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Resumen

Gracias a la ayuda financiera de la Unión Europea, el Geopa-Copa ha lanzado y llevado a cabo un proyecto sobre los costes laborales y la flexibilidad de empleo en el sector agrícola. Así pues, en el presente proyecto se abordan dos factores esenciales de la rentabilidad y de la productividad de las explotaciones agrícolas. Dichos objetivos cuantificables y elementales son propios de las actividades comerciales y empresariales. Efectivamente, sin beneficios, una empresa no puede sobrevivir a largo plazo. El análisis del mercado de trabajo arroja que la agricultura se está organizando en pequeñas unidades que integran numerosas explotaciones sin empleados. Debido a los picos de actividad, en especial en tiempos de la cosecha, la agricultura emplea a numerosos trabajadores temporeros. A menudo, éstos llegan a ser más numerosos que los trabajadores permanentes, aunque también suelen ser los permanentes los que realizan el mayor número de horas de trabajo, ya que los trabajadores temporeros tienen a veces un tiempo de trabajo limitado. Los trabajadores interinos y los subcontratistas son más raros en el sector agrícola. El coste del trabajo varía considerablemente en la Unión Europea. Así pues, el coste laboral en el país más caro es nueve veces superior al de la región más barata. En aproximadamente la mitad de los países, el coste de un trabajador temporero suele ser inferior al de un trabajador permanente. A escala internacional, no existe clasificación armonizada que permita comparar el coste de los trabajadores permanentes, temporeros e interinos. En cuanto a la estructura del coste laboral, ésta también varía considerablemente. Así por ejemplo, a la indemnización pagada por un trabajo realizado en Irlanda, hay que añadir un 23% de gastos adicionales, tales como los pagos complementarios, la remuneración de los días parados, las cotizaciones sociales pagadas por el empleador y diversos costes más. En cambio, en España, la tasa de incremento es del 107%. No obstante, estos valores sólo puede servir de referencias aproximativas, porque en la mayoría delos países, las evaluaciones utilizadas para nuestros cálculos son sólo parciales. En muchos países, el tiempo de trabajo puede ser muy flexible y adaptarse a las condiciones de trabajo temporero. En algunos casos, las posibilidades legales de modulación, que pueden parecer generosas, están limitadas por estrictas disposiciones contractuales. Por ejemplo, en Francia, para una fase de modulación de un máximo de 12 meses, deben determinarse previamente los períodos durante los cuales se considera el tiempo de trabajo más largo o más corto que lo normal. También debe darse previamente el número de trabajadores interesados por esta modulación. Los trabajadores interinos y los subcontratistas son poco numerosos en el sector agrícola. No obstante, sí que existen modelos, por ejemplo en Italia, donde las cosechas se atribuyen como una prestación de servicios, o en los que las cosechas se dejan por cuenta del comprador de los productos agrícolas. Lo cual demuestra la necesidad de disponer de una normativa flexible en materia de empleo en el sector agrícola.
1. Introducción

La agricultura es un sector económico con condiciones particulares, entre otras cosas porque depende de las condiciones climáticas, de las intemperies y del clima, lo cual influye considerablemente en el mercado de trabajo. Efectivamente, las épocas de cosechas engendran picos de trabajo muy marcados, pero en vista de las condiciones climáticas actuales y las intemperies estacionales, éstas no son en absoluto previsibles a largo plazo.

A esto se añade que numerosas explotaciones agrícolas son pequeñas y la mayoría de ellas cuentan sólo pocos trabajadores, que además suelen ser miembros de la familia. Por consiguiente, los datos estadísticos sólo dan una imagen incompleta de los costes laborales en la agricultura. Por ejemplo, en la encuesta sobre el coste de la mano de obra que realiza cada cuatro años la Comisión, no se recoge la agricultura. 

Con el fin de cubrir dichas lagunas y de poner de manifiesto con precisión la relación existente entre el nivel del coste del trabajo y la flexibilidad del empleo, el Geopa-Copa ha lanzado y concluido, con el apoyo de la Comisión Europea, un proyecto sobre esta temática. En el marco de este proyecto se ha elaborado un cuestionario que se ha mandado a los miembros, que lo han completado. Durante un seminario organizado en Kaunas, Lituania, los 26 y 27 de noviembre de 2013 se examinaron con atención los detalles de dicho cuestionario y las eventuales relaciones. El presente informe se refiere igualmente a los estudios anteriores relativos al coste del trabajo en el sector agrícola (Geopa-Copa, informe del Seminario de 2007 del Geopa-Copa: Los asalariados agrícolas y el diálogo social en la agricultura en los Estados miembros) y al empleo en el sector agrícola (encuesta del Geopa-Copa de 2012: los trabajadores temporeros en la agricultura europea). Además, en éste se actualizan los datos recogidos en dichos trabajos. La novedad del presente informe es que en él se tiene en cuenta la flexibilidad del tiempo de trabajo, que completa dichos resultados que no se tratan de manera aislada, sino en relación con los aspectos relativos a los costes. De ahí la estructura siguiente: en el capítulo 2 se establece el inventario de la situación en materia de empleo en el sector agrícola, haciéndose una distinción entre trabajador temporero y trabajador permanente (término que suele utilizarse igualmente como sinónimo de “mano de obra fija”). Por otra parte, en el presente informe se abordan diferentes conceptos, comparándolos con los resultados de la encuesta de la Comisión Europea. El capítulo tres compara el coste laboral a escala internacional y para las diferentes actividades, así como el coste de los trabajadores permanentes, estacionales o temporeros. El análisis no examina sólo el nivel del coste laboral, sino también la estructura del mismo. También se aborda la relación con la flexibilidad del tiempo de trabajo: por ejemplo, si en determinado país los trabajadores temporeros son más ventajosos en cuanto a coste, en él sería más interesante contratar a numerosos trabajadores temporeros para que la carga de trabajo resulte más flexible.

En el capítulo cuatro se recoge el número de horas trabajadas normalmente y de acuerdo con el contrato/convenio colectivo, las horas extras y la proporción en que se remuneran. También indica las posibilidades existentes de flexibilizar el tiempo de trabajo y para qué categorías de trabajadores (por ejemplo, las cuentas ahorro de tiempo de trabajo), así como los marcos en los que puede variar el tiempo de trabajo semanal. A este respecto, en este capítulo se analiza más en profundidad la cuestión de si los costes favorecen algunas medidas de flexibilización. Pero antes, veamos cómo se prefigura la Política Agrícola Común (PAC) para después de 2013, desde la perspectiva del Copa-Cogeca, para así entender mejor la importancia que cobra esta cuestión de los costes laborales y de la flexibilidad del empleo.

2. Mercado de trabajo

2.1. Número de empleadores y de explotaciones

En toda Europa, la agricultura está organizada en pequeñas explotaciones. El cuestionario mandado a los miembros del Geopa-Copa así lo confirma. En los países que han contestado al cuestionario, en general suele haber seis explotaciones por empleador, es decir, que cinco de cada seis explotaciones agrícolas no emplean a ningún asalariado. En Polonia, Portugal, Austria, Irlanda y Bélgica es donde se da el mayor número de explotaciones sin asalariados. En estos países, la proporción pasa a ser de más de diez explotaciones por un empleador. En cambio, aproximadamente el 30% de las explotaciones de Francia y de España emplean a asalariados. Lo más inquietante de esta comparación es que las cifras no son sistemáticamente compatibles unas con otras, porque la mayoría de las cifras relativas a las explotaciones provienen de las estadísticas de Eurostat (Eurostat 2013, Agriculture, forestry and fishery statistics, edición 2013, Eurostat pocketbooks), mientras que el número de empleadores proviene directamente de los miembros del Geopa-Copa que han sido encuestados. 

Tabla 2-1: Empleadores y explotaciones en el sector agrícola

Número
	
	Empleadores
	Explotaciones

	España
	300.000
	989.800

	Italia
	190.045
	1.620.900

	Francia
	138.600
	516.100

	Letonia
	83.385
	83.400

	Alemania

	70.000
	299.100

	Polonia
	70.000
	1.506.600

	Países Bajos
	16.498
	72.300

	Dinamarca
	11.831
	42.100

	Austria
	11.646
	150.200

	Portugal
	11.098
	305.300

	Irlanda
	10.000
	139.900

	Finlandia
	6.412
	63.900

	Bélgica
	2.766
	42.900


Empleadores: en la medida de lo posible, balance 2012; Explotaciones: balance 2010; Letonia: el número de empleadores y de explotaciones es idéntico en este caso, porque los agricultores autónomos deben atribuirse un salario. 

Fuente: Geopa-Copa, Eurostat

En número absoluto de empleadores, España es el principal país agrícola de la UE (tabla 3-1), muy por delante de Italia y Francia. Si nos basamos en el número de explotaciones, la clasificación cambia ligeramente. Efectivamente, en ese caso es Italia, de los países encuestados, el país que cuenta el mayor número de explotaciones agrícolas de la UE, según las estadísticas oficiales de Italia. Le siguen inmediatamente después Polonia y España, que ocupa sólo el tercer puesto. Rumanía, país del que no llegado ningún cuestionario, cuenta más del doble de explotaciones que Polonia, pero la mayoría de ellas muy pequeñas.

2.2. Trabajadores

Según el cuestionario mandado a los miembros del Geopa-Copa, en Francia es donde el número de trabajadores contratados de manera permanente es el más elevado, con 200.000 personas. Siguen de muy cerca Alemania, Letonia y Reino Unido (tabla 2). Llegan después, aunque más lejos, España e Italia. Lo particularmente sorprendente en esta clasificación es el gran número de trabajadores de Letonia. Se explica mediante una especificidad institucional: en Letonia, los agricultores autónomos deben abonarse su propio salario, y por consiguiente, en el marco del cuestionario, los autónomos se contabilizan igualmente como trabajadores asalariados. 

Tabla 2-2: Mano de obra permanente en el sector agrícola
Número
	
	Estudio Geopa-Copa

	Francia
	200.415

	Alemania
	193.000

	Letonia
	180.994

	Reino Unido
	172.000

	España
	130.000

	Italia
	115.395

	Polonia
	89.221

	Hungría
	88.416

	Países Bajos
	87.333

	Dinamarca
	34.814

	Portugal
	30.569

	Lituania
	27.915

	Suecia
	21.699

	Irlanda
	20.000

	Austria
	12.702

	Bélgica
	9.239

	Finlandia
	6.680


Mano de obra permanente: trabajadores empleados durante todo el año y que por tanto tienen un contrato de trabajo indefinido. Siguen siendo posibles las interrupciones de trabajo estacionales, así como las fluctuaciones del tiempo de trabajo. Balance 2012 (en la medida de lo posible)
Letonia: cuestionario del Geopa-Copa; incluye a los agricultores autónomos.

Fuente: Geopa-Copa, Eurostat

Los trabajadores permanentes sólo representan una fracción del número total de los asalariados del sector. Según los datos de Eurostat, sólo representan, globalmente, en la UE, un 15% de la carga de trabajo realizada directamente en las explotaciones agrícolas, sin recurrir a los trabajadores temporeros. La parte del león, el 78%, corresponde a los agricultores autónomos y a los miembros de su familia. La mano de obra temporera representa apenas el 8% del total. Basándonos únicamente en el número de efectivos puros, los trabajadores temporeros sobrepasan no obstante, con creces, el número de trabajadores permanentes, como arroja el cuestionario del Geopa-Copa (tabla 3). Este es el caso sobre todo de aquellos países en los que el número de empleos es muy elevado, como en Francia, España e Italia. En estos países, hay entre cinco y nueve veces más de trabajadores temporeros que de trabajadores permanentes. Toda una serie de países organizan su empleo con muy pocos trabajadores temporeros. Por ejemplo, Reino Unido, Polonia, Portugal, Lituania, Suecia e Irlanda cuentan muchos menos trabajadores temporeros que trabajadores con contrato indefinido.

Tabla 2-3: Mano de obra permanente y mano de obra temporera 
Número en 2012

	
	Mano de obra permanente
	Mano de obra estacional

	Francia
	200.415
	1.050.000

	Alemania
	193.000
	330.000

	Letonia
	180.994
	106.745

	Reino Unido
	172.000
	67.000

	España
	130.000
	720.000

	Italia
	115.395
	978.075

	Polonia
	89.221
	44.124

	Hungría
	88.416
	83.471

	Países Bajos
	87.333
	120.233

	Dinamarca
	34.814
	 - 

	Portugal
	30.569
	8.018

	Lituania
	27.915
	2.944

	Suecia
	21.699
	16.641

	Irlanda
	20.000
	6.000

	Austria
	12.702
	40.339

	Bélgica
	9.239
	45.337

	Finlandia
	6.680
	15.500


Mano de obra permanente: trabajadores empleados durante todo el año y que por tanto tienen un contrato de trabajo indefinido. Siguen siendo posibles las interrupciones de trabajo estacionales, así como las fluctuaciones del tiempo de trabajo. Mano de obra temporera: trabajadores contratados por una duración relativamente corta (de un día a ocho meses), para efectuar tareas que deben realizarse cada año en el mismo período (por ejemplo, las cosechas, la poda de las viñas o de los árboles frutales, la ceba forzada de los gansos).
Letonia: la mano de obra permanente incluye a los agricultores autónomos. 

Fuente: Geopa-Copa

Además de los trabajadores contratados directamente por las explotaciones agrícolas como asalariados o trabajadores, también hay subcontratistas y trabajadores interinos contratados por las agencias para ponerlos a disposición de las explotaciones agrícolas durante un período de tiempo determinado. La información relativa a los trabajadores contratados de esta forma sigue siendo muy incompleta. En la medida de los datos disponibles, parece que éstos desempeñan un papel menor. En todos los países, el número de trabajadores temporeros sigue siendo poco apreciable. En cambio los subcontratistas tienen una importancia considerable en Portugal y en Letonia. En el sector agrícola portugués, éstos representan más de la mitad de los trabajadores estacionales y hay seis subcontratistas por cada 10 trabajadores empleados directamente por las explotaciones agrícolas. Estos subcontratistas trabajan de manera duradera en la explotación agrícola. En Letonia, la proporción es de tres subcontratistas por cada diez trabajadores contratados directamente y de manera duradera en la explotación. No obstante, los propietarios de la explotación y los miembros de su familia se incluyen en el número de trabajadores contratados directamente por la explotación agrícola.

3. Costes laborales 

3.1. Descripción general de los costes laborales

Las estadísticas oficiales no suelen recoger, salvo en raras ocasiones, los costes laborales del sector agrícola. Lo cual se debe, sin duda, a que en las estadísticas sobre remuneraciones y costes laborales, sólo se tienen en cuenta, en general, las explotaciones con al menos diez asalariados. Ahora bien, como ha podido verse en el capítulo 2, las explotaciones de la UE suelen ser más bien pequeñas. Por eso, el Geopa-Copa ha pedido a sus miembros que le den información detallada para calcular los costes laborales por horas. En el marco de este ejercicio no ha sido posible conseguir en todos los casos, todos los datos exactos sobre la remuneración por horas y los pagos complementarios. Por consiguiente, los datos se basan en parte en los salarios convencionales, los salarios mínimos o en estimaciones hechas por los miembros encuestados. Se han podido observar, a pesar de todo, las lagunas siguientes:

· Los datos relativos a las remuneraciones pagadas realmente sólo están disponibles en Finlandia, Italia, Suecia y Hungría. En el caso de Dinamarca, Reino Unido, Polonia y Lituania, sólo se trata de estimaciones. En Austria, España, Países Bajos, Portugal, Letonia e Irlanda, sólo se citan los convenios colectivos. En España, según los datos aportados por las organizaciones miembros los salarios convencionales son idénticos de los salarios efectivos. En el caso de los Países Bajos, también son los mismos valores los que se han dado para los salarios convencionales y efectivos. Por último, en Francia y en Bélgica, el cálculo de los costes laborales se basa en los datos relativos a los salarios mínimos y representan por lo tanto, el valor mínimo del coste laboral real.
· Los datos relativos a los pagos complementarios realmente pagados están disponibles en Austria y Finlandia. En el caso de Países Bajos y Dinamarca, la información concreta indica que en estos países no existen pagos complementarios.

· Los datos relativos a la duración media de los pagos abonados en caso de enfermedad no están disponibles mas que en Austria, Bélgica, Suecia, Lituania, Dinamarca, Letonia y Hungría. Además, la información proporcionada indica que en Portugal y en Italia, los empleadores no pagan ninguna remuneración en caso de enfermedad.

· También es muy difícil conseguir una descripción general de los costes adicionales diversos, es decir, los elementos que no recoge el salario, una vez deducidas las cotizaciones sociales pagadas por el empleador. Los datos detallados no están disponibles mas que en el caso de España y Finlandia. Además, hay estimaciones en Austria, Países Bajos, Francia y Hungría. Para estos costes específicos, lo más justo es partir del principio de que se han subestimado.

· En la mayoría de los casos, no se dispone de datos exactos sobre este particular, por lo que resulta imposible conseguir cifras precisas sobre el tiempo de trabajo realmente efectuado (lo cual es particularmente cierto cuando los datos sobre las remuneraciones sólo se presentan en base mensual) y el número real de horas extras.

3.2. Nivel de los costes laborales

Los resultados del año 2012 arrojan que, de los 16 países que han sido objeto de la encuesta, Dinamarca es con mucho el país en el que el nivel de los costes es el más elevado, con más de 28€ por hora (tabla 4-1). No obstante, la calidad de los cálculos y la comparabilidad siguen siendo limitados, como ya se ha mencionado en el párrafo 3.1; Dinamarca nos da evaluaciones del salario efectivo, y si se calcularan los costes laborales sobre la base de los convenios colectivos, el nivel de esos costes ascendería a sólo 25€, que a pesar de todo, seguiría siendo el valor más consecuente de los países analizados. Sobre la base de los salarios mínimos, el coste laboral sería de 22€. En Suecia, Reino Unido y Finlandia, el coste laboral oscila entre 22 y 24€. En Austria, Francia, Países Bajos, Bélgica e Italia, los costes laboral oscila entre 17 y 14€. En Irlanda, el coste laboral por horas asciende a 11€, mientras que en España es de 9€ y se sitúa por debajo del límite fatídico de los 10€. El coste laboral en Portugal y en los nuevos Estados miembros, como Hungría, Letonia, Polonia y Lituania, es aún más bajo. En estos países, el coste laboral por hora oscila entre sólo 5€ y 3€. De ahí deriva una clasificación, a pesar de las dificultades surgidas a nivel de la recogida de datos y la comparabilidad, que guarda cierta semejanza con el sector manufacturero. En éste también, los países escandinavos encabezan el pelotón. En cambio, los costes laborales parecen ser, proporcionalmente, muy elevados en el sector agrícola británico. Efectivamente, en la industria manufacturera británica, el Reino Unido se clasifica en un nivel medio, con un coste muy inferior al de los países del Benelux, de Austria y de Irlanda. En cambio, en el sector agrícola británico, el coste laboral es el doble que en Irlanda, y muy superior al del grupo compuesto por Austria, Francia, Bélgica y Países Bajos, que, de manera global, representa un coste laboral elevado o muy elevado en el sector industrial.

Tabla 3-1: Costes laborales en el sector agrícola
en euros por hora de trabajo efectuada por un trabajador permanente

	
	2012
	2006

	Dinamarca
	28,37
	18,88

	Suecia
	23,77
	15,80

	Reino Unido
	22,16
	10,26

	Finlandia
	21,58
	12,31

	Austria
	16,63
	13,32

	Francia
	16,61
	10,61

	Países Bajos
	15,73
	12,42

	Bélgica
	15,19
	12,30

	Italia
	13,72
	11,15

	Irlanda
	11,22
	7,28

	España
	9,38
	8,50

	Hungría
	5,28
	2,02

	Portugal
	4,35
	4,33

	Letonia
	3,90
	1,22

	Polonia
	3,32
	1,85

	Lituania
	3,13
	2,36


2006: los datos se basan en los salarios establecidos mediante convenio colectivo y por tanto sólo son comparables con los datos de 2012.

2012: los datos relativos a los ingresos son los salarios mínimos en Bélgica y en Francia; los salarios convencionales en Austria, España, Países Bajos, Portugal, Letonia e Irlanda; y los ingresos efectivos en Reino Unido, Finlandia, Italia, Suecia, Lituania, Dinamarca, Polonia y Hungría. Para éstos, los ingresos efectivos en Reino Unido, Lituania, Dinamarca y Polonia son fruto de una evaluación de las organizaciones miembros del Geopa – Copa.

Fuente: Geopa-Copa

Ejemplos de cálculo del coste laboral:
Tabla 3‑2: estructura del coste laboral en Francia y en Suecia de la mano de obra permanente
Datos aportados por los miembros del Geopa-Copa, presentados en forma simplificada
	
	A
Salario mínimo
	B
Remunera-ción bruta fijada por convenio colectivo 
	C
Pago excepcional fijado por convenio colectivo 
	D
Remunera-ción bruta efectiva
	E
Pagos excepciona-les efectivos 
	F
Vacaciones pagadas
	G
Días festivos
	H
Bajas de enfermedad 
	I

Seguridad social 
	J
Costes varios 

	País
	En divisa nacional 
	En divisa nacional
	En divisa nacional o como múltiplo de un salario mensual 
	En divisa nacional
	En divisa nacional o como múltiplo de un salario mensual
	En días de trabajo
	En días de trabajo
	En días de trabajo (únicamen-

te si los paga el empleador
	En porcentaje de la remunera-

ción anual bruta
	En porcentaje de la remunera-

ción anual bruta

	Francia
	9,43 Euro
	
	
	Mínimo

9,43 Euros
	
	25
	Hasta 11  (según el calendario)
	No hay media
	33
	unos 12

	Suecia
	
	
	
	126,66skr
	No disponible
	25
	10
	10 (tras deducir un día de carencia)
	31,42
	4,16 1) 


1) Seguro de vejez 

Fuente: Geopa-Copa

Sobre la base de estos datos, el cálculo del coste laboral se establece de la siguiente manera: 

Francia: en todos los países se parte del principio siguiente: una semana de 5 días y 260 días de trabajo potenciales. El salario por hora se paga también los días remunerados y los días en los que no hay trabajo. En Francia hay 25 días de vacaciones, 11 días festivos y unos 10 días de baja de enfermedad indemnizados (estimación). De los 260 días de trabajo remunerado sólo quedan 214 días de trabajo efectivo (o sea, 260 días-25 días-11 días-10 días).  De estos 214 días, y a razón de 9,43€ por hora trabajada, el salario pagado por hora es efectivamente de 11,45€ (o sea, 9,43€ *260/214). A dicha cantidad se añaden los pagos complementarios a
 razón del 33% abonados a la seguridad social y los gastos varios por valor del 12%. De esta manera, el coste por hora de trabajo asciende a: 9,43€ *(260/214)* (1+0,33+0,12)= 16,61€.

Suecia: en Suecia, el primer día de enfermedad no se indemniza. Así, no hablamos del principio de 260 días de trabajo remunerado, sino de 259 días. Se indemnizan 44 días de trabajo (25+10+ (10+1), si bien en esos días no se trabaja. Por tanto, el año sólo cuenta 215 días de trabajo (259 días -44 días). Así pues, el coste laboral por hora se establece de la siguiente manera: 126,66 skr * (259/215) * (1+0,3142+0,0416) = 206,87 skr (= 23,77 Euro)

Con respecto al último cálculo efectuado por el Geopa-Copa en 2006, se observa un incremento marcado en la mayoría de los países. La diferencia es particularmente visible en Reino Unido y en Finlandia. Pero también en Francia y en Irlanda las tasas de variación son considerables. En Hungría y en Polonia, el coste laboral ha registrado incluso una subida espectacular, que explican diversas causas:

· Durante un período de seis años, los salarios y el coste laboral han aumentado realmente.

· El balance de 2006 se basa exclusivamente en los salarios convencionales. En el presente estudio, también se toman en cuenta los salarios efectivos.

· Los costes adicionales se recopilan de manera distinta en el balance de 2006 con respecto al presente estudio.

· Mientras en 2006 los países miembros del Geopa-Copa dieron directamente el nivel del coste laboral, en el presente estudio, éste se ha calculado sobre la base de los datos detallados proporcionados por los miembros. Lo cual da a los datos una mayor transparencia y uniformidad. También se ha mejorado así la comparabilidad de los resultados.

3.3. Estructura de los costes laborales

La estructura de los costes laborales en el sector agrícola varía considerablemente de un país a otro, como se observa particularmente comparando la proporción de gastos de personal adicionales. Dicha proporción es la relación entre los gastos de personal adicionales y la remuneración de un período de trabajo realizado (remuneración directa; Los costes laborales son la suma de la remuneración directa y de los gastos de personal adicionales. Por remuneración directa debe entenderse la remuneración pagada regularmente por un período de trabajo realizado. La remuneración de los períodos sin trabajo (vacaciones) y el pago de los días festivos, del mantenimiento del salario, en caso de enfermedad, otras remuneraciones por días de baja específicos (por ejemplo, para un boda) o para las reuniones de personal, así como otros tipos de remuneraciones (Navidades, vacaciones, prima de antigüedad, prima de rendimiento, u otra) no se recogen como remuneración directa, sino como gastos de personal adicionales. Por tanto, los gastos de personal adicionales incluyen parte de los ingresos anuales.
Por otra parte, esos gastos incluyen las cotizaciones sociales del empleador, los gastos relativos al seguro de jubilación, los costes de formación y de formación continua, los gastos de la contratación o de despido, los costes de las instalaciones de explotación y otros gastos diversos.
Tabla 3-3: Estructura de los costes laborales
Mano de obra permanente en el sector agrícola en 2012
	
	Coste laboral global
	Indemnizaciones directas
	Gastos de personal adicionales 

	
	En euros y por hora trabajada
	
	En porcentaje de la indemnización directa
	
	
	
	

	Dinamarca
	28,37
	20,15
	41

	Suecia
	23,77
	14,55
	63

	Reino Unido
	22,16
	15,05
	47

	Finlandia
	21,58
	11,47
	88

	Austria
	16,63
	8,71
	91

	Francia
	16,61
	9,43
	76

	Países Bajos
	15,73
	9,42
	67

	Bélgica
	15,19
	10,08
	51

	Italia
	13,72
	8,06
	70

	Irlanda
	11,22
	9,10
	23

	España
	9,38
	4,54
	107

	Hungría
	5,28
	3,14
	68

	Portugal
	4,35
	3,00
	45

	Letonia
	3,90
	2,65
	47

	Polonia
	3,32
	2,48
	34

	Lituania
	3,13
	2,09
	50


Indemnizaciones directas: indemnizaciones pagadas por un período de trabajo efectuado (salario bruto sin pago adicional, tras deducir la indemnización para los períodos de paro, como las vacaciones o los días festivos);
Gastos de personal adicionales: costes laborales, tras deducir las indemnizaciones directas. Los gastos de personal adicionales incluyen: las indemnizaciones de los períodos no trabajados (vacaciones, días festivos, bajas de enfermedad – en la medida en que el mantenimiento del salario en caso de enfermedad lo paga el empleador – así como diversos períodos sin trabajo), los pagos adicionales (por ejemplo, las indemnizaciones pagadas en Navidad, las vacaciones, diversos pagos de rendimiento y otros), las cotizaciones a la seguridad social pagadas por el empleador, las cotizaciones a la caja de pensiones, los gastos de formación y de formación continua y otros gastos varios, tales como las indemnizaciones de despido, los costes de las instalaciones de explotación.
Fuente: Geopa-Copa

Por lo relativo a las indemnizaciones directas, esa proporción de costes adicionales oscila entre un 23% en Irlanda y un 107% en España. No obstante, no es posible garantizar que se han tenido completamente en cuenta los costes adicionales y en todos los casos. La escasa proporción de Irlanda se debe al escaso número de días sin trabajar, a la ausencia de pagos complementarios y al escaso nivel de las cotizaciones sociales pagadas por el empleador. Esta proporción de gastos adicionales es también relativamente baja, con valores inferiores al 50% en Dinamarca, Reino Unido, Polonia, Portugal y Letonia. No obstante, la proporción sobrepasa el 75% en España, Finlandia, Austria y Francia. Esta importante diferencia se debe ante todo a que la protección social en estos países se ha estructurado de manera diferente. Así por ejemplo, en Dinamarca, la protección social se organiza a través del sistema fiscal. Por consiguiente, los empleadores pagan menos cotizaciones sociales. En cambio en Francia, la carga principal de la financiación de la protección social corresponde directamente a los empleadores, por lo que las cotizaciones sociales son más elevadas.

3.4. Costes laborales según las diferentes categorías de trabajadores

Comparar los costes laborales de los empleados permanentes y de los trabajadores temporeros es de una importancia crucial para entender mejor la flexibilidad del tiempo de trabajo. Si por ejemplo, para la misma actividad, los trabajadores temporeros cuestan mucho menos que los asalariados permanentes, es particularmente interesante adaptar la carga de trabajo a las fluctuaciones de trabajo y a las exigencias de las cosechas, que representan un coste laboral muy inferior al de los asalariados permanentes. Así es como sólo en España y en los Países Bajos, el coste laboral de los trabajadores temporeros es superior al de los trabajadores regulares. En los Países Bajos, los costes elevados de los trabajadores temporeros se deben a diversos gastos diversos elevados y en España a los salarios convencionales elevados. En Dinamarca, en Suecia y en Francia, no hay diferencia en términos de costes, mientras que en los otros 7 países, los trabajadores temporeros cuestan menos que los trabajadores permanentes. En Bélgica es donde se observa la mayor diferencia en términos de costes: los trabajadores temporeros cuestan menos que los trabajadores permanentes, con una diferencia de más de 5€, o sea una ventaja del 36%. Esta diferencia considerable en el coste se debe a que el salario de base del trabajador temporero es más reducido, ya que no tiene derecho a vacaciones, y a que las indemnizaciones pagadas durante los días festivos son limitadas, y las cotizaciones sociales son muy inferiores. Según el cuestionario del Geopa-Copa, la relación existente en Bélgica entre trabajadores temporeros y asalariados regulares es de 5 por 1, lo cual es bastante elevado. Según el “Pocketbook” de Eurostat, el volumen de trabajo de los trabajadores permanentes y de los trabajadores temporeros es en cambio tres veces más elevado, o sea, la media europea.

Los datos relativos a los costes laborales de los trabajadores interinos están disponibles en nueve países. También en este caso, el estudio presenta una panorámica bastante variada. En Austria y en los Países Bajos, el coste es ligeramente superior al de los asalariados permanentes, mientras en Finlandia, el nivel de costes es inferior, y lo es aún más en Reino Unido y en Letonia. En los otros cuatro países (Dinamarca, Suecia, Francia y España), el coste de los trabajadores interinos es tan elevado como el de los asalariados regulares. En comparación con la mano de obra estacional, el coste de los trabajadores interinos en Finlandia y en Austria es claramente superior y sólo en España es claramente inferior. En los otros seis países, las diferencias en términos de costes son marginales, por no decir inexistentes.

Tabla 3-4: Costes laborales según categorías de trabajadores 
por hora trabajada, en euros, en el año 2012
	
	Mano de obra permanente
	Mano de obra estacional
	Trabajador temporero

	Dinamarca
	28,37
	28,37
	28,37

	Suecia
	23,77
	23,77
	23,77

	Reino Unido
	22,16
	17,04
	17,04

	Finlandia
	21,58
	16,83
	19,26

	Austria
	16,63
	15,84
	17,42

	Francia
	16,61
	16,61
	16,61

	Países Bajos
	15,73
	17,40
	17,47

	Bélgica
	15,19
	9,77
	–

	Italia
	13,72
	12,36
	–

	España
	9,38
	11,37
	9,38

	Letonia
	3,90
	2,44
	2,44

	Lituania
	3,13
	2,61
	–


Los datos relativos a los días remunerados, en los que se basan los cálculos del costes laboral, conciernen los salarios mínimos en Bélgica y en Francia: las tarifas fijadas por convenio colectivo en Austria, España, Países Bajos, Portugal, Letonia e Irlanda; y la remuneración efectiva en Reino Unido, Finlandia, Italia, Suecia, Lituania, Dinamarca, Polonia y en Hungría. En el caso de estos últimos, la remuneración efectiva en Reino Unido, Lituania, Dinamarca y Polonia es una estimación hecha por las organizaciones miembro del Geopa-Copa.

Fuente: Geopa-Copa

De manera global y para los diferentes grupos de trabajadores, no es posible establecer una clasificación válida para todos estos países, en vista del nivel de los costes laborales. No cabe duda de que los asalariados permanentes son el grupo de trabajadores con el coste de trabajo más elevado, aunque hay excepciones, como por ejemplo, en Países Bajos y en España, donde el coste laboral de los trabajadores estacionales es superior al de los trabajadores permanentes. En Austria, el coste laboral de los trabajadores temporeros es superior al de los trabajadores permanentes.
4. Flexibilidad del tiempo de trabajo

En principio, hay varias maneras de conseguir que la carga de trabajo resulte más flexible. Si se desea mantener el mismo número de asalariados a lo largo de todo el año, es esencial que la duración anual del trabajo sea también muy flexible. A este respecto, surgen varias preguntas: ¿cuál es el nivel máximo que puede alcanzar el tiempo de trabajo diario y semanal? ¿Es posible, y en caso afirmativo, en qué medida, compensar el número elevado de horas trabajadas (por ejemplo, durante las cosechas) con tiempos libres en alternancia con los días en que haya menos trabajo? O ¿Debe pagarse un incremento por las horas extras? Si estas medidas no permiten alcanzar un grado suficiente de flexibilidad o si hay métodos más eficaces que el trabajo con trabajadores permanentes, entonces conviene contemplar la contratación de trabajadores temporeros o interinos. Es por tanto crucial saber con qué condiciones pueden contratarse esos trabajadores y en qué medida puede regularse su tiempo de trabajo con flexibilidad. Por último, queda la posibilidad de delegar algunas tareas a subcontratistas. En cuyo caso, habrá que plantearse en qué medida puede un trabajador interino hacer prueba de flexibilidad y qué costes conlleva la externalización de la actividad.

4.1. Duración teórica del tiempo de trabajo

Si se compara el tiempo de trabajo semanal normal, no hay grandes diferencias entre los países: en la mayoría de los casos, el tiempo de trabajo semanal, fijado por convenio, oscila entre 38 y 40 horas; siendo la semana de 40 horas la práctica más extendida (se aplica en la mitad de los países encuestados). En tres países, el tiempo de trabajo semanal teórico es de 39 horas y/o 38 horas. Dos casos a parte: Dinamarca, con su semana de 37 horas de trabajo y Francia, con 35 horas de acuerdo con su legislación. En cinco países (Bélgica, Finlandia, Suecia, Lituania y Letonia), la semana de 40 horas está regulada por ley. En Francia, se trata de la semana de 35 horas. Por tanto, estos países proponen un tiempo de trabajo muy inferior al tiempo de trabajo máximo de 48 horas establecido en la legislación europea relativa al tiempo de trabajo.

Gráfico 4-1: Tiempo de trabajo teórico convencional en el sector agrícola 

en horas, en 2013
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Fuente: Geopa-Copa
Nota del traductor: lista de los países de la tabla 4-1: Hungría, Austria, Polonia, Letonia, Lituania, Suecia, Portugal, Finlandia, Alemania, Italia, Reino Unido, Irlanda, Países Bajos, Bélgica, España, Dinamarca, Francia
4.2. Adaptación estacional del tiempo de trabajo y de las horas extras 

En muchos países existe la posibilidad de hacer variar el tiempo de trabajo en función de las estaciones, sin contabilizar automáticamente horas extras:

· En Alemania: existen diversas normativas regionales. Por ejemplo, se pueden trabajar 46 horas por semana, 8 semanas seguidas, 36 horas, 10 semanas seguidas y el resto del tiempo, 40 horas, para desembocar finalmente (más o menos) en una media anual de 40 horas. También es posible hacer variar el tiempo de trabajo de 37 a 60 horas por semana.

· En Austria: es posible acordar un tiempo de trabajo semanal flexible si los convenios colectivos así lo permiten. Muchos convenios colectivos prevén “horquillas de trabajo semanal” que van de 35 o 32 horas a 45 o 48 horas, por un período de cálculo del tiempo de trabajo máximo (en la media debe llegarse a una semana de trabajo de 40 horas) de 52 semanas calendario. En el marco de este acuerdo, el pago se basa en un empleo a tiempo completo de 40 horas en continuo, sin horas extras. No obstante, en el sector agrícola y durante los períodos de picos de trabajo (por ejemplo, durante las cosechas), es posible trabajar hasta 60 horas por semana como máximo. Las horas de trabajo realizadas más allá de las 40 horas habituales (es decir el tiempo de trabajo normal del que es objeto el período de cálculo del acuerdo) se pagan con un suplemento del 50% o se compensan con recuperaciones a razón de 1.5 por 1. Por las horas extras/trabajo nocturno (de las 19h a las 05h), así como por los domingos y días festivos se paga un suplemento (por hora extra) del 100%, o debe ser posible recuperar esas horas extras a razón de 2 por 1.
· En España: es posible, previo acuerdo, conceder días libres o días con tiempo de trabajo reducido (por ejemplo, para compensar los días de trabajo más largos, de hasta 9 horas), para, a fin de cuentas, llegar a una media de 39 horas por semana. Además, según las circunstancias estacionales, el tiempo de trabajo semanal puede alargarse en 20 horas como máximo. En paralelo, también puede reducirse.

· En Bélgica: a nivel de la explotación, y previo acuerdo, el tiempo de trabajo puede llegar hasta 11 horas por día, y hasta 50 horas por semana. No obstante, en el sector agrícola y hortícola, debe respetarse la media anual de 38 horas por semana. El empleador debe integrar la normativa sobre la flexibilidad en el pliego de condiciones de su explotación y añadir los horarios de trabajo posibles durante el año. No obstante, la mano de obra temporera puede trabajar constantemente once horas por semana gracias a contratos diarios renovables, por lo que no sólo cuesta más barata que los asalariados permanentes en términos de costes laborales, sino que además ofrece un tiempo de trabajo mucho más flexible.

· En el Reino Unido: “contrato cero horas” con un tiempo de reposo (puesta a disposición) puro, pero no en el sector agrícola en sí.

· En Finlandia: a lo largo de un año (52 semanas), debe alcanzarse el tiempo de trabajo semanal medio de 40 horas. A este respecto, el tiempo de trabajo diario puede variar de cuatro a diez horas y el tiempo de trabajo puede repartirse en una semana de seis días. En las semanas en que hay más trabajo, pueden recuperarse esas horas extras, sin indemnización, en otras semanas. Para que el empleador pueda utilizar este sistema, tiene la obligación de entregar de antemano a sus trabajadores un plan de trabajo y un horario.
· En los Países Bajos: sobre la base de los convenios colectivos, es posible trabajar hasta 42 horas por semana sin que se paguen horas extras. La directiva sobre el tiempo de trabajo (ATW) autoriza un máximo de 60 horas de trabajo semanales: una media de 55 horas en cuatro semanas y una media de 48 horas en 16 semanas.

· En Portugal: el tiempo de trabajo normal puede aumentarse en cuatro horas por día, hasta llegar a un máximo de 200 horas al año y pueden compensarse con tiempo libre, 


prórrogas de contrato o indemnizaciones (cada vez sin incrementos).

· En Italia: la semana de 39 horas puede organizarse con toda flexibilidad durante un período compensatorio de doce meses. En este caso, el número de horas extras puede aumentarse durante una o varias semanas y por consiguiente, puede reducirse durante otras semanas, para compensar. No obstante, nunca puede sobrepasarse el techo de 75 horas al año, con un máximo de 44 horas por semana.

· En Suecia: la media semanal de un encargado del ganado es de 38,5 horas; 40 horas para un tractorista durante una período compensatorio de cuatro meses.

· En Lituania: el tiempo de trabajo puede ser flexible y debe ser concertado con el empleado, pero sin que pueda sobrepasar las 48 horas semanales.

· En Dinamarca: el tiempo de trabajo normal oscila entre las 06:00 de la mañana y las 06:00 de la tarde.

· En Francia: En Francia existe un sistema de tiempo de trabajo anual que autoriza fluctuaciones del tiempo de trabajo semanal de 0 a 48 horas, o incluso más, pero con determinadas condiciones. Cada hora prestada por encima de las 35 horas reglamentarias (horas moduladas) será recuperada (horas compensatorias). No obstante, en Francia no hay margen de flexibilidad, al contrario de lo que ocurre en los demás países. Este sistema está fuerte regulado, lo que limita considerablemente su aplicación, particularmente debido a la programación descrita en el punto 4.4.
· En Letonia: el tiempo de trabajo habitual asciende a 40 horas semanales. El contrato de trabajo recoge el tiempo de trabajo (normal) así como la norma relativa a las horas extras. Está prohibido trabajar más de 144 horas extras durante un período de 4 meses. Los jóvenes de menos de 18 años, las mujeres embarazadas o lactantes o que hayan dado a luz en un período de tiempo inferior a un año no podrán hacer horas extras. A menudo y previo acuerdo, la semana de trabajo cuenta 6 días con un tiempo de trabajo reducido.
· En Hungría: gracias a las cuentas de ahorro de tiempo de trabajo (working time banking), el tiempo de trabajo semanal puede llegar hasta 56 horas. No obstante, debe respetarse una media de 40 horas por semana.

· En Irlanda: amplio margen de maniobra para los trabajadores y empleadores para definir un acuerdo sobre la flexibilidad del tiempo de trabajo.
· En Polonia: el tiempo de trabajo es flexible durante un período de compensación de cuatro meses. Desde el mes de agosto de 2013, ese período puede prolongarse hasta llegar a doce meses. En este caso, el empleador debe conseguir el acuerdo del sindicato y/o de la explotación. El empleador tiene también la obligación de crear un sistema de reparto del tiempo de trabajo por escrito o electrónico para su trabajador.

En Letonia, la nueva normativa sobre los trabajadores estacionales entró en vigor el 1° de junio de 2014:

· Los trabajadores estacionales se benefician de impuesto reducido sobre la renta, es decir un 15% (en lugar del 24% habitual), pero que ha de ser de al menos 75 céntimos por día. Este tipo sólo se aplica a 75 días al año. No obstante, los trabajadores estacionales sólo pueden emplearse 10 meses al año como máximo. Sus ingresos globales no pueden exceder 3.000€ por temporada. Las excepciones de la regla son los conductores de tractor y los trabajadores activos en la ganadería. El trabajo ocasional que se beneficia de una reducción de impuestos debe realizarse entre principios del mes de abril y finales del mes de noviembre.

· Para evitar los abusos, un trabajador ocasional contratado por una explotación no debe haber trabajado en esa misma explotación como trabajador permanente durante los 4 meses anteriores a su contratación.
Sólo unos cuantos países disponen oficialmente de cuentas de ahorro-tiempo de trabajo, en las que es posible registrar las horas trabajadas o no (positivo-negativo) con respecto al tiempo de trabajo normal. Los países siguientes no disponen de esas cuentas: Austria, España, Suecia, Dinamarca y Polonia. Y en Finlandia, Francia y Países Bajos esas cuentas son muy poco comunes. En Hungría, una de cada dos explotaciones dispone de esta cuenta. En Reino Unido y en Letonia, este sistema se utiliza de manera uniforme, ya que las explotaciones tienen la obligación, de por ley, de aplicar el sistema de cuentas ahorro-tiempo de trabajo. En los demás países, aunque sí existan estas cuentas, su uso no es muy frecuente. Cuando existen estas cuentas de ahorro-tiempo, se acompañan a menudo de un período de compensación de un año. Hungría es una excepción a este respecto, ya que las cuentas deben compensarse en un plazo de seis meses. En vista de las importantes variaciones estacionales del trabajo que debe efectuarse, este período se considera demasiado corto.

Si hay que trabajar más de lo que estipula el tiempo de trabajo normal y que esas horas extras no se compensan en el marco de la flexibilización del tiempo de trabajo, se debe compensar con un incremento de horas extras, que deben o pagarse o compensarse con tiempo libre. En la mayoría de los países, la tasa de incremento es del 50%, menos en Italia donde es del 25%, así como en Francia para las primeras ocho horas extras de la semana y en Portugal para la primera hora extra del día. En Irlanda, el incremento salarial para las horas extras es del 33%, lo cual es relativamente poco. En Alemania, el incremento salarial de las horas extras varía entre el 20% y el 150% según la región y el momento en que se efectúan las horas extras. No obstante, sólo se alcanza la tasa máxima si la hora extra se efectúa en un día festivo. En otros países, también es corriente aumentar dicho incremento los domingos y días festivos. En Letonia, las horas extras se pagan particularmente caras. Salen al doble de las horas de trabajo normales.

4.3. Recurso a los trabajadores interinos y delegación contractual en subcontratistas

Otra posibilidad más para hacer frente a las variaciones de los picos de actividad es contratar a más trabajadores interinos o temporales. Con respecto a los trabajadores temporeros, la contratación de estos trabajadores se pone en manos de una agencia de trabajo interino. En general, el recurso a estos trabajadores sigue siendo raro (no sólo por razones de coste):

· En Alemania, Austria, España, Bélgica, Suecia, Francia y Letonia, es muy raro que se contrate a trabajadores interinos o en muy raras ocasiones, incluso nunca. En Austria, Bélgica y Francia, la razón explícitamente evocada es el coste. Por ejemplo, en Bélgica, el tipo de IVA aplicable al salario de estos trabajadores es del 21%.

· En Italia, los trabajadores interinos se contratan ante todo para las cosechas, Pero al costar estos trabajadores un 20% o un 30% más que los trabajadores contratados directamente, esta herramienta de flexibilización no se utiliza mucho. En lugar de eso, se prefiere vender el producto sin cosecharlo, en cuyo caso, el comprador, por ejemplo de los cereales, se encarga él mismo de cosecharlos. Es cada vez más frecuente que se encargue la cosecha a un tercero prestatario de servicios. 

· En Polonia, las explotaciones agrícolas contratan mano de obra temporera para las cosechas, aunque la mayoría de las explotaciones recurren a los miembros de la familia o a los vecinos.

· En Finlandia, se contrata a los trabajadores temporeros para efectuar tareas muy precisas. No obstante, no se trata ésta de una práctica muy extendida y se concentra ante todo en el sector hortícola. Los salarios que paga la agencia de trabajo interino deben respetar los convenios colectivos del sector agrícola.

· En Hungría, los trabajadores temporeros se contratan ante todo por las explotaciones familiares.

· No existen datos relativos a los trabajadores interinos en los Países Bajos, Lituania, Portugal y Dinamarca. Contratar trabajadores para un período determinado (tanto temporeros como interinos) es no obstante una práctica muy extendida en los Países Bajos y en Lituania. A este respecto, desde el mes de abril de 2013, existe en Lituania un sistema de “bono” que simplifica el recurso a los trabajadores temporeros.

Por tanto, en general, el tiempo de trabajo apenas se utiliza como herramienta de flexibilización en el sector agrícola. La importancia de los interinos es menor que la de los trabajadores temporeros contratados por la propia explotación, porque muchas explotaciones han constituido un núcleo de trabajadores temporeros que trabajan con cierta periodicidad para las cosechas de esas mismas explotaciones. Siendo así, el coste de la contratación es reducido y como se ha creado una relación laboral de confianza, la explotación puede estar relativamente segura de conservar esa mano de obra de calidad. 

4.4. Aspectos contractuales y aplicación de la flexibilización del tiempo de trabajo 

En general y en muchos países, el grado de flexibilidad del tiempo de trabajo formal es bastante elevado. No obstante, su aplicación está limitada por disposiciones contractuales a veces estrictas. Algunos ejemplos específicos presentados durante el Seminario de Kaunas lo ilustran bien:

· Francia: el sistema de tiempo de trabajo anual descrito en el punto 4.2 podría considerarse en parte como una forma de flexibilización del tiempo de trabajo. No obstante, el marco en el que se inscribe este sistema es rígido, lo que hace que su utilización resulte compleja. Para cada período en el que el tiempo de trabajo es más flexible (máximo 12 meses), se debe elaborar un programa detallado y previo en el que se recoge la lista de los trabajadores interesados, el número de horas moduladas, los períodos de trabajo intenso/reducido, etc. Por consiguiente, el marco es estricto y no permite ninguna adaptación a nuevas circunstancias.
· Polonia: la ley relativa al tiempo de trabajo ha sido completada con un elemento que entró en vigor el 23.08.2013. Por tanto, la organización del tiempo de trabajo ha sido objeto de una nueva normativa y se beneficia de una mayor seguridad jurídica. Por el pasado había posibilidades de tiempo de trabajo flexible, pero que muy a menudo se consideraban ilegales por los inspectores del trabajo. La seguridad jurídica supone igualmente obligaciones formales: el reparto del tiempo de trabajo debe definirse previamente con una antelación de al menos un mes. Además, los trabajadores interesados deben ser informados al menos con una semana de antelación.

· Hungría: También en Hungría se ha reformado el derecho laboral, que abre nuevas posibilidades en materia de flexibilidad del tiempo de trabajo, como la permanencia, el empleo compartido (job sharing: se comparte un empleo entre dos trabajadores), los trabajadores compartidos (un trabajador trabaja para varias explotaciones en paralelo) y el teletrabajo.

· Letonia y Reino Unido: en estos países, las explotaciones tienen que aplicar las cuentas de ahorro-tiempo de trabajo. El Reino Unido en particular explica que los controles efectuados por los inspectores del trabajo no se practican realmente de manera muy formal (los inspectores sólo acuden en caso de que haya algún problema; pero en caso de infracción, las sanciones son muy severas).

· Letonia: para los trabajadores estacionales en el sector de las frutas y hortalizas, el trabajador y el empleador pueden ponerse de acuerdo a nivel bilateral, cuyo acuerdo debe comunicarse a las autoridades fiscales a más tardar al principio del período de trabajo.

· Italia: la flexibilidad del tiempo de trabajo está recogida en primer lugar en un marco bastante estrecho: se autorizan de manera reglamentaria sólo 75 horas como máximo de tiempo de trabajo flexible, en cuyo caso el tiempo de trabajo semanal se limita a 44 horas. Está prohibido trabajar más de dos horas extras al día, 12 horas por semana y 250 horas al año. 

· Austria: el tiempo de trabajo flexible debe definirse previamente en un acuerdo de empresa o en un acuerdo individual escrito, particularmente cuando no exista consejo de empresa. El empleador no tiene derecho a imponer su autoridad, salvo por lo relativo a las horas extras, con acuerdo previo o si con el retraso peligra la producción. En este caso es posible hacer una estimación de los intereses de ambas partes.

5. Conclusión

Gracias a este proyecto sobre los costes laborales y la flexibilidad del tiempo de trabajo, acogido a la ayuda de la Comisión Europea, el Geopa-Copa ha abordado temas que no cubren lo suficiente las estadísticas oficiales. De esta manera, el proyecto ha cobrado una importancia primordial: proporciona a las explotaciones y a los empleadores una información pertinente, aunque es verdad que con una precisión limitada. Efectivamente, las federaciones miembro encuestadas necesitan datos de partida fiables si desean elaborar informaciones más precisas sobre, por ejemplo, los costes laborales. Repetir el ejercicio de recogida de datos sobre el tiempo de trabajo periódicamente podría desembocar en una mejora cualitativa de la información. A este respecto, los valores recogidos en el presente estudio sobre el nivel y la estructura de los costes laborales no ofrecen toda la seguridad (estadística) deseada, como por ejemplo, los datos basados sobre los costes laborales y utilizados por la Comisión Europea sobre el sector manufacturero. No obstante, a pesar de que los datos recogidos en el presente estudio no sean válidos tal vez para cada país a nivel individual, sí que pueden considerarse, de manera global, como líneas directrices aproximadas sobre los costes laborales. 
El nivel de los costes varía considerablemente de un país a otro; los costes son muy elevados en los países escandinavos y muy reducidos en los nuevos Estados miembros de la Unión Europea. Por tanto, y desde un punto de vista cualitativo, el sector registra una disparidad de costes similar a la que se observa en el sector industrial, aunque los productos agrícolas deberían poder compararse más fácilmente a escala internacional que los bienes industriales para los cuales, los aspectos cualitativos, el avance tecnológico y la imagen desempeñan un nivel clave.

Hay muchas maneras de conseguir que el trabajo sea más flexible. En primer lugar, puede flexibilizarse el tiempo de trabajo de los trabajadores permanentes. En segundo lugar, en períodos de picos de actividad, es posible contratar a trabajadores temporeros o interinos; y en tercer lugar, puede delegarse el trabajo en los subcontratistas. Los trabajadores temporeros se emplean a menudo. En muchos países, hay claramente más trabajadores temporeros que trabajadores permanentes. Pero en vista del período de tiempo de trabajo generalmente limitado de los trabajadores temporeros, son a pesar de todo los trabajadores permanentes los que efectúan la mayoría de la carga de trabajo. Los trabajadores interinos y los subcontratistas no desempeñan a este respecto un papel primordial. Una excepción importante: Italia, donde las actividades de cosecha se encargan cada vez más a un tercero, o donde los productos agrícolas se venden sin cosechar.

El tiempo de trabajo de los asalariados puede modularse con mucha flexibilidad. Las posibilidades de modulación teóricas son generosas, pero limitadas parcialmente por obligaciones legales estrictas, como la fijación anticipada de un calendario preciso. Desde un punto de vista crítico, cabe observar que en algunos países, la ley trata de manera desigual a los diferentes grupos de trabajadores (por ejemplo, los empleados permanentes, los trabajadores temporeros o los interinos). Por tanto, los costes laborales varían y las posibilidades de flexibilización del tiempo de trabajo son diferentes, con lo cual, algunas categorías y métodos de flexibilización del tiempo de trabajo son más interesantes que otros, lo que puede dar lugar a una ineficacia económica. ¿Cuál es el método más favorable desde un punto de vista sociopolítico? Ahí queda la pregunta. Sin duda alguna, un contrato de trabajo fijo ofrece de inmediato la mejor seguridad de empleo. No obstante, los trabajadores interinos suelen tener un empleo duradero en las agencias que los destaca; por tanto, pueden desempeñar el papel de tampón para los empleados permanentes de la explotación, 
amortizando los impactos que produce en el empleo la volatilidad de los mercados. Igual ocurre con los trabajadores temporeros, a los que es muy probable que se les vuelva a contratar. Efectivamente, muchas explotaciones se mantienen en contacto con los trabajadores temporeros en períodos de menor actividad y después, en general vuelven a contratar a los mismos.
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Anexo: Cuestionario

Cuestionario sobre el coste y la flexibilidad del trabajo

Parte I: El empleo en la agricultura
En la Tabla 1 a continuación, completen los datos relativos al empleo, así como al número de explotaciones agrícolas y de su cadena. Indiquen también las fuentes de los datos (administración pública, oficina de estadísticas, caja de la seguridad social, su estimación personal, otras…). Por favor, repartan los datos de la manera siguiente: 1ª columna, actividad supuesta de la explotación agrícola. Las explotaciones agrícolas se reparten en tres categorías: productores de frutas, de hortalizas y de flores; viticultura y otros cultivos combinados con ganadería. Además hemos puesto una rúbrica para las empresas agrícolas. Estas son las empresas de servicios que, sobre la base de un contrato firmado con la explotación agrícola, se comprometen a realizar un trabajo determinado (por ejemplo, cosechar X ha de cereales). Debe distinguirse en este apartado el caso de las empresas de trabajo interino, que son aquéllas que ponen a disposición de la explotación una mano de obra asalariada que a continuación recibe las instrucciones de la explotación agrícola.

Columna A: número de empleadores. Indiquen en esta casilla el número de todas las explotaciones que contratan al menos a un trabajador, independientemente de que sea trabajador permanente o temporero. 

Columna B: mano de obra permanente. Indiquen en esta casilla el número de trabajadores permanentes. Estos incluyen a los trabajadores de todo el año y por consiguiente, que tienen un contrato de trabajo de duración indefinida. Las interrupciones estacionales o las fluctuaciones de las horas de trabajo son posibles.  

Columnas C a F: mano de obra temporera. En esta categoría deben indicar a los trabajadores empleados durante un periodo determinado (desde un día a ocho meses), con el fin de realizar trabajos que normalmente caen cada año en el mismo período (por ejemplo, las cosechas, la poda de los árboles frutales o de las viñas, el embuchado de las ocas).

En la columna C, indiquen el número total de trabajadores temporeros. En las columnas D a F, el número total según la duración del período de empleo. En Francia, por ejemplo, en la columna D figuran los trabajadores temporeros que trabajan como máximo 20 días al año, en la columna E los que trabajan de 21 a 40 días y en la columna F los que trabajan más de 40 días. Si a partir de las estadísticas nacionales disponibles se identificaran otras categorías, indíquenlas por favor. En la medida de lo posible, deben distinguirse los trabajadores temporeros que trabajan menos tiempo, es decir los que sólo se contratan para una recolección de fruta, o para la vendimia y que por tanto en raras ocasiones trabajan más de un mes.

Tabla 1: Número de empleadores y de trabajadores
Indiquen la media anual de 2012. 

	Actividad de la explotación
	A

Número de empleadores
	B

Mano de obra permanente
	C

Mano de obra temporera global 
	D

De la cual :
 empleada hasta 20 días
	E

De la cual :
 empleada de 21 a 40 días
	F

De la cual :
 empleada más de 40 días

	Explotaciones agrícolas en total
	
	
	
	
	
	

	Frutas, hortalizas, flores
	
	
	
	
	
	

	Viticultura
	
	
	
	
	
	

	Otros cultivos y ganadería
	
	
	
	
	
	

	Empresas de servicios agrícolas 
	
	
	
	
	
	

	Empresas de trabajo interino
	
	
	
	
	
	

	Empresas de ordenación del paisaje
	
	
	
	
	
	

	Explotaciones silvícolas
	
	
	
	
	
	


Parte II: Coste de la mano de obra
El objetivo de esta segunda parte consiste en, gracias a los datos individuales, obtener información precisa y utilizarla para calcular el coste de la hora de trabajo. En la Tabla 2 deben indicarse los datos siguientes relativos al salario y al coste de la mano de obra de los trabajadores siguientes:

· Trabajadores permanentes (media global). Indíquense, si es posible, las medias relativas a los trabajadores permanentes, de acuerdo con la definición recogida en la Parte I. Con el fin de facilitar la comparabilidad internacional, se han integrado tres categorías tipo y esenciales de trabajadores permanentes: 

· Cuidador/a de ganado vacuno. Se trata de un trabajador cualificado empleado en la ganadería de vacuno de leche que ordeña las vacas, se ocupa de los establos, de la alimentación del ganado y de las labores de atención fitosanitaria. 

· Conductor/a cualificado(a) de tractor. Esta mano de obra no sólo puede conducir un tractor, sino también se encarga del mantenimiento de la maquinaria agrícola.

· Trabajador/a cualificado(a) del sector hortícola. Se trata de la mano de obra que trabaja en invernaderos encargándose de los cultivos, del cuidado de los mismos y de los productos fitosanitarios.

· Mano de obra empleada por las empresas de servicios agrícolas. Indíquense aquí, si es posible, los valores medios relativos a la mano de obra que trabaja para las empresas de servicios agrícolas (según la definición de la Parte I).      

· Mano de obra que trabaja para las empresas de trabajo interino. Indíquense aquí, si es posible, los valores medios relativos a la mano de obra que trabaja para empresas de trabajo interino (según la definición de la Parte I).

· Mano de obra temporera. Indíquense aquí los valores medios para la mano de obra temporera (según la definición de la Parte I). 

Por favor, utilicen de referencia los datos del 1° de enero de 2013, salvo indicación contraria. Indiquen también las fuentes (administración pública, oficina de estadísticas, caja de la seguridad social, su estimación personal, otras…).

Columna A: salario mínimo. Indiquen el salario mínimo legal concertado por hora. Si no existe salario mínimo sectorial, indiquen el salario mínimo legal general. 

Columna B: salario bruto fijado por convenio colectivo. Indiquen aquí el salario bruto por hora definido por convenio colectivo, o si el salario por hora no ha sido objeto de un convenio colectivo, el salario bruto mensual fijado por convenio colectivo.  

Columna C: pagas extras fijadas por convenio colectivo. En esta rúbrica deben tenerse en cuenta todas las pagas extras fijadas por convenio colectivo (por ejemplo, las vacaciones, la prima de fin de año y/o de Navidad, los ahorros salariales). Añadan todas las formas de pagas extras, así como el valor de las mismas (según lo estipule el convenio) en la divisa nacional o como múltiplo de un salario mensual (por ejemplo: ninguno, medio salario mensual, un salario mensual, etc.).

Columna D: salario bruto efectivo. Aquí deben indicar, para la media anual de 2012, el salario bruto por hora pagada (sin pagas extras). Si sólo se dispone de los datos relativos a las pagas extras, indíquenlo y pongan el salario bruto por hora, con inclusión de las pagas extras (si es posible sin las pagas extras, si éstas están automáticamente incluidas, indíquenlo por favor). Si no se dispone de ningún dato relativo al salario bruto efectivo, hagan una estimación, si es posible, de lo que representa el salario efectivo por hora, en porcentaje (más o menos) del salario (por hora) negociado colectivamente (por ejemplo, +10%, -10%). 

Columna E: pagas extras efectivas. Indiquen las pagas extras por hora remunerada. Si no es posible, indiquen las pagas extras anuales.  En caso de que no se disponga de ningún dato concreto, hagan una estimación de los salarios mensuales que suelen considerarse como pagas extras (por ejemplo: ninguno, medio salario mensual, un salario mensual, etc.).

Columna F: vacaciones pagadas. Indiquen los derechos a vacaciones en días de trabajo (por ejemplo, 30 días para 6 semanas de vacaciones, para una semana de 5 días), con inclusión de las vacaciones extras y pagadas (por ejemplo, los permisos en caso de mudanza, boda, asamblea del personal).  
Columna G: días festivos. Indiquen aquí el número medio de días festivos que caigan en día laboral. 

Columna H: baja por enfermedad. Indiquen el número de días de baja de enfermedad pagados por el empleador. Si la indemnización diaria en caso de enfermedad la paga el seguro de enfermedad, indiquen simplemente la mención “no procede”.
Columna I: seguridad social. Aquí se debe indicar la tasa (en porcentaje del salario anual bruto) de las cotizaciones sociales pagadas por el empleador (seguro de accidentes con eventual inclusión de impuestos). Tengan en cuenta las eventuales exenciones para los salarios bajos. Por tanto, deben tenerlo directamente en cuenta en la categoría profesional correspondiente o añadan un comentario en el que se precisen las exoneraciones para los salarios más bajos. Indiquen también los máximos de las cotizaciones sociales. 

Columna J: costes varios. Indiquen aquí el porcentaje (en comparación con el salario anual bruto) de los costes varios (gastos de formación, costes de la prevención de la vejez, gastos de despido y para los equipos e instalaciones, son partidas importantes). Si no se dispone de ningún dato concreto, den una estimación e indiquen que se trata de una estimación.
Tabla 2: estructura del coste de la mano de obra
Indiquen los datos al día de referencia, 1° de enero de 2013, para las normativas legales y colectivas, así como la media anual para 2012 para los valores efectivos (salarios efectivos, vacaciones, baja de enfermedad).

	
	A
Salario mínimo
	B
Salario bruto fijado por convenio colectivo 
	C
Paga extra fijada por convenio colectivo 
	D
Sala-rio bruto efec-tivo 
	E
Pagas extras efectivas
	F
Vacaciones pagadas
	G
Días festivos
	H
Bajas de enferme-dad
	I

Seguri-dad social
	J
Costes varios

	Unidad
	En divisa nacional
	En divisa nacional
	En divisa nacional o como múltiplo de un salario mensual 
	En divi-sa nacional
	En divisa nacional o como múltiplo de un salario mensual 
	En días de trabajo
	En días de trabajo
	En días de trabajo (sólo si los paga el empleador)
	En porcen-taje del salario anual bruto
	En porcentaje del salario anual bruto

	Mano de obra permanente
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Cuidador de vacuno
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Conductor de tractor cualificado
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Mano de obra  empleada por las empresas de servicios agrícolas
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Mano de obra a tiempo parcial
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Mano de obra temporera
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Parte III: Tiempo de trabajo y flexibilización del tiempo de trabajo                                   
Indiquen los datos siguientes, para la media anual de 2012, en la tabla 3. 
Línea 1: duración teórica del trabajo. Indiquen la duración teórica del trabajo por semana, en la media, por horas. Indiquen también si el tiempo de trabajo está regulado por ley, por convenio colectivo o por otro nivel de empresa. 
Línea 2: tiempo de trabajo semanal flexible en la empresa. Indiquen si varía el tiempo de trabajo semanal en la empresa, indicado en la línea 1 (ejemplo hipotético: el tiempo de trabajo negociado colectivamente asciende a 38 horas, pero es posible, en base contractual individual, que dicho horario varíe de 35 a 40 horas) y, llegado el caso, cite las normativas conexas. 
Línea 3: tiempo de trabajo semanal flexible individual. Indiquen si el tiempo de trabajo semanal indicado en la línea 1 puede variar para determinado grupo de trabajadores (por ejemplo: un horario de trabajo más largo para los trabajadores cualificados).
Línea 4: las horas extras pagadas. Indiquen el número de horas extras por semana pagadas y trabajadas.
Línea 5: incremento por horas extras. Indiquen el nivel del incremento de las horas extras en porcentaje de la indemnización de una hora de trabajo regular. 
Línea 6: compensación de las horas extras por tiempo libre. Indiquen el número de horas extras por semana en promedio, compensadas por tiempo libre (por ejemplo por días de vacaciones adicionales).
Línea 7: horas extras no tenidas en cuenta. Indiquen, si es posible, una estimación del número de horas extras trabajadas pero no pagadas (o sea, cada hora extra que no se compensa ni por tiempo libre ni por una remuneración).
Línea 8: tiempo de trabajo temporero variable. Indiquen si puede variar el tiempo de trabajo semanal temporero fijado por convenio colectivo o en la empresa y  llegado el caso, por la normativa conexa (por ejemplo, tiempo de trabajo más corto en invierno, más largo durante las cosechas).  
Línea 9: créditos de tiempo. Indiquen si son corrientes en su país los créditos de tiempo. En caso afirmativo, indiquen el porcentaje de empresas que utilizan esos créditos de tiempo.  Si no se dispone de ningún dato preciso en su país, de una estimación y precise que se trata de una estimación. 
Línea 10: configuración de los créditos de tiempo. Indique en esta línea los detalles sobre la configuración de los créditos de tiempo. Puesto que tal vez no exista un régimen tipo en su país, indique los datos relativos al sistema más extendido. Si procede, indique los datos relativos a un régimen alternativo, si coexistieran dos tipos importantes de créditos de tiempo en su país. 

A: período de compensación. Indique el período durante el cual debe compensarse el crédito de tiempo (por ejemplo: un año cuando el crédito de tiempo debe fijarse al 1° de julio a las « cero horas » o en un valor inferior al techo máximo posible). Pongan la mención « sin limitación en el tiempo » si pueden fluctuar los créditos de tiempo constantemente dentro de determinado limite. 
b: arco. Indiquen los límites dentro de los cuales puede fluctuar el crédito de tiempo (por ejemplo -50 horas hasta +100 horas, por tanto 50 horas obligatorias hasta 100 horas de crédito). 
Línea 11: flexibilidad a través del tiempo de trabajo. Indiquen si el recurso a una mano de obra interina en su país es un instrumento importante de flexibilización del tiempo de trabajo. Si no es así, indiquen si son las empresas las que no lo solicitan o si hay serios obstáculos al recurso a una mano de obra interina (por ejemplo: prohibición, o límite inferior condicionante en términos salariales).
Línea 12: otros instrumentos. Indiquen aquí, si es posible, los demás instrumentos que contribuyen a la flexibilización del tiempo de trabajo.
Línea 13: costes. Indiquen si se ha conseguido en su país una flexibilización adicional del tiempo de trabajo mediante el aumento del coste laboral. ¿Pagan las empresas para poder flexibilizar el tiempo de trabajo?; y ¿pagan pues a sus colaboradores una paga más elevada?  En caso afirmativo, aporten ejemplos, por favor. 
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