionales. La
creciente importancia de las PYME como
empleadores, incluidos los subcontratistas,
plantea importantes problemas de salud y segu-
ridad. Ademds, los nuevos empresarios carecen
a menudo del conocimiento de los riesgos para
la salud y la seguridad, y muy a menudo no
tienen ni tiempo ni dinero para rectificar esta
situacién. Ya se han emprendido algunas ini-
ciativas para cubrir esta falta de informa-

! Modemizacién y mejora de la proteccién social en la
Unién Europea [COM(97) 102, de 12 de marzo de
1997].

Véase en particular la Directiva 89/391/CEE del
Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a la
aplicacién de medidas para promover la mejora de la
seguridad y de la salud de los trabajadores (DO L 183
de 29.6.1989, p. 1), asi como las posteriores directivas
especificas.

¥}
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cién,? pero podrian precisarse medidas adi-
cionales. Asimismo, serd cada vez mds necesa-
rio incorporar la salud y la seguridad a la
educacién inicial y al enfoque del aprendizaje a
lo largo de toda la vida a fin de garantizar que
los trabajadores reciban una formacién. ade-
cuada.

Problemas medioambientales

64. Es probable que la evolucién hacia una
organizacién mds flexible del trabajo tenga
repercusién en el medio ambiente, por ejemplo,
mediante cambios en la demanda de transporte.
Estos efectos pueden ser positivos o negativos,
lo que dependerd, en particular, de las disposi-
ciones individuales de tiempo de trabajo, de la
infraestructura de transportes y del emplaza-
miento del trabajo. Serd preciso determinar con
mayor exactitud las repercusiones medioam-
bientales de las nuevas formas de organizacién
del trabajo a fin de desarrollar enfoques que
sean compatibles con un desarrollo sostenible y
que sean beneficiosos para el conjunto de la
sociedad.

Pregunta

;Cudles son las repercusiones, tanto
ﬁ:vorables como perjudiciales, de las”
nuevas formas de organizacién del tra-
bajo, asi como de la flexibilidad del
tiempo de trabajo y de los contratos de -
trabajo, en la salud, la seguridad y el

entorno laboral de los trabajadores, asi -
como en la gestion de estas cuestiones?

Generalizacion de las politicas
de igualdad de oportunidades

Mujeres y hombres

65. La reciente evolucién en relacidén con la
organizacién del trabajo representa un desafio y
una oportunidad por lo que se refiere a la
igualdad de oportunidades de hombres y muje-
res. Estd disminuyendo el empleo en los traba-
jos tradicionalmente masculinos con organiza-
cién tradicional del trabajo, tales como la
industria pesada, y estd creciendo en el sector

3 Véase «Manual de autoauditoria para las PYME sobre
seguridad y salud en el trabajo», Comision Europea,
1995.

S. 4/97



de los servicios, en el que las mujeres ocupan
una posiciébn mds importante y las nuevas
formas de trabajo estin mds desarrolladas. El
interrogante es si la nueva organizacién del
trabajo, al hacer hincapié en las competencias
sociales, unas cualificaciones amplias y la
capacidad para realizar miiltiples tareas, puede
contribuir a la promocién de la igualdad de
oportunidades.

66. Las mujeres han realizado grandes progre-
sos en el mercado de trabajo durante los
tltimos diez a veinte afios, pero todavia existe
una gran disparidad entre los sexos por lo que
respecta al empleo y una segregacién persis-
tente en el mercado de trabajo. La diferencia
entre hombres y mujeres en el mercado de
trabajo es de 25 millones, 85 millones de
hombres y 60 millones de mujeres. Asimismo,
las pautas laborales de las mujeres son en
algunos casos diferentes de las de los hombres,
lo que puede también afectar al desarrollo de la
organizacién del trabajo. Para explotar este
potencial no solamente es necesario organizar
las empresas sino también toda la infraestruc-
tura social a fin de que apoyen en condiciones
de igualdad a las mujeres y los hombres, lo
que, por ejemplo, incluye la formacion, el
cuidado de nifios, €l transporte, el equilibrio
entre los sexos en la toma de decisiones, la
individualizacién de los derechos, etc.

67. La generalizacién, que es el principio rector
del cuarto programa de accién comunitario para
la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres (1996-2000),! tiene como objetivo
promover la integracién de la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en el
proceso de preparacién, aplicacién y segui-
miento de todas las politicas y actividades de la
Unién Europea y de los Estados miembros.

" Preguntas

. #Qué més puede hacerse para garanti-

. zar la obtencién de un mayor equilibrio -
_-entre los sexos a través del desarrollo de -
na nueva organizacién del frabajo?
En qué medida repercute en la organi-
=+ zacién del trabajo la creciente participa-
. ¢ién de la mujer en el mermJ:)q de fra- .

b AT L e A1

! Decisién del Consejo de 22 de diciembre de 1995; DO
L 335 de 30.12.1995.
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Inmigrantes y minorias étnicas

68. La reciente evolucién de la organizacién
del trabajo también presenta riesgos y oportuni-
dades para los trabajadores inmigrantes o perte-
necientes a minorias étnicas. Las empresas y
otras organizaciones deben actuar en un
entorno crecientemente multicultural, con clien-
tes, proveedores y trabajadores de origenes
nacionales, étnicos y culturales diversos. EIl
éxito en el mercado depende cada vez mds de
la capacidad de integrar este potencial para la
obtencién de los mejores resultados.

Integracion de las personas
con discapacidad

69. Una mejor organizacién del trabajo puede
mejorar las oportunidades de empleo de las
personas con discapacidad. En especial, puede
contribuir a garantizar la adaptacién de los
lugares de trabajo y las disposiciones laborales
a sus necesidades. Asimismo, las medidas que
afectan a la organizacién del tiempo de trabajo
han demostrado su gran importancia para la
reincorporacién en las empresas. Lo mismo
sucede con respecto a la introduccién de nue-
vas tecnologias. El teletrabajo puede ampliar
enormemente las posibilidades de empleo de
una amplia gama de personas con discapacidad,
en la medida en que permite superar o eliminar
barreras y problemas relativos a las condiciones
sanitarias, la seguridad, la fatiga y la tensién, la
necesidad de asistencia personal, el transporte
inaccesible o las barreras arquitect6nicas. Con
ello pueden liberarse, en beneficio de los
empresarios y de toda la sociedad en general,
importantes recursos humanos, improductivos
en la actualidad y que deben apoyarse princi-
palmente en la asistencia social.

TRt

Pregunta

3
)

sQué acciones préclicas pueden empren-
*derse para garantizar un mejor uso del -

potencial de todos los ciudadlanos enla’:
- nueva organizacién del frabajo? i
7 . #
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Politicas del mercado de trabajo

70. Las politicas del mercado de trabajo
podrian desempefiar un importante papel en el
desarrollo de la nueva organizacion del trabajo,
reconciliando la flexibilidad de las empresas
con la seguridad de los trabajadores. En primer
lugar, se destinan inmensos recursos financie-
ros a politicas pasivas, que deberfan activarse.
En segundo lugar, el nuevo concepto de «rota-
cién del trabajo» ofrece oportunidades a las
empresas asi como a las personas en bisqueda
de trabajo. La rotacién del trabajo significa, por
una parte, mejorar las capacidades de la mano
de obra a fin de lograr una mejor calidad, una
mayor productividad y nuevas formas de orga-
nizacién del trabajo y, por otra, la necesidad de
contratar sustitutos mientras se imparte forma-
cién a los trabajadores. Esta necesidad de
contratacién podria proporcionar excelentes tra-
bajos de incorporacién al mercado de trabajo
para jévenes y desempleados. Un cambio de
estas caracteristicas desde medidas pasivas
hacia medidas activas, basado en la idea de
rotacién del trabajo, se corresponde con el
acuerdo del Consejo Europeo sobre una rees-
tructuracion selectiva del gasto piiblico a fin de
estimular el crecimiento y el empleo.

71. La mayor parte de las iniciativas para la
modernizacién de la organizacién del trabajo
deben emprenderse a nivel local o nacional. No
obstante, estas iniciativas pueden obtener ayu-
das de la Unién Europea a través del Fondo
Social Europeo. El objetivo n° 4 de los fondos
estructurales se destina a «facilitar la adapta-
cién de los trabajadores a los cambios indus-
triales y a los cambios en los sistemas de
produccién». Creado para el perfodo actual de
programacién 1994-1999, se trata de un nuevo
objetivo que representa un desaffo en la medida
en que se dirige fundamentalmente a las perso-
nas con empleo, en comparacién con los gru-
pos tradicionalmente destinatarios del fondo
social, es decir, los desempleados. El objetivo
n® 4 (asi como la iniciativa comunitaria
ADAPT) cuenta con un presupuesto de aproxi-
madamente 4 000 millones de ecus que, afiadi-
das la financiacién privada y del Estado miem-
bro, lo convierten en un fondo europeo de
apoyo al cambio industrial de aproximada-
mente 7 500 millones de ecus durante los cinco
afios de su funcionamiento. Las acciones apo-
yadas deben tener principalmente por objeto la
formacién y el reciclaje, todo ello en un con-
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texto global de cambio organizativo en las
empresas y entre las mismas.

72. Durante el resto del perfodo actual de
programacién (1997-1999), las intervenciones
en el marco del objetivo n° 4 y ADAPT
poseerdn objetivos especificos que apoyen el
proceso de mejora de la organizacidn del tra-
bajo. Una mejor utilizacién por parte de los
organismos pertinentes de las oportunidades
ofrecidas por el objetivo n® 4 y ADAPT cons-
tituirfa una demostracién clave de su disposi-
cién a mejorar la organizacién del trabajo.

73. Ademds, el programa Leonardo da Vinci
apoya la realizacién de experimentos y el
lanzamiento de proyectos especialmente inno-
vadores en este dmbito. El quinto programa
marco de investigacién y desarrollo de la
Comisién podria asimismo realizar una impor-
tante contribucién en la prestacién de apoyo a
la investigacién sobre los nuevos métodos
de organizacién del trabajo. !

Pregunta

.. 3Cudl cree que seria la mejor manera de ;s
- opfimizar la coniribucién de los fondos::
. ‘estructurales y, en particular, del objetivo};
‘n° 4, para promover una mejor organi
zacion del trabajo?

A S S G A S T B

- g

Modernizacion de los servicios
publicos

74. El sector puiblico emplea a una proporcién
importante de la poblacidn activa de la UE. Por
ejemplo, udnicamente la administracién local
emplea a mids de 9 millones de personas a
tiempo completo. Estas organizaciones ptiblicas
sufren presiones cada vez mayores para conse-
guir rentabilizar el dinero invertido, tanto a fin
de controlar el gasto piiblico como para mejo-
rar la calidad y la flexibilidad del servicio que
espera obtener la poblacién. Existe una serie de
ejemplos en los que organismos del sector
piblico han desarrollado formas innovadoras
de organizacién del trabajo, con la participa-
cién activa de los sindicatos, pero tanto los
empresarios como los sindicatos son conscien-
tes de que es preciso hacer mds. De hecho, en

! «Hacia el quinto programa marco: Objetivos cientifi-
cos y tecnolégicos» [COM(97) 47].
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noviembre de 1996 los interlocutores sociales a
nivel europeo adoptaron una Declaracién con-
junta! sobre la modernizacién de los servicios
publicos en la que se reconocfa, entre otras
cosas, que la reorganizacién de los procesos de
trabajo y las estructuras administrativas es a
menudo el principal instrumento de adaptacién
a un entorno cambiante. Subrayaron asimismo
que para ello se precisa un compromiso a largo
plazo para el empleo asi como el desarrollo de
competencias profesionales, y que la gestién
del cambio exige la cooperacién de la direccién
y los trabajadores en todas las organizaciones.
Ambas partes insistieron en la necesidad de
tratar de reconciliar la eficiencia con una ele-
vada calidad de la vida laboral: «En un entorno
abierto y seguro, el paso a una organizacién
cualificante podria ser un resultado natural de
la adaptacién al cambio continuo».

Teletrabajo

75. El teletrabajo existe de muy diversas for-
mas —teletrabajo en el domicilio, teletrabajo
en alternancia, teletrabajo en diversos centros,
teletrabajo independiente, teletrabajo mévil y
teletrabajo desde instalaciones relocalizadas.
Sus caracteristicas centrales incluyen el uso de
las telecomunicaciones y las tecnologias avan-
zadas de la informacién, asi como la realiza-
cién del trabajo en un lugar distinto del lugar
de trabajo tradicional.

76. A pesar de que siga sin conocerse clara-
mente la extensién y la penetracién del teletra-
bajo, el niimero actual de teletrabajadores no
parece cumplir las previsiones de expansién
realizadas en los afios setenta. No obstante, el
coste decreciente de las telecomunicaciones, los
cambios en las actitudes hacia el teletrabajo de
directivos y sindicatos, asf como las nuevas
practicas por lo que se refiere al teletrabajo en
alternancia, son importantes indicios de que el
nimero de teletrabajadores aumentara sensible-
mente en los préximos afios. El teletrabajo es
especialmente evidente en las industrias y los
empleos intensivos en informacién.

77. En todo andlisis del teletrabajo a nivel
regional, nacional o europeo, deberfan tenerse
especialmente en cuenta la necesidad de la
creacién de empleo, las crecientes oportunida-

! Declaracién conjunta de la Plataforma de empresarios
del CMRE y de la Federacién europea de sindicatos
de servicios piiblicos, Bruselas, noviembre de 1996.
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des de empleo, la mejora del medio ambiente y
el desarrollo regional. El punto central es cémo
podemos utilizar el teletrabajo y las técnicas
asociadas para lograr un aumento neto de las
oportunidades de trabajo para los europeos de
manera que se mejore la calidad global de la
vida laboral.

78. La dimensién transnacional de las TIC vy,
en especial, el hecho de que el comercio
electrénico a través de Internet atraviese las
fronteras geogrificas, saca a relucir la cuestién
del teletrabajo transnacional, el derecho privado
internacional y las relaciones laborales transna-
cionales.

79. En 1996 la Comisién emprendié un estudio
comparativo y un andlisis de la legislacién
laboral, la legislacién en materia de salud y
seguridad y de seguridad social, asi como las
pricticas de negociacién colectiva en los Esta-
dos miembros por lo que respecta al teletra-
bajo. Como consecuencia de todo ello, se
identificaron varios problemas para que fueran
examinados por las autoridades ptiblicas y los
interlocutores sociales (véase el recuadro).

80. Es preciso evaluar qué medidas son necesa-
rias para facilitar el desarrollo del teletrabajo, si
las normas vigentes son adecuadas y cudles son
las funciones respectivas de los diferentes inter-
locutores. Estas cuestiones se evaluardn en
mayor detalle en el contexto del seguimiento
del Libro verde Vivir y trabajar en la sociedad
de la informacién: prioridad para las personas
y en relacién con el desarrollo de las redes
transeuropeas de telecomunicaciones.

tiones-relativas-a’ as «
practicas de teletrabajo ) §
Situacién. contractual - {felefrabajo. por:3
cuenta ajena o por cuenfa propia).

; Carécter voluntario y derecho de los tele- 4
trabajadores a reincorporarse a los loca-4

les de la empresa. %

_ Informacién por escrito’ sobre las condi-ﬁ
E ciones de trabaijo. ik

H

54§
-"“Iqualdcdxde trato entre trabajadores eni:
el-centro de trabajo. y teletrabajadores.. .4

i

¢

JImplicacién de los. teletrabajadores en la:s
:informacion, la consulta, la participacionf
 la negociacién. ; T




Di ; , ores @’ la for’;
macién y mejora de sus cualificaciones.

Cuestiones relativas a la segurida
 social.

Cuestiones relativas a la proteccién de:
datos.

S gV e,

Impacto medioambiental.

. Inviolabilidad del domicilio y acceso del
‘empresario al mismo.

"Tiempo de " trabajo, disponibilidad y
carga de trabajo.

+ Sistemds de remuneracion.
- Infraestructura, equipos y .gastos.

Implicacién de los teletrabajadores en los
~asuntos de la empresa.

1 Separacién del entorno laboral y de la.-
i:-vida privada. -

. Problemas sanitarios y de seguridad,.’
incluidos el aislamiento, la tensién, la
..comprobacién y el control.:

Implicaciones  sociales del teletrabaijo
-~ transfronterizo. :

& Marco - juridico aplicable al feletrabajo -
~ independiente, incluidos los derechos sin- -
= dicales.

Construccion

de una cooperacion
para una nueva
organizacion del trabajo

Un desafio
para los interlocutores sociales

81. Es de capital importancia el papel de los
interlocutores sociales en las empresas, tanto a
nivel sectorial como nacional y europeo, para el
desarrollo de una nueva organizacién del tra-
bajo. Ambas partes se enfrentan a desafios.

82. Para la direccién, el desafio consiste en
lograr una renovacién fundamental de su orga-
nizacién, de manera que se cree un clima de
confianza y cooperacién, basado en los concep-
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tos de flexibilidad y seguridad. Para los sindi-
catos, el desafio consiste en garantizar el des-
empeiio de una funcidn constructiva y activa en
el proceso de innovacién y modernizacién den-
tro de la empresa y lograr, de esta manera, un
equilibrio sostenible entre sus objetivos socia-
les y econémicos.

83. En diversos Estados miembros los interlo-
cutores sociales han mostrado una buena dispo-
sicién para adaptarse a los cambios profundos
que tienen lugar en las estructuras organizati-
vas, el estilo de gestiébn y las practicas de
relaciones laborales, tanto en el sector privado
como en el publico.

84. Esta experiencia impulsa a la Comisién a
invitar a los interlocutores sociales y las autori-
dades publicas a participar en un debate sobre
la cooperacidn a este respecto. El concepto de
cooperacién incluye, en primer lugar, a los
trabajadores y el personal directivo en la
empresa. La renovacién de la organizacién del
trabajo solamente podrin conseguirla las pro-
pias empresas, implicando a la direccién y los
trabajadores y a sus representantes. Ademas,
los interlocutores sociales y las autoridades
publicas pueden facilitar esta tarea incremen-
tando la sensibilizacién sobre el potencial de
una nueva organizacién del trabajo.

85. Todo ello podria conducir al desarrollo de
un nuevo marco para la modernizacion de la
organizacién del trabajo, que tenga en cuenta
los intereses tanto de las empresas como de los
trabajadores. Es preciso interpretar amplia-
mente la expresién «marco». Podria incluir
desde el establecimiento de un entendimiento
comiin sobre la importancia de las nuevas
formas de organizacién del trabajo, a través de
declaraciones conjuntas, hasta iniciativas con-
tractuales o legales mds vinculantes. Es preciso
clarificar el nivel y el contenido de este marco
a través del debate en el marco del didlogo
social.

86. Una cooperacién de estas caracteristicas
podria realizar una importante contribucién
para lograr el objetivo de una organizacién del
trabajo productiva, cualificante y participativa.
Se fundamentaria en los valores europeos, que
combinan la competencia entre las empresas y
la solidaridad entre los ciudadanos.
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Un desafio
para los responsables politicos

87. Las instituciones europeas —la Comisién,
el Parlamento, el Consejo de Ministros, el
Comité Econémico y Social y el Comité de las
Regiones— pueden estimular el debate, dar
apoyo politico y organizar un intercambio de
informacién y de conocimientos sobre la intro-
duccién de nuevas formas de organizacién del
trabajo, tanto a partir de los resultados obteni-
dos como de los problemas surgidos. No obs-
tante, los responsables politicos en las institu-
ciones europeas, asi como en los parlamentos y
los gobiernos nacionales y regionales, deben
comprender lo que estd sucediendo en las
empresas para poder apoyar el debate piblico
con la adecuada informacién y tener en cuenta
esta evolucion a la hora de elaborar politicas y
modernizar la legislacién. En consecuencia,
este Libro verde se dirige a los responsables
politicos a fin de incrementar su sensibilizacién
sobre el potencial y la necesidad de renovacién
de las politicas piiblicas.

.~ Preguntas sol

5
i
o

bre el capitulo 2

e aetvane, 2

- 3Qué acciones resultan apropiadas en
os diversos niveles: empresa; nivel local, -
regional, sectorial, nacional y europeo?

.3Con qué condiciones, que variaran
segin los paises, podrian redlizarse
egociaciones descentralizadas a nivel
de la empresa que abarcasen diversos

A A
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Haspectos de la ‘organizacién

tibajo?
% Cémo podria logl;arse un acverdo a

# nivel sectorial o laboral sobre directrices
H'marco para la orglanizacién del trabajo+
ilique pudieran aplicarse, en el mismo -
#lugar de trabajo, a trabajadores con i
rentes tipos de disposiciones confrac-
“tyales? : S

i g
el tro-wilﬁ

_ 3Cudles son las maneras mas apropiadas /
;;‘czl_e apoyar este proceso a nivel de la UE,
* por ejemplo, apoyo de los fondos estruc-
Pturales; apoyo a politicas de formaciéon y
¥a innovaciones en las mismas; difusién’
~'de la informacién, en especial, sobre "
& sbuenas practicas; andlisis e investigacién -
4i:de politica social a medio plazo; adapta- &
“cién del marco juridico; ofras acciones?

2.3Cuél es la mejor manera de movilizar
. -nuestros recursos para conseguir los
. beneficios ,pofericiar::,‘ tanto para las
Zempresas como para los trabajadores, .;
jque rian obtenerse con una nueva .;

organizacién del trabajo? '

- 3Cémo podemos' prestar un apoyo espe
cifico a las PYME? :

. 3Cuél deberia ser el papel respectivo de
Fos rincipales agentes que podrian verse
mplicados en esta cooperacién, es decir, -
os interlocutores sociales, las autoridades
‘pblicas y las ONG? G
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3. El proceso de consulta

88. Tal como se afirma en la introduccién, el
objetivo principal de este Libro verde es incre-
mentar la sensibilizacién y estimular el debate
sobre las nuevas maneras de organizar el tra-
bajo. La Comisién no desea prejuzgar el resul-
tado de este debate realizando propuestas con-
cretas de accién en este momento.

89. Se estd divulgando ampliamente el Libro
verde y se espera que sea objeto de debate a
nivel local y nacional, asi como a nivel euro-
peo, especialmente en el marco del didlogo
social.

90. El Libro verde incluye preguntas dirigidas a
los interlocutores sociales, a las autoridades de
los Estados miembros y a las instituciones de la
Unién Europea. La Comisién desearfa asi-
mismo recibir comentarios de individuos y de
instituciones, de expertos y de investigadores,
de ONG activas en los dmbitos sociales y
sanitarios, de personas con experiencia en nue-
vas formas de organizacién del trabajo asi
como de personas que se estén preparando para
pasar de las antiguas formas de organizacién
del trabajo a las nuevas.
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91. Los comentarios por escrito deberdn
enviarse antes del 30 de noviembre de 1997 a
la direccién siguiente:

Comisién Europea

Direccién General V

Rue de la Loi/Wetstraat 200

B - 1049 Bruselas

92. Podrdn asimismo enviarse comentarios por
correo electrénico a:

DGS5-Partnership@BXL.DG5.CEC.BE

Puede asimismo accederse a este docu-
mento a través de Internet en la siguiente
direccién: http://europa.eu.int

Para acceder a la «<home page» de la DG V
sigase el siguiente camino:

Welcome, Policies, Employment and Social
Policies, pagina en la que se encuentra un
vinculo con la DG V.

S. 4/97



Comisién Europea

Cooperacion para una nueva organizacion del trabajo. Libro verde
Suplemento 4/97 del Boletin de la UE

Luxemburgo: Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas
1997 — 26 pp. — 17,6 x 25,0cm

ISBN 92-828-0507-7

Precio en Luxemburgo (IVA excluido): 7 ECU






Venta - Salg - Verkauf

MwAfoeig « Sales « Vente « Vendita - Verkoop « Venda - Myynti

BELGIQUE/BELGIE

GRAND-DUCHE DE LUXEMBOURG

Rue de Louvain 40-42/
Leuvenseweq 40-42
B-1000 Bruxelles/Brusssl
Tél. (32-2) 552 22 11

Fax (32-2) 5110184

Jean De Lannoy

Avenue du Roi 202/
Koningslaan 202

8-1060 Bruxelles/Brussel
Tél. (32-2) 538 51 69

Fax (32-2) 538 08 41

E-mail: jean.de.lannoy@infoboard be
Librairte pese
Rue de la Loi 244/

Wetstraat 244

Tél (32-2) 295 26 39
Fax (32-2) 735 08 60

Messageries du livre Sarl

S, rue Raiffeisen
L-2411 Luxembourg
Tél. (352) 40 10 20
Fax (352) 490 661
E-mail: mdi@pt.

Abonnements:

Messageries Paul Kraus

11, rue Christophs Plantin
L-2339 Luxembou

Tél. (352) 499 88

Fax {352} 499 888 444
E-mail: mpk@pl.lu

URL: www.mpk_lu

NEDERLAND

SDU Sarvicecentrum Uligevers
Christoffet Planmnsuaal 2

Forséljning
SCHWEIZ/SUISSE/SVIZZERA ISRAEL
OSEC R.O.Y. International
Sta mplsnbad\slraﬂe 85 17, Shimon Hatarssi Street
CH-8035 2i PO 80 56
Tel (41 |)36553|5 61130
Fax (41-1) 365 54 1 Tel. (972 3) 546 1423

E-mail: urs lelmbachev@eu.osec.inel.ch
URAL: www.osec.ch

CESKA REPUBLIKA

NIS CR - prodejna
Konvikiskd 5

CZ-11357 Praha 1

Tel. (42-2) 24 22 94 33
Fax (42-2) 2422 94 33
E-inail: nkposp@dec.nis.cz
URL: www.nis.cz

CYPRUS

Cyprus Chamber Of Commerce & Industry

38, Grivas Digenis Ave

Fax {972-3) 546 14 42
E-mail: royik@netvision.net.il

Sub-agent for the Palestinian Authority:
Index Information Services

PO Box 19502

Jerusalem

Tel. (972-2) 27 16 34

Fax (972-2) 27 1219

RUSSIA

CCEC

60- Ieuya Oktyabrya Av. 9
117312 Moscow

Tel. (095) 135 52 27

Fax (095) 135 52 27

Postbus 20014 gglaoordt:ldsss
DANMARK 2500 EA 's-Gravenhage X
forma o 70 T er e SR 95 00146 23 12 AUSTRALIA
Fax (31-70) 378 87 83 ol
roseog o £ et sz o RO arsimomcon o
. H mail _eic. rus@vans.infonet.com X
1[2':(-26520 ';'g"g“’o'o‘d URL: .sdu.nl. cy CYp a6 Victona
. (45) 43 63 2 p Tel. (61-3) 9417 53 61
Fax (45) 43 63 19 69 OSTERREICH MAGYARORSZAG Fax (61-3) 3419 71 54
E-mail: schlsxg@smunz.d( Euro info Service
URL: www schultz.dk '
IhnzscheVarlau':-b:nd Universitits- aurﬂw Hu‘ CANADA
DEUTSCHLAND i 21 a'gam'ge Uniquement abonnements/
Postfach 1 H-1396 Budapest 62 Subscriptions only:
desanzeiger Voria A-1050 Wien Tel. (361} 11 15051/11 16216
Bu',‘ or Veriag Tel. (43-1) 53 161 334 / 340 Fax {36-1) 30 Renouf Publishing Co. Ltd
Breite Strafe 78-80 Fax (43-1) 53 161 339 E-mail: eumlnfa@mall matav.hu 1294 Algoma Road
S";ﬂggg "(glgf‘ u E-mail: aushelerung@manz co.at URL: www.euroinfo.huindex.htm K18 3W8 Ottawa, Ontario

Tet. {49-221) 20 290
Fax {49-221) 20 29 278

GREECE/EAAAAA

URL: www.austria.EU.net:81/manz

PORTUGAL

G.C. Eleftheroudakis SA

Intemational Bookslnle
Panepistimiou 17

GR-105 64 Athens

Tel. {30-1) 331 41 80117273
Fax (30 1) 323 98 21
E-mail: elebooks@netor.gr

-Casa da Moeda, EP

Ruaogdoarquésde SaaaBandeua 16A
P-1

Tel. (351-1) 35303 99

Fax (351-1) 353 02 94/384 01 32

Distribuldora de Livros Bertrand Ld.!

Rua das Terras dos Vales, 4 A
Apanado 60037

ESPANA

Mundi Prensa Libres, SA
Castelis, 37

E-28001 Mad

Tel. {34- |)43| 33 99/431 3222
Fax (34-1) 5

E-majt: mundlprensa@lsan es
URL: www.isa.es/mprensa

Boletin Oficial det Estado

Trafalgar, 27-29

E-28071 Madrid

Tel. {34-1) 538 22 95 I.|b!
38417 15

Fax {34-1) 538 23 49 I.ibms)/
38417 14 (

URL: www.boe.es

Mundi Prensa Barceiona

Corse“ de Cent, 391
Barcelona

Tel {34-3) 488 34 92

Fax (34-3) 487 76 59

FRANCE

Journal officiel

Service des pubbcations des CE
26, rue Desaix

F-75727 Paris Cedex 15

Tél. (33-1) 40 58 77 01/31

Fax (33-1) 40 58 77 00

IRELAND

Government Supplies Agency
Publications Section
4-5 Harcourl Road

Dubtin 2
Tel. (353-1) 661 31 11
Fax (353-1) 475 27 60

P-2701 Amadoi
Tel. {351- 1)495%50/‘95 8787
Fax (351-1) 496 02 55

SUOMUFINLAND

MALTA

Mitler Distributors Lid
Matta Intemational Airport
PQ Box 25

LOA 05 Matta

Tel. (356) 66 44 88

Fax {356) 67 67 99

POLSKA

Ars Polons

Krakowskie Prxea'mesue 7
Skr. pocziowa

PL-00-950 warsxawa

Tel. (48-2) 26 12 01

Fax {48-2) 26 62 40

Tel. (1-613) 741 73 33
Fax (1-613) 741 54 29
E-mail: renout@lox.nstn.ca
URL: tox.NSTN.Ca/~renout

EGYPT

The Middie East Observer
é1 . Shenf Street

Akateeminen Kirjakauppa /

Akademiska Bokhandeln
Pohjoisesplanadi 39/

Norra esplanaden 39

PL/PB 128

FIN-00101 Helsinki/Helsingfors

Tel. (358-9) 121 41

Fax (358-9) 121 44 35

E-mail: akatilaus@stockmann.mailnet fi
URL: booknet.cuttnet.fvaka/index.htm

SVERIGE

BTJ AB

Traktorvagen 11

PO Box

$-22100 Lund

Fgl (46-46) 18 00 00
(4646) 180125

E-mail: btj_te@mail,

URL: www_btj se/s a/eu

UNITED KINGDOM

The smlomrz Office Lid

{Agency Section)

51, Nine Elms Lane

London SW8 SDR

Tel. {(44-171) 873 9090

Fax (44.171) 873 8463

URL: www.the-stationery-office.co.uk

TURKIYE

Danya Infote! A.S.
Istikldl Cad. No: 469
TR-80050 Tunel-istanbul

Fax (90-212) 251 91 97

BALGARLA

Europress-Euromedia Ltd
59, Bid Vilosha
-1000 Sofia

Tel. (359-2) B0 46 41
Fax (359-2) 80 45 ¢1

HRVATSKA

Medlatrade Ltd
Pavia Hatza 1
HR-10000 Zagreb
Te| (385-1) 4303 92
Fax (385-1) 44 40 5

ROMANIA

Euromedia

Str. G-ral Barthelol Nr 41
RO-70749 Bucuresti

Tel. (40-1) 21044 01/614 06 64
Fax {40-1) 210 44 01/312 96 46

SLOVAKIA
ICELAND T
Namestie slobody 19
Bokabud Larusar Biondal SLO-81223 Bratislava 1
Skélavordustig, 2 Tel, (42-7) 53 18 364
1S-101 Reyk ik Fax (42.7) 53 18 364

Tel. (354) 55 15 650

E-mail: europ@b1.sitk Stuba.sk

airo

Tel. (20-2) 39 39 732

Fax (20-2) 39 39 732

JAPAN

PSkJapan

Asahi Sanbancho Plaza #206
71 Chiyoda-ku
Tokyo 102

Tel. (81-3) 3234 69 21
Fax (81-3) 3234 69 15
E-mail: psijapan@gol.com
URL: www.psi-japan.com

SOUTH AFRICA

Satto

Sth Floor Export Hol

CNR Maude & West Slrsels
PO Box 782 706

2146 Sandton

Tel. (27-11) 883 37 37

Fax (27-11) 883 65 69

UNITED STATES OF AMERAICA

Bernan Assoclates

4611-F Assembly Drive

MD20706 Lanham

Tel. (301} 459 2255 (toll Iree telephone)
Fax (800} 865 3450 (loll free fax)
E-mail: query@bernan.com

URL: www.beman.com

MEXICO

Mundi-Prensa Mexico, SA de CV
Rio Panuco, 141

Delegacion Cuauhtémoc

ME- México DF

Tel. (52-5) 553 56 58/60

Fax {52-5) 514 67 99

E-mail: 104164 23compuserve.com

REPUBLIOUE DE COREE

Kyowa Book Company

1 F1. Phyung Hwa Bldg

411.2 Hage.:’eong Dong, Mapo Ku
121-220 i

TTALIA Fax (354) 55 25 560 Tél. (82-2) 322 6780/1
SLOVENIA Fax (82-2) 322 6782
Licosa SpA NORGE E-mail: kyowa2@ktnet.co.kr.
Via Duca di Calabria, 1/1 4 v,-tnlk
Casella postale 552 NIC Info A’S Zalozniska skupina d.o. ANDERE LANDER/QTHER COUNTRIES/
1-50125 Firenze Dunajska cesta 5 AUTRES PAYS

11000 Ljubijana

Tel. {39-55) 64 54 15 Ostenjoveien 18

Fax (39-55) 64 1257 Boks 6512 Etterstad
E-mail: licosa@ftbee.it N-0606 Oslo

URL: ict382.cilea.itVinual_Library/ibiiotvetrina/ Tel. (47-22) 97 45 00
icosant1.htm Fax (47-22) 97 4545

Tel. (386) 61 13303 54

Fax (386) 6113391 28

E-mail: belicd@gvesinik.si
AL: www.gvestnik.si

Bitte wenden Sie sich an sin Bdro lhrer
Wah!/ Please coniact the sales office of
our choice / Veuillez vous adresser au

reau de vents de votre cholx



Precio en Luxemburgo ({IVA excluido): 7 ECU

o * * OFICINA DE PUBLICACIONES OFICIALES
* ?E)% + DE LAS COMUNIDADES EUROPEAS
* =k

* » % |-2985 Luxembourg

ISBN A92-828-0507-7

9

[N

7892827805077">

S

J-S3-100-£6-AN-WD



	Índice general
	Resumen
	Introducción: ¿Cuáles son los objetivos del Libro verde?
	1. Hacia una nueva organización del trabajo. ¿Por qué y cómo?
	Producción en masa
	Mejoras graduales
	La empresa flexible
	Una nueva organización del trabajo, un cambio exigente
	Un gran potencial para Europa
	Flexibilidad y seguridad

	2. Desafíos políticos y nuevos ámbitos de cooperación
	El contexto del mercado de trabajo
	Modernización del marco legal, contractual y político
	Construcción de una cooperación para una nueva organización del trabajo

	3. El proceso de consulta

