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Editorial
El Sindicalismo de clase y 
confederal responde ante la 
ciudadanía.
El contrato de trabajo es un 

acto que por celebrarse en-
tre dos partes de distintas 

características es ventajoso para 
una de ellas. Si además, se cele-
bra en un ámbito donde la tasa de 
paro es mayor, la desigualdad au-
menta dado que una parte se ve 
sometida a las condiciones que la 
otra imponga. Es este el motivo de 
que tenga una especial regulación 
y que históricamente se haya re-
conocido el derecho a la negocia-
ción colectiva, para que los traba-
jadores y trabajadoras se puedan 
proteger negociando con la otra 
parte, la patronal, las condiciones 
en que se va a prestar el trabajo 
introduciendo cierto equilibrio. 

La negociación colectiva hace que 
sea necesario identificar quien re-
presentará a las personas trabaja-
doras. En nuestro ordenamiento 
jurídico se establecen las con-
diciones para determinar quién 
puede representarlas para ese fin.

Para representar a las perso-
nas en una empresa concreta el 
asunto es sencillo, con votar en 
un proceso de elecciones se de-
termina quienes son los repre-
sentantes legales, pero cuando 
los asuntos son de mayor ámbito 
es lógicamente de mayor dificul-
tad. El tema lo resuelve la Ley 

Orgánica de Libertad Sindical. En 
ella se establece qué sindicatos 
son representativos para nego-
ciar ante organizaciones patrona-
les y administraciones públicas, 
reconociendo representatividad 
a los que cumplen determinado 
grado de implantación ya sea a 
nivel sectorial y general desde 
el punto de vista de la actividad, 
como estatal o autonómico desde 
el punto de vista territorial.

CCOO es un sindicato repre-
sentativo legalmente y por tanto 
tiene derecho y obligación de re-
presentar y defender los derechos 
e intereses de las personas traba-
jadoras, en esos ámbitos.

Esta característica, junto con las 
que nos imponemos en nuestros 
estatutos nos hace que asuma-
mos la responsabilidad de de-
fender al conjunto de la clase 
trabajadora, las afiliadas y las no 
afiliadas, con independencia de su 
profesión y categoría, simplemen-
te por ser personas que dependen 
de su trabajo para obtener lo ne-
cesario para vivir. 

Por esto, es completamente ne-
cesaria la intervención de nues-
tra organización para abordar un 
problema que requiere de las ad-
ministraciones públicas, Gobier-

no de España o gobiernos de las 
Comunidades Autónomas. La ne-
gociación con un gobierno para 
arrancar compromisos que en-
tendemos como imprescindibles 
para garantizar el futuro incluso 
más allá de las personas a las 
que representamos en un centro 
de trabajo, empresa o momento 
dado, debe ejercerse con la res-

ponsabilidad adecuada y con la 
vista puesta en los intereses de 
clase e intergeneracional.

Ejercer esa responsabilidad no es 
sencillo, anteponer los intereses 
colectivos y a la vez que las per 
sonas vean garantizados sus de-
rechos individuales, a veces lleva 
a adoptar decisiones muy contro-
vertidas. ERTE y negociaciones 
de contención salarial han sido  la 
estrategia central en multitud de 
empresas bajo la premisa de la 
coyuntura pandemica con un es-
cenario de fuerte incertidumbre en 
una recuperación acelerada.
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La intervención de la Federación 
de Industria y la de Confederación 
Sindical de CCOO y sus organi-
zaciones territoriales (España, 
Madrid, Andalucía o Castilla La 
Mancha en nuestros casos) siem-
pre ha sido acertada y avalada, 
especialmente por sus afiliados y 
afiliadas y ha ayudado a desarro-
llar y crecer de manera sostenida 
la empresa principal y el sector , 
siendo referente en general de 
empleos de calidad y con dere-
chos, sin que eso signifique que 
no haya aspectos que necesaria-
mente tengan que mejorar.

Es posible que en alguna ocasión 
no hayamos acertado completa-
mente, pero las decisiones que 
nuestra organización ha tomado 
siempre han sido fruto de una re-
flexión colectiva del conjunto de 
personas que ejercen la represen-
tación en distintos ámbitos. Esa 
participación es la que garantiza 
el equilibrio entre los intereses co-
lectivos generales y los derechos 
individuales o incluso los colecti-
vos de afectados, que no siempre 
coinciden con el general.

Nuestra experiencia, nuestro 
compromiso individual de las per-
sonas que asumen cargos de re-
presentación hacen que hayamos 
ido acumulando un conocimiento 
colectivo que garantiza que en la 
mayoría de los casos, sino en to-

dos, las decisiones que tomamos 
con la vista puesta en defender 
los intereses de la clase traba-
jadora sean acertadas, aunque 
siempre serán mejorables, por 
más que otros que no tienen ni 
ese conocimiento, ni la responsa-
bilidad, ni la representatividad se 
empeñen en descalificar.

Es cierto que tenemos nuestras 
diferencias internas, nuestros 
debates y nuestras tensiones, 
porque llegar a las conclusiones 
acertadas requiere de este ejer-
cicio. Pero esa forma de proce-
der, una vez superada la fase 
de toma de decisión, demuestra 
nuestra capacidad de integrar 
distintos intereses colectivos y 
nos hace siempre más fuertes 
como organización.

Las personas trabajadoras, 
tanto afiliadas como no, las 
que nos han votado como las 
que no, las que trabajan hoy y 
las que trabajaran mañana, es-
tán y estarán mejor si CCOO 
las representa.

Así lo entienden la mayoría de los 
trabajadores y trabajadoras, que 
han determinado que CCOO sea 

además de representativo, a nivel 
nacional y autonómico, el primer 
sindicato y más representativo 
tanto en número de personas afi-
liadas como en número de delega-
dos y delegadas elegidas.

Por eso nuestro trabajo y respon-
sabilidad nos avala, tanto dentro 

como fuera del centro de traba-
jo, tanto en las negociaciones y 
gestión de los problemas del día 
a día en los centros de trabajo 
como en las negociaciones de 
las condiciones de trabajo a nivel 
de empresas, sectores, inter-em-
presas… Nos avala también para 
negociar actuaciones y compro-
misos que garanticen el futuro de 
los centros de trabajo, de las per-
sonas que trabajan en una gran 
empresa, como para las que lo 
hacen en las distintas pequeñas 
y medianas empresas.

“Es completamente necesario la 
intervención de nuestra organización 
para abordar problemas que requieren de 
las administraciones  públicas”
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sonas trabajadoras jóvenes, para 
que se supere la precariedad en 
su acceso al mercado de trabajo 
y se garantice su incorporación al 
sistema en condiciones de igual-
dad. Desde CCOO queremos des-
tacar también la recomendación 
que la Comisión del Pacto de To-
ledo dedica a las garantías para la 
suficiencia de las pensiones y que 
reclama la existencia y la aplica-

PENSIONES, ACUERDO EN LOS 
PACTOS DE TOLEDO
El logro de un consenso, 

largamente esperado, en 
la Comisión de Seguimien-

to y Evaluación de los Acuerdos 
del Pacto de Toledo comporta un 
cambio de escenario promete-
dor. Después de una década de 
aplazamientos y desavenencias, 
las recomendaciones presenta-
das recogen en buena medida las 
propuestas hechas por CCOO a 
lo largo de los últimos años. Así 
la reafirmación del modelo de re-
parto que inspira el sistema, la 
separación de fuentes y el mante-
nimiento y la mejora del poder ad-
quisitivo de las pensiones, facilitan 
el logro, en los próximos años, de 
los principios de universalidad, so-
lidaridad, igualdad y suficiencia. 
La integración y la convergencia 
de regímenes, los incentivos a la 
ocupación de calidad como garan-
te esencial de la sostenibilidad del 
sistema, pero también la promo-
ción y la sensibilización de la im-
portancia que tienen las carreras 
de cotización para las personas 
trabajadoras, son elementos que 
generan confianza y promueven 
un sistema que sea perdurable, 
equitativo y eficiente. 

La inclusión de una recomenda-
ción específica para superar la 
brecha de género en las pensio-
nes, garantizando la igualdad re-
tributiva y la eliminación de los va-
cíos en las carreras de cotización, 
nos parecen clave. También la 
recomendación dirigida a las per-

ción de indicadores de suficiencia 
que delimiten los umbrales y facili-
ten la lucha contra la pobreza. 

Definir cuándo una pensión es o 
no “suficiente” es un reto inmedia-
to, que se tiene que confrontar en 
un debate abierto en la sociedad. 
Todavía más prioritario es que 
los índices de referencia existen-
tes sean actualizados. En este 

Comprueba el efecto (recortes) que hubiese 
tenido el Factor de Sostenibilidad-2013 
sobre tu pensión inicial a partir de tu fecha 

de nacimiento y la edad estimada de jubilación

● Se ha considerado en todos los casos la primera fecha posible de jubilación ordinaria 
    a los 65 años.
Fuente: elaboración propia CCOO a partir datos esperanza de vida INE.

ACUERDO DE PENSIONES 2021
DEROGACIÓN FACTOR SOSTENIBILIDAD
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sentido, el anuncio por parte del 
Gobierno del Estado de elevar el 
Indicador Público de Rentas de 
Efectos Múltiples (IPREM), en un 
5%, en el marco del proyecto de 
presupuestos para 2021, es es-
pecialmente relevante. El IPREM 
es la referencia para establecer 
el acceso a ayudas como presta-
ciones sociales, a la vivienda, por 
asistencia jurídica gratuita o para 
situar umbrales de exención fiscal 
a las rentas más vulnerables. Este 
indicador estaba congelado desde 
2010, con un incremento de tan 
solo el 1% en 2017.

El acuerdo se logra con una ma-
yoría amplia que se puede traducir 
con 270-280 votos a favor prácti-
camente el 80% del hemiciclo. El 
pasado martes 24 de agosto El 
Consejo de Ministros ha aprobado 
la remisión a las Cortes del Pro-
yecto de Ley de garantía del poder 
adquisitivo de las pensiones y de 
otras medidas de refuerzo de la 
sostenibilidad financiera y social 
del sistema público de pensiones. 

El posible impacto que preocupa-
ba a los compañeros que se han 
acogido al plan social  cuenta con 
la garantía de salvaguarda con-
templada en otras ocasiones y 
como se puede ver el cuadro ane-
xo a futuro cuando sea de aplica-
ción efectiva, tendría un impacto 
mínimo si el acceso a la prejubila-
cion se hace con un periodo pre-

“Los compañeros 
acogidos al plan social 
cuentan con la garantía 
de salvaguarda 
contemplada como en 
otras ocasiones”

Nuevos coeficientes reductores
JUBILACIÓN ANTICIPADA VOLUNTARIA

● Las celdas en color verde señalan los coeficientes que mejoran
● Las celdas en color rojizo señalan los coeficientes que se endurecen
● Las celdas en color blanco señalan los coeficientes que se mantienen iguales

ACUERDO DE PENSIONES 2021

vio de 24 o 23 meses, por lo que  
habrá que tenerlo en cuenta la po-
sible extensión de las prejubilacio-
nes en la inminente negociación 
colectiva.

De nuevo una respuesta consen-
suada entre los agentes sociales 
y el  gobierno es la mejor salida 
para el sostenimiento del sistema 
de pensiones en nuestro país.
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NEGOCIACIÓN COLECTIVA EN LOS
PAÍSES FUNDADORES
Creemos necesaria hacer una rá-
pida lectura comparativa de las 
medidas aplicadas en los diferen-
tes paises fundadores para si bien 
desde su propia realidad negocia-
dora, política e industrial han ido 
formalizando diferentes acuerdos 
en un escenario compartido de 
gran incertidumbre dónde es aho-
ra se empieza a ver salida. Hoy 
repasaremos las condiciones eco-
nómicas negociadas en cada país.

En Reino Unido, las nego-
ciaciones con la parte social ya an-
teriormente sólo abarcan lo relativo 
a las pensiones de los trabajadores. 
Ello ha conllevado la fórmulas ya 
presentes de paquetes de despidos 
preacordados a los que se han ad-
herido voluntariamente las salidas 
de los empleados. Del total plantea-
do por Dirección faltaron por resolver 
400 posiciones en Broughton por lo 
que allí hubo un acuerdo local para 
blindar el empleo a través de una 
reducción de jornada del 10% y una 
reducción del salario del 6%. Las su-
bidas salariales son negociadas indi-
vidualmente.

En Francia cuyo sistema de 
negociación y sindicatos es el más 
parecido al nuestro los acuerdos 
de los años recientes en política 

salarial han supuesto: 

2019: Subida  de tablas salaria-
les del 1% para los técnicos de taller, 
2 % para cuadros y mandos, 3% para 
ejecutivos, además de diferentes por-
centajes para desarrollos individuales.

2020: Se congelan los sala-
rios hasta junio de 2021.

2021: Nuevo acuerdo de subi-
das salariales:Subida del 1% a to-
das las categorías profesionales.
Subida del presupuesto 1% con 
carácter individual para el desa-
rrollo en la banda IV en técnicos 
de taller.

Ambas medidas suponen una subi-
da en la masa salarial total del 1,4%.
Tenéis las fuentes aquí y aquí.

En Alemania, un único 
sindicato relevante con acuerdos 
por región, similares a nuestros 
convenios provinciales o autonó-
micos, con aplicación general, en 
este caso con cobertura para to-

dos los del metal y eléctrico (mer-
cedes, siemens, airbus, etc), para 
la explicación tomamos el de la 
región de Baviera-bayern.

2019: Se congela la subida 
salarial se mantienen tablas de 
2018 y se aplica el nuevo pago 
variable no consolidable T-ZUG 
27,5% del salario mensual con un 
monto adicional  de 200€

2020: Sigue congelada la 
tabla salarial de 2018 , se man-
tiene el T-ZUG desglosado en 
dos  T-ZUGa del 27,5 del salario 
mensual  yT-ZUGb con un monto 
adicional del 12,3 % de la tarifa 
básica, este último se paga por 
trimestre.

2021: Sigue congelada la 
tabla salarial 2018. Pago único 
este año por coronavirus de 500€, 
300€ para los aprendices..Dentro 
del pago variable no consolida-
ble T-ZUG, que se desglosa en 
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NEGOCIACIÓN COLECTIVA EN LOS
PAÍSES FUNDADORES

dos; T-ZUGa (27,5 por ciento del 
salario mensual) y T-ZUGb (12,3 
por ciento de la tarifa básica), se 
retrasa el pago a febrero 2022 y 
solo se abona el del T-ZUGa, re-
teniendo el T-ZUGb la empresa y 
si el rendimiento de la misma cae 
más allá del 2,3% cancelará el 
pago del mismo, en caso contrario 
se pagara esa parte el octubre del 
2022.Tenéis las fuentes aquí.

Se activa la transformación volun-
taria del T-ZUGa por 8 días libres 
para cuidado de hijo, familiares o 
personal a turnos. Adicionalmente 
este mismo concepto también se 
puede convertir en tiempo libre para 
acortar las horas de trabajo y ase-
gurar puestos de trabajo. Esto com-
pensa parcialmente la pérdida de 
salario cuando se reducen las ho-

ras de trabajo. Si la reducción de la 
jornada laboral dura más de un año, 
el empleador paga una compensa-
ción parcial del 25 por ciento de un 
salario por hora si se re duce a 32 
horas semanales . Si las horas de 
trabajo se reducen en más de dos 
años, hay una compensación par-
cial del 25 por ciento por 33 horas y 
del 50 por ciento por 32 horas.

Mientras que los demás países 
han ido cerrando acuerdos, no-
sotros estamos inmeros en la ne-
gociación colectiva  fuertemente 
condicionada por la misma estra-

tegia planteada por la Dirección 
en Francia y Alemania en hacer 
recaer el coste de la covid en 2020 
en la politica salarial.

Somos conscientes del coste de 
los ERTEs y de ampliar el plan de 
prejubilaciones pero no debe ir en 
detrimento de la politica salarial 
general si no tener traducción en  
un aumento de la masa salarial 
que justique el esfuerzo hecho por 
el conjunto de la plantilla durante 
las dificiles condiciones  laborales 
en la pandemia.
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El Estado al rescate
Diciembre 2020

Liberales de todo pelaje y dere-
cha de amplio espectro llevan 18 
meses haciendo malabares para 
no tener que mentar la bicha, el 
otrora denostado estado ha teni-
do que venir a salvar con dinero 
público, a los trabajadores y tra-
bajadoras, a las empresas, a los 
autónomos, a la economía nacio-
nal en definitiva con una receta 
complemente diferente a la an-
terior crisis. Hay que reconocer 
que no están tardando en vol-
ver a su discurso cuando em-
piezan a aparecer los primeros 
signos de recuperación sólida, 
ya veremos lo que les da sí. Por 
supuesto se siguen olvidando de 
los agentes sociales que han he-
cho grandes esfuerzos a la altura 
de las circunstancias.

Pero vayamos a los números en 
periodos de un año vista para 
que nos den cierta visibilidad 
temporal, desde que comen-
zó la pandemia de coronavirus 
hasta el pasado mes de marzo, 
las Administraciones Públicas 
han gastado 50.644 millones 
de euros en medidas contra 
la Covid- 19. Una cantidad que 
han tenido que asumir, muy ma-
yoritariamente, Seguridad Social 
y el Servicio Público de Empleo 
Estatal (SEPE), concretamente 
29.311 millones del gasto en Co-
vid, un 65% del total. 

Las prestaciones por ERTE y 
el resto de los subsidios crea-
dos por la Covid supusieron un 
impacto para las arcas públicas 
de unos 15.549 millones. Mien-

tras, las prestaciones por cese 
de actividad de los autónomos 
supusieron unos 3.859 millo-
nes, las exoneraciones de cuo-
tas sociales para empresas y 
trabajadores por cuenta propia, 
que supusieron unos 7.791 
millones en 2020. Mientras, las 
incapacidades temporales (que 
corrieron a cuenta del sistema 
público) conllevaron un gasto 
de 2.112 millones.

Cabe recordar que todas estas 
cifras son susceptibles de subir. 
Tanto ERTE como prestaciones 
de autónomos se han renovado 
hasta finales de diciembre, y to-
dos lan por hecho que se segui-
rán ampliando hasta finales del 
primer semestre de 2022 con 
exoneraciones a las coutas de la 

seguridad social vinculado la for-
mación en las empresas. 

Salvar millones de puestos 
de trabajo (3,5 millones en el 
peor momento) y decenas de 
miles de empresas, en un mo-
mento donde nadie iba a inver-
tir un euro sin saber cuándo la 
pandemia remitiría ha recaído en 
el Estado y muy concretamente 
en una coalición de gobierno de 
izquierdas con unas políticas de 
acuerdo que están permitiendo 
salvar al país de tener una nueva 
generación perdida con 10 años 
de recuperación

económica, con ocasión de la 
crisis bancaria en 2008, consi-
guiendo volver a niveles precovid 
y recuperando la actividad econó-
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mica dejando menos precariedad 
y desempleo por el camino, abor-
dando el escenario mas favorable 
para la recuperación gracias a los 
niveles de vacunación en España.

Todo ello por la módica factu-
ra de un 5% del PIB, con el vis-
to bueno de la comisión europea 
que también ha entendido las 
consecuencias de imponer troikas 
y austeridad, relajando los obje-
tivos de déficit, extendiendo am-
plios presupuestos expansivos, 
en definitiva cambiando el modelo 
neoliberal volviendo una vez más 
al socialdemócrata, en una ola en 
la que incluso los estadouniden-
ses no les ha quedado más re-
medio que transicionar. Siempre 
es enternecedor ver a los defen-
sores del libre mercado defender 
la socialización de las pérdidas. Y 
es que cuando todo falla, o algo 
se sale del guión establecido, se 
hace evidente la nula capacidad 
del sálvese quien pueda, ley de la 
selva o de la famosa mano invisi-
ble del mercado que no ha pasado 
de ser un apéndice inerte en esta 
ocasión frente al estado social que 
recauda, reparte y se endeuda por 
el bien del interés general.

Pero no hagamos tabla rasa, los 
agentes sociales en esta ocasión 
también han concretar acuerdos 
conceleridad, la gran mayoría 
de los ERTEs han sido suscritos 
entre patronal y sindicatos y la 
capacidad de acuerdo y enten-
diendo en los diferentes niveles 
se ha trasladado a nivel político 
a las diferentes administraciones 
y gobiernos con entendimientos 
no vistos hasta la fecha. El fias-
co en la última negociación para 
aumentar el salario minimo inter-
profesional donde la patronal no 
se movió un ápice de sus plan-
teamientos no casa con su acti-
tud durante toda la pandemia y 
sólo tiene comprensión en una 
apuesta por la salida de la misma 
volviendo sus planteamientos ori-
ginales una vez constatan que los 
nubarrones se alejan. 

La capacidad de los sindicatos 
para acordar en empresas sin 
representación los ERTEs y los 
complementos salariales de los 
mismos es parte de la foto final  el 
éxito en la recuperación del em-
pleo, la capacidad y la demanda 
interna que está reactivando la 
economía. Ayudando de manera 

muy directa en la profecía auto 
cumplida de ver el parón mundial 
de la economía desde una óptica 
coyuntural que se podría haber 
traducido en algo más prevalente 
si no hubiera existido esta inter-
vención directa del mundo laboral 
y muy concretamente de los re-
presentantes de los trabajadores.
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mo ha aumentado igualmente su 
poder de compra de manera muy  
importante en los últimos cinco 
años, un 31%.

Las personas trabajadoras que 
ganaban el salario mínimo no 
participaron de la prosperidad del 
país hasta que en 2017 se empe-
zó a corregir esta injusticia. Para 
ver esto, en la siguiente gráfica 
se ha igualado a cien la produc-
tividad real (el producto genera-
do por el trabajador medio) y el 
salario mínimo real en 1980, con 
el fin de comparar más fácilmente 
su evolución. 

El alza del salario mínimo a 965 
euros beneficiará en torno a dos 
millones de personas trabajadoras 
a tiempo completo.

El 55% de las personas benefi-
ciarias son mujeres y el 26% jó-
venes menores de 30 años. La 
negativa de la patronal a subir 15 
euros al mes en lo que resta de 
año a las personas trabajadoras 
que ganan menosrevela una acti-
tud avariciosa y una deriva hacia 
posiciones contrarias a la nece-
saria estabilidad para mejorar la 
situacióneconómica.

SMI, 60% 
salario medio

“El salario mínimo ha aumentado 
igualmente su poder de compra en los 
últimos cinco años un
31%”

El Gobierno, CCOO y UGT 
han pactado retomar las 
subidas del SMI con un in-

cremento de 15 euros al mes (965 
euros), desde el 1 de septiembre 
de este año, una vez superada la 
parte más dura de la pandemia y 
con el objetivo de alcanzar el 60% 
del salario medio al final de la le-
gislatura, 1.049 euros. El salario 
mínimo interprofesiona (SMI) ha 
experimentado un importantísimo 
aumento nominal y real desde 
2017, cuando se inició, gracias a 
la presión sindical, un intenso pro-
ceso de revisión tras décadas sin 
actualizarse y afectar a un peque-
ño grupo de perceptores. 

En 2016 la cuantía del SMI era de 
655,20 euros brutos mensuales 
en 14 pagas. Entonces su poder 
de compra se situaba un 4,5% 
por debajo del quetuvo 37 años 
antes, en 1980, y afectaba solo a 
unos cientos de miles de trabaja-
doras y trabajadores.

Tras la reciente subida a 965 eu-
ros mensuales, el salario mínimo 
ha experimentado una espectacu-
lar mejora de casi el 40% desde 
2016; es decir, 260 euros adicio-
nales al mes y 3.637 euros más al 
año. En términos reales, descon-
tando el aumento de los precios 
en este período, el salario míni-
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La patronal con su decisión rom-
pe también la encomiable concer-
tación mantenida por los agentes 
sociales durante la pandemia, 
que ha servido para recuperar 
rápidamente la actividad econó-
mica y ha sido contrapunto de la 
crispación alimentada desde la 
oposición política.

La cicatería patronal claramen-
te obedece a un cálculo político, 
pues CEOE ya acordó a media-
dos de 2008, con CCOO y UGT, 
subir el salario mínimo de conve-
nio a 1.000 euros antes de 2020. 
Por tanto, la subida actual solo 
afectaría al 15% de trabajadoras y 
trabajadores no protegidos por un 

convenio colectivo.

Los importantes aumentos expe-
rimentados por el salario mínimo 
a lo largo de los últimos años han 
servido para impulsar la creación 
de empleo, elevar el nivel de vida 
y la capacidad de compra de los 
que menos tienen, reducir la po-
breza, rebajar la desigualdad sa-
larial y cerrar la brecha salarial de 
género debido al mayor peso de 
las mujeres entre los perceptores 
del SMI.

A pesar de lo que han apuntado 
algunos estudios, el alza del SMI 
sirve para que desaparezcan los 
negocios que basan su beneficio 

en explotar a las personas asala-
riadas, recortando las condiciones 
de trabajo. Esto permite que las 
empresas que obtienen beneficios 
generando valor amplíen sus ven-
tas hacién dose con la cuota de 
mercado liberada por los negocios 
precarios, lo que les permite crear 
más empleo remunerado con me-
jores salarios. 

El aumento del SMI impulsa, ade-
más, la demanda y la recupera-
ción económica. Los perceptores 
del salario mínimo tienen una alta 
propensión al consumo y los bie-
nes y servicios en los que gastan 
su renta son de producción na-
cional. Por tanto, activan el flujo 
circular de la renta animando la 
actividad económica sin generar 
desequilibrios con el exterior.

Para CC.OO por tanto es irrenun-
ciable esta reivindicación en be-
neficio tanto de los trabajadores 
y trabajadoras como para el tejido 
productivo del país.

“la cicatería patronal obedece al cálculo
político, CEOE ya acordo con CC.OO. y UGT 
subir SMI a 1000€ antes del 2020”



12


