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Resumen

El proyecto BASE. From Basic knowledge to Advanced Skills for European Works
Councils’ members and HR and Industrial Relations specialists (“Desde conocimientos
basicos hasta capacidades avanzadas para los miembros de los comités de empresa
europeos y los especialistas en recursos humanos y relaciones laborales™) se cred con el
objetivo principal de desarrollar la “participacion de los ‘empleados’ en las empresas [...]
a través de la concienciacion y la contribucion a la aplicacion del derecho y politicas de
la UE en esta area”, de acuerdo con las prioridades enumeradas en la Convocatoria de
propuestas SOCPL-2021-INFO-REPR. Para garantizar la plena participacion de los
trabajadores en las empresas, también es importante, ademas de dotarlos de las
competencias y conocimientos necesarios, que los miembros/trabajadores de los comités
de empresa europeos (CEE) puedan entablar un didlogo fructifero con sus interlocutores:
las empresas multinacionales.

Los derechos de informacion y consulta de los trabajadores constituyen derechos sociales
fundamentales europeos que ayudan a resolver conflictos, generar atmosferas de mayor
cooperacion en el lugar de trabajo e incluso reforzar la competitividad de las empresas. Con
este objetivo, lo que pretende el proyecto BASE es ofrecer, también a los miembros de los
departamentos de recursos humanos y relaciones laborales de las empresas multinacionales,
informacion clave acerca de los legislacion y competencias especificas actuales con el fin
de consolidar los derechos de informacion y consulta de los trabajadores. El empleo y las
relaciones laborales sufrieron los efectos de la pandemia de Covid-19. En este contexto,
caracterizado por los cambios en el mundo del trabajo (teletrabajo/smart-working y otras
nuevas formas de trabajo, aspectos relacionados con la proteccion de la salud y la seguridad
en el lugar de trabajo y los riesgos psicosociales, la importancia de invertir en el bienestar
de la organizacion), también cambid la funcion de los especialistas de recursos humanos y
relaciones laborales. De hecho, estos necesitan generar, con los trabajadores y sus
representantes, un ambito de confianza que permita la cooperacion a largo plazo, y para
ello es esencial mejorar el ejercicio de los derechos de informacion, consulta y participacion
de los trabajadores.

Tres son los objetivos que deben alcanzarse:

a) Promover la cooperacion transnacional entre interlocutores sociales, dotandoles de
las herramientas y competencias necesarias para promover y lograr una
participacion real de los trabajadores en la prevision y gestion del cambio y de los
avances que se produzcan en el contexto de las nuevas formas de trabajo y en el
disefio e implementacion de acciones disefiadas para hacer frente al impacto del
Covid-19 en la poblacion activa; este objetivo solo podra lograrse si ambas partes
del dialogo social cuentan con las mismas herramientas y claves de interpretacion.



b)

La cooperacion transnacional se garantiza a través de la participacion de cuatro
paises con sistemas diferentes de relaciones laborales, lo cual permite un analisis
transfronterizo y la aplicacidon de acciones encaminadas a habilitar el intercambio
de mejores practicas y el fomento de la implantacion de sus marcos y
procedimientos legales. Las conclusiones del proyecto se difundirdn a escala
europea a través de la Conferencia Final que tendra lugar en Roma.

Fomentar, entre los miembros del CEE y los especialistas en recursos humanos y
relaciones laborales, la comprension y la competencia en materia de legislacion
europea sobre derechos de informacién y consulta, en particular, en relacion con las
normas europeas y normas nacionales derivadas aplicables al funcionamiento de los
CEE, dotando a los miembros de estos comités y a los componentes de los
departamentos de recursos humanos y relaciones laborales de los conocimientos
necesarios para facilitar el debate sobre los temas siguientes: la evolucion de los
procesos de reestructuracion y posicionamiento estratégico de las multinacionales,
a través del analisis de los resultados econdmicos y financieros de empresas y
multinacionales; la salud y la seguridad en relacion con los riesgos derivados de la
pandemia de Covid-19; los retos planteados por las nuevas formas de trabajo (p. ej.,
la digitalizacion o el teletrabajo) y las nuevas formas de bienestar de la
organizacion. Este objetivo podra alcanzarse asegurando el papel de los miembros
de los CEE, permitiéndoles participar activamente en el proceso de toma de
decisiones de las empresas y creando un tnico y so6lido terreno de juego que permita
un didlogo fructifero con los especialistas en recursos humanos y relaciones
laborales. La participacion de los trabajadores en las multinacionales a través de los
CEE es de vital importancia para poder anticiparse a los cambios de una forma
socialmente responsable. Este objetivo se garantiza a través de los tres cursos de
formacion ofrecidos a los miembros y representantes de los trabajadores de los CEE
y a los especialistas en recursos humanos y relaciones laborales de diferentes
nacionalidades e industrias, un elemento importante a la hora de crear una red
europea que fomente el didlogo social y facilite la cooperacion y las relaciones en
la era de la pandemia de Covid-19.

Promover el intercambio y una mayor difusiéon de conocimientos y mejores
practicas entre los paises de la UE (como Italia, Espafa y Bulgaria) y los paises
candidatos a la adhesion (como la Republica de Macedonia del Norte) participantes
en el proyecto BASE, a través de acciones conjuntas y medidas de formacion de los
representantes de dichos paises, con vistas a promover la cooperacion transnacional
entre interlocutores sociales y mejorar la participacion de los trabajadores en las
empresas de sectores diversos (como el textil y el quimico y los sectores de la
energia, la construccion y el metal). Tras los tres cursos de formacion, gracias a la
Conferencia final celebrada en Roma y la publicacion del Informe Final, el
consorcio puede difundir los resultados y productos del proyecto BASE,



compartiendo la experiencia de los programas y acciones de formacion conjuntos
de los miembros y representantes de los trabajadores de los CEE y los especialistas
en recursos humanos y relaciones laborales. Gracias al analisis de las practicas de
dialogo social de los representantes de trabajadores y empresas a nivel de empresa
y del procedimiento de relaciones laborales, los paises participantes en el proyecto
seleccionaron las mejores practicas a fin de comparar los efectos practicos de la
participacion de los trabajadores en las empresas multinacionales, asi como los
procedimientos y herramientas/conocimientos relativos a los derechos de
informacion y consulta, con la participacion de las empresas, tanto a nivel nacional
como transnacional.

Durante los cursos de formacion se exploraron tres temas macro principales: i) la evolucion
de los procesos de reestructuracion y posicionamiento estratégico de las empresas
multinacionales; 1ii) las nuevas formas de organizacion del trabajo; y iii) la sostenibilidad
medioambiental y social de las nuevas formas de produccion. En cada uno de los paises
participantes en el proyecto se seleccionaron las mejores practicas, con especial atencion a
los marcos legales nacionales aplicables a la participacion de los trabajadores de las
empresas y de los representantes sindicales, representantes de los trabajadores y miembros
de los CEE, asi como de los especialistas en recursos humanos y relaciones laborales, en
los derechos de informacion y consulta y en las practicas relevantes de las multinacionales
participantes. Los resultados de la fase de estudio y de la informacion recogida,
desarrollada, compartida y comparada en el curso de los tres eventos internacionales se
recogen en el Informe Final, que est4 disponible en cinco idiomas y en formato digital de
facil uso que habréd de difundirse entre los interesados de los paises analizados a fin de
comparar los efectos practicos de la participacion de los trabajadores en las empresas
multinacionales, tanto a nivel nacional como transnacional.

La dimension transnacional del proyecto BASE estd garantizada por la composicion
transnacional del consorcio formado por Italia, Espafia, Bulgaria y Macedonia del Norte.
Los paises fueron seleccionados debido a las diferencias de sus sistemas de relaciones
laborales, lo cual permitiria un analisis exhaustivo de practicas diversas de dichos sistemas
y de la participacion de los trabajadores a través del ejercicio de los derechos de
informacion y consulta. La dimension transnacional también se encuentra garantizada por
la participacién de empresas multinacionales con sede en dichos paises y presencia global,
y por la participaciéon de una seleccion de miembros de comités de empresa europeos
procedentes de paises diversos y de un grupo escogido de especialistas en recursos humanos
y relaciones laborales localizados en las sedes de las empresas en cuestion. El principal
resultado de la naturaleza transnacional del proyecto BASE es la ampliacion y
enriquecimiento de una red europea permanente que continuard reflexionando y
compartiendo mejores practicas.



Finalmente, ademés de la participacion conjunta de empresas y sindicatos, otro valor
afiadido del proyecto BASE es la participacion de Macedonia del Norte, pais candidato a
la adhesion a la UE, como socio del proyecto. Con ello se pretende otorgar a los
representantes sindicales y empresariales participantes la posibilidad de adquirir
conocimientos acerca de los derechos de informacion y consulta en las empresas
multinacionales, beneficiandose asi de la oportunidad de intercambiar y debatir aspectos
relevantes para los interlocutores sociales y, como resultado, estar en situacion de formular
propuestas para el fortalecimiento de estos derechos y su contenido, haciendo participes a
todos los actores involucrados en los diferentes niveles.
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Los derechos de informacidn y consulta en las empresas
multinacionales: una visidn actualizada

Alicia Martinez Poza, Luis de la Fuente Sanz

Este texto ofrece una vision general de los derechos de informacion y consulta en las
empresas multinacionales y los comités de empresa europeos (CEE), conforme a lo
previsto en la directiva europea 2009/38/CE, asi como de algunos elementos que han de
considerarse de interés para una futura revision de dicha directiva.

Los derechos de informacion y consulta en la UE

Los derechos de informacion y consulta estan plasmados en las disposiciones legales y
reglamentarias que garantizan a los empleados el derecho a ser informados y
consultados. Se aplican a aspectos diversos: la situacién econémica y financiera de la
empresa o las decisiones que pueden tener un impacto sobre el empleo.

Estos derechos se encuentran consagrados en diversas cartas, tratados y directivas. En
primer lugar, estan reconocidos por el articulo 154 del Tratado de Funcionamiento de la
Unidon Europea de 1957, asi como por el articulo 27 de la Carta de Derechos
Fundamentales de la UE (2000). Ademas, hay referencias especificas a estos derechos
en la Carta Comunitaria de los Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores
de la UE (1989), en sus articulos 17 y 18, que incluyen criterios més especificos y como
deben aplicarse.

En la Carta Social Europea, revisada en 1996, también se mencionan los derechos de
informacion y consulta y su aplicacion a los procedimientos de despido colectivo
(articulos 21 y 29). En ella se afirma que debe proporcionarse informacion regularmente
o de forma oportuna y comprensible. Ademas, se indica que los trabajadores y sus
representantes tienen derecho a ser consultados en relacion con decisiones que podrian
afectar a sus intereses, especialmente aquellas destinadas a evitar o reducir el impacto
de los despidos colectivos. En este caso, la informacion debe proporcionarse antes de la
implementacién de las correspondientes medidas. En 2022, la Comision adoptd la
Directiva relativa a la informacién y consulta (2002/14/CE). En ella se define la
“informacion” como “la transmision de datos por el empresario a los representantes de
los trabajadores para que puedan tener conocimiento del tema tratado y examinarlo”,
debiendo facilitarse en un momento, de una manera y con un contenido apropiados, a
fin de permitir a los representantes de los trabajadores proceder a un examen adecuado
y preparar, en su caso, la consulta. La consulta se define como “el intercambio de
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opiniones y la apertura de un didlogo entre los representantes de los trabajadores y el
empresario”.

Derechos de informacion y consulta en los comités de empresa europeos

En 1994, la Comision Europea publico la Directiva 94/45/CE sobre la constitucion de
un comité¢ de empresa europeo o de un procedimiento de informacion y consulta a los
trabajadores en las empresas y grupos de empresas de dimension comunitaria, sustituida
por la Directiva 2009/38/CE con el objeto de modernizar la legislacion comunitaria en
materia de informacion y consulta y hacer efectivos estos derechos.

La directiva renovada especifica, entre otras cosas, que el ejercicio de los derechos de
informacion hace posible anticiparse a los cambios en las organizaciones y que el
establecimiento de comités de empresa europeos es uno de los instrumentos que
permiten el ejercicio de los derechos de informacién y consulta por parte de los
trabajadores de empresas o grupos de empresas que operan en paises diversos. Segun
esta directiva, corresponde a los propios Estados miembros determinar el método de
eleccion de los representantes de estos trabajadores a escala europea y alentar la
existencia de una representacion equilibrada de las diferentes categorias de trabajadores
si lo consideran oportuno.

En esta directiva, la informacion se define como “la transmision de datos por el
empleador a los representantes de los trabajadores para que estos puedan tener
conocimiento del tema tratado y examinarlo; la informacion se efectuard en un
momento, de una manera y con un contenido apropiados, de tal modo que permita a los
representantes de los trabajadores realizar una evaluacion pormenorizada del posible
impacto y, en su caso, preparar las consultas con el organo competente de la empresa
o del grupo de empresas de dimension comunitaria”.

La consulta se define como “la apertura de un dialogo y el intercambio de opiniones
entre los representantes de los trabajadores y la direccion central o cualquier otro nivel
de direccion mas apropiado, en un momento, de una manera y con un contenido que
permitan a los representantes de los trabajadores emitir un dictamen sobre la base de
la informacion facilitada sobre las medidas propuestas acerca de las cuales se realiza
la consulta y sin perjuicio de las responsabilidades de la direccion, y en un plazo
razonable, que pueda ser tenida en cuenta en la empresa o el grupo de empresas de
dimension comunitaria”.

La directiva incorpora una serie de procedimientos de informacion y consulta dirigidos
a hacer efectivos los derechos:
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- El derecho a celebrar una reunion anual con la direccion central de la empresa o
grupo de empresas con el objeto de ser informado y consultado en relacion con
el desarrollo y perspectivas de las actividades de la empresa o grupo de empresas,
debiendo fundamentarse esta consulta en un informe elaborado por la direcciéon
central.

- El comité restringido o, en su ausencia, el CEE en su conjunto, habra de ser
informado en el caso de que se produzcan circunstancias o decisiones
excepcionales que afecten significativamente a los intereses de los trabajadores,
en particular, en caso de traslados o cierres de empresas y/o establecimientos, asi
como de despidos colectivos.

- El derecho del CEE a reunirse con la direccioén central con caracter previo a
cualquier reunion, sin la presencia de los directivos afectados.

- El derecho del CEE a recibir el asesoramiento de expertos de su eleccion.

- La asuncion, por parte de la empresa, de los gastos operativos del CEE
(organizacién de las reuniones, interpretacion, alojamiento o desplazamiento) o
del comité restringido.

Los miembros del CEE habran de informar a los representantes locales de los
trabajadores o, en su defecto, al conjunto de la plantilla, acerca del contenido y
resultados de los procedimientos de informacion y consulta establecidos.

Los miembros del comité de empresa europeo NO podran revelar a terceros informacion
que la empresa les haya comunicado con caracter confidencial. De forma semejante, la
empresa no estara obligada a revelar informacioén que, segln criterios objetivos, puede
afectar de forma significativa a funcionamiento de la misma.

Uno de los aspectos relevantes para determinar si debe informarse y/o consultarse al
CEE en relacion con un asunto es que €ste debe recibir informacion o ser consultado en
cuestiones de naturaleza transnacional. Para determinar qué constituye un asunto
transnacional es necesario remitirse a los considerandos de la Directiva 2009/38/CE,
donde se establecen diferentes realidades que confieren significacion transnacional. Un
asunto se considera transnacional si las decisiones adoptadas en un Estado miembro
afectan a los trabajadores de un Estado miembro diferente. En este sentido, es necesario
evaluar el alcance de los efectos potenciales de las decisiones, asi como los niveles de
direccion y de representacion sindical involucrados dependiendo de dicho alcance.
También se consideran transnacionales los temas que afectan al conjunto de la empresa
o grupo o, al menos, a dos Estados miembros. Y las cuestiones que tienen importancia
para los trabajadores europeos también se consideran transnacionales,
independientemente del numero de Estados miembros involucrados. Finalmente, se
consideran transnacionales asimismo las decisiones que suponen el traslado de
actividades entre Estados miembros.
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La directiva europea contempla diversos asuntos respecto a lo cuales existe la obligacion
de proporcionar informacion: la estructura de la empresa o grupo de empresas, su
situacion economica o financiera y la evolucion de la produccion y ventas. Ademas, hay
un conjunto de aspectos respecto a los cuales existe una obligacion de informacion y
consulta, como los cambios en la organizacion, la situacion y tendencias del empleo, los
nuevos métodos de produccion, los traslados, los despidos colectivos o los recortes y
cierres.

En resumen, los derechos de informacion y consulta previstos en la directiva sobre la
constitucion y desarrollo de comités de empresa europeos (2009/38/CE) son multiples y
complejos. Esta directiva ha sido transpuesta por los paises de la UE, haciéndola
obligatoria para todas las empresas que operan en la Union Europea. Sin embargo, la
transposicion realizada para cada uno de los paises puede haber sido diferente, por lo
que se recomienda remitirse a la legislacion nacional de cada uno de los paises.

Propuestas para la mejora de derechos y procedimientos

Debido a la complejidad y alcance de los derechos reconocidos por esta directiva, hay
numerosas iniciativas y publicaciones que promueven una mejor comprension de los
derechos de informacion y consulta reconocidos para los miembros de los comités de
empresa europeos (ETUIL, Syndex o EFBWW, por nombrar solo algunas).

Estas iniciativas y publicaciones pretenden clarificar cuando es necesario proporcionar
informacion (en un plazo razonable, siempre antes de una junta del CEE) y como debe
entregarse esta informacion (de forma completa y comprensible, traducida a la lengua
materna de cada miembro, tras determinar un criterio de confidencialidad), indicando
también que la informacion debe tener un contenido estratégico, relevante y definido (de
acuerdo con las normas internacionales, como GRI) y una frecuencia adecuada (a lo
largo del afio, dependiendo de las modalidades definidas en el acuerdo), y exponiendo
el periodo de tiempo cubierto por la misma (anual, por lo general), o el dmbito
geografico adoptado (global, europeo o local/nacional).

Asimismo, se propone abrir un proceso de informacioén y consulta sobre cuestiones
adicionales a las establecidas por la directiva, como la salud y la seguridad en el trabajo,
la proteccion de datos, la formacidn, la conciliacion entre la vida familiar y la vida
profesional, la investigacion y desarrollo y el medio ambiente, entre otras.

Por otro lado, la Comision y el Parlamento Europeo han identificado diversas posibles
mejoras en la directiva y han iniciado procedimientos de consulta de los interlocutores
sociales europeos para proceder a una reforma de la misma. Los objetivos son fortalecer
los comités de empresa europeos y su capacidad para ejercer sus derechos de
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informacion y consulta de forma efectiva, a la vez que se aumenta el nimero de comités,
atendiendo a los distintos sistemas de relaciones laborales de los Estados miembros.
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Como funcionan los comités de empresa europeos a
nivel transnacional: pautas para los miembros del CEE

Alicia Martinez Poza, Luis de la Fuente Sanz

A continuacién, se muestra el nivel de desarrollo de los comités de empresa europeos,
su funcionamiento, la mejora que suponen en el nivel de comprension y anticipacion al
cambio y las medidas empleadas para abordar el cambio de forma efectiva, teniendo
como base la directiva europea sobre los comités de empresa europeos (2009/38/CE) y
diversas publicaciones y guias dirigidas a los miembros de los comités.

Nivel de desarrollo de los CEE en Europa

El nivel de desarrollo e implementacion de los comités de empresa europeos difiere en
funcion del sector y del pais en que la empresa tiene su sede central. Asi, segun las
estadisticas elaboradas por el ETUI sobre los CEE!, estos tienen mayor presencia en los
sectores quimico, metalargico y de servicios, con mas de 200 CEE en cada uno de dichos
sectores. Sin embargo, su incidencia es mucho menor en otros sectores como el
transporte, la industria textil y los servicios publicos, con menos de 50 CEE en cada uno
de ellos. De forma semejante, existen diferencies en funcion de los paises en que se
encuentran situadas las sedes centrales de las empresas: Alemania, seguida de Estados
Unidos, Francia y el Reino Unido, son los paises donde se encuentra el mayor nimero
de CEE, lo cual, en todo caso, es un reflejo de los lugares en los que estan situadas las
sedes de las empresas multinacionales.

Creacion de los CEE

Segun la legislacion europea (Directiva 2009/38/CE), los comités de empresa europeos
pueden constituirse en empresas o grupos de empresas de dimisiéon comunitaria. Por
empresa de dimension comunitaria se entiende toda empresa que emplee a 1 000 o mas
trabajadores en los Estados miembros y, por lo menos en dos Estados miembros
diferentes, emplee a 150 o mas trabajadores en cada uno de ellos.

El CEE estd compuesto por trabajadores de las empresas o grupos de empresas de
dimension comunitaria. Sus miembros son elegidos o designados por y entre los
representantes de los trabajadores o, en su defecto, por el conjunto de los trabajadores.

! https://www.ewcdb.eu/
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La direccién de la empresa o grupo de empresas de dimension comunitaria debe iniciar
negociaciones para la constitucion de un CEE por propia iniciativa o a solicitud escrita
de un minimo de 100 trabajadores, o de sus representantes, pertenecientes por lo menos
a dos empresas o establecimientos situados en dos Estados miembros diferentes.

Con este fin se crea una comision negociadora, cuyos miembros son elegidos o
designados en proporcion al numero de trabajadores empleados en cada Estado
miembro. Habra un miembro por cada grupo de trabajadores empleados en ese Estado
miembro que represente el 10 % del numero de trabajadores empleados en el conjunto
de los Estados miembros, o una fraccion de dicho grupo. Los miembros de la comision
negociadora seran elegidos de la forma que decida cada Estado miembro.

La direccion central y la comision negociadora deberan negociar con espiritu de
cooperacion con la aspiracion de llegar a un acuerdo, que se consignara por escrito y
establecera el ambito de aplicacion, la composicion, las atribuciones y la duracion del
mandato del CEE o las modalidades de articulacion de la informacion y la consulta a los
trabajadores.

Segin la Directiva 2009/38/CE, acuerdo resultante debe contener la siguiente
informacién, como minimo:

- las empresas o establecimientos de la empresa afectados por el acuerdo;

- la composicion del CEE, el nimero de miembros y su distribucion, de modo que
pueda tenerse en cuenta, dentro de lo posible, la necesidad de una representacion
equilibrada de los trabajadores por actividades, categorias y sexos, y la duracion
del mandato;

- las atribuciones y el procedimiento de informacion y consulta, asi como las
modalidades de articulacion entre la informacion y la consulta al comité de
empresa europeo y a los organos nacionales de representacion de los
trabajadores;

- el lugar, la frecuencia y la duracion de las reuniones;

- la composicion de un comité restringido constituido dentro del CEE, asi como
sus atribuciones y procedimiento de designacion, en su caso;

- los recursos financieros y materiales que se asignaran al CEE;

- la fecha de entrada en vigor del acuerdo, su duracion, las modalidades conforme
a las cuales puede ser modificado o denunciado, asi como los casos en los que el
acuerdo debera renegociarse y el procedimiento de su renegociacion, inclusive,
en su caso, cuando se produzcan cambios en la estructura de la empresa o del
grupo de empresas.

Los miembros del CEE seran elegidos o designados con arreglo a las legislaciones o
practicas nacionales. Los miembros del CEE seran elegidos en proporcion al nimero de
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trabajadores empleados en cada Estado miembro, de manera que para cada Estado
miembro exista un miembro por cada grupo de trabajadores empleados en ese Estado
miembro que represente el 10 % del numero de trabajadores empleados en el conjunto
de los Estados miembros, o una fraccion de dicho grupo. Ademas, el CEE elegira en su
seno un comité restringido de no mas de cinco miembros.

Funcionamiento del CEE

El CEE tendré derecho a mantener al menos una reunién anual con la direccion central
para que se le informe y consulte, tomando como base un informe elaborado por la
direccion central, sobre la evolucion y perspectivas de las actividades de la empresa o
grupo de empresas de dimension comunitaria, y a informar de ello a las direcciones
locales.

Asimismo, cuando concurran circunstancias excepcionales que afecten a los
trabajadores, sobre todo en caso de traslados de empresas, de cierre de empresas o de
establecimientos o de despidos colectivos, el comité restringido o, si este no existe, el
CEE tendrd derecho a reunirse con la direccién central o cualquier otro nivel de
direccion mas adecuado de la empresa que tenga competencias para adoptar decisiones
propias. En estas reuniones, el CEE tendra derecho de informacion y consulta.

El CEE o, si procede, el comité restringido estara facultado para reunirse previamente a
cualquier reunion con la direccion central sin que esté presente la direccion interesada.

En el caso de una reunion entre el comité restringido y la direccion central, también
tendran derecho a participar aquellos miembros del CEE que representen a las empresas
o establecimientos directamente afectados por las decisiones objeto de debate en la
reunion.

El derecho de informacién y consulta en dichas reuniones también implica que la
direccion habra de elaborar un informe, en un plazo razonable que permita al comité
restringido o al CEE, en su caso, emitir un dictamen al término de la reunién o en un
plazo razonable. Igualmente, el comité restringido informaréa regularmente al CEE de
sus actividades y de los resultados de las reuniones con la direccion central.

Recursos del CEE

La Directiva 2009/38/CE dispone que la direccion central es responsable de los gastos
de funcionamiento del CEE. Es la direccion central quien debe proporcionar a los
miembros del CEE los recursos financieros y materiales necesarios para que este realice
debidamente su labor.
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En particular, salvo acuerdo en contrario, seran de cuenta de la direccion central los
costes de organizacion de reuniones e interpretacion, asi como los gastos de alojamiento
y desplazamiento de los miembros del CEE o su comité restringido.

El CEE o el comité restringido podran, si fuera necesario para hacer frente a su labor,
recurrir al asesoramiento de expertos de su eleccion. Los Estados miembros podran
establecer normas relativas a la financiacion del funcionamiento del CEE y, en
particular, podran limitar la financiacion a un unico experto.

Para poder ejercer plenamente su funcion y dar utilidad al CEE, los representantes de
los trabajadores deben rendir cuentas a los trabajadores a los que representan y poder
cursar la formacion que necesiten.

Los miembros del CEE disfrutaran, en el ejercicio de sus funciones, de proteccion y
garantias similares a las previstas para los representantes de los trabajadores por la
legislacion y/o la préctica de su pais de empleo. Cuando sea necesario para el ejercicio
de su funcidén representativa en un entorno internacional, los miembros del CEE
recibiran formacion sin pérdida de salario.

Estrategias para la mejora de la comprension y la prevision

El CEE tendra derecho a recibir informacion sobre la estructura, la situaciéon econémica
y financiera, la evolucidn probable de las actividades, la produccion y las ventas de la
empresa o del grupo de empresas de dimension comunitaria. Ademas, debera ser
informado y consultado en relaciéon con la situacion y evolucion probable del empleo,
las inversiones, los cambios sustanciales que afecten a la organizacion, la introduccion
de nuevos métodos de trabajo o de nuevos métodos de produccion, los traslados de
produccion, las fusiones, la reduccion del tamafio o el cierre de empresas, de
establecimientos o de partes importantes de estos, y los despidos colectivos.

Para mejorar la prevision y comprension de estos aspectos, la Federacion Europea de
Construccion y Trabajadores de la Madera (2019) ha elaborado un conjunto de preguntas
cuya finalidad es ayudar a los miembros de los CEE a planificar la recogida de
informacion de la empresa.

En relacion con la estructura del grupo, sera ttil conocer a quién pertenece la empresa,
como estd organizada, cuales son sus ocupaciones y actividades o qué desarrollo
internacional ha tenido, entre otras cosas. En lo que respecta a su actividad, produccion
y ventas, es importante saber como estd evolucionando la actividad, como se realiza la
produccion y como se llega a los mercados. En lo relativo a su situaciéon econémica y
financiera, los miembros del CEE deben conocer como estan evolucionado los
resultados del grupo y sus entidades y si existe algiin peligro para la continuidad del
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grupo o determinadas unidades del mismo. Para comprender la situacion y evolucion
del empleo, deben tener conocimiento de como esté evolucionando el empleo, cudl es la
politica social o cudles son los desafios en materia de externalizacion. En cuanto a la
salud y seguridad y las condiciones de trabajo, sera 1til conocer el horario de trabajo, las
tasas de accidentes, el analisis de riesgos o el porcentaje de trabajadores cubiertos por
convenio colectivo (EFBW, 2019).

Consejos para las reuniones

El Instituto Sindical Europeo (ETUI, 2012) ha publicado un manual cuya finalidad es
mejorar la efectividad de las reuniones. En ¢l se ofrece una guia de los diversos aspectos
que deben tomarse en consideracion antes de las reuniones, en la preparacion del orden
del dia, en la preparacion y realizacion de las reuniones y en el seguimiento posterior de
las mismas.

Antes de las reuniones, se recomienda recordar que cada Estado miembro tiene su propio
derecho de informacion y consulta, de manera que es importante ir mas alla del marco
nacional y tener en cuenta los puntos en comun que existen con otros miembros del CEE.
Ademas, al buscar informacion sobre la empresa se puede recurrir a fuentes diversas de
informacion, como los representantes locales de los trabajadores, la prensa especializada
o incluso las busquedas que se realizan de la empresa en internet. Finalmente, se
recomienda tener una comunicacion fluida y permanente con los otros miembros del
CEE.

En relacion con la determinacion del orden del dia, se propone consultar y usar el
acuerdo de constituciéon del CEE para comprobar la posible propuesta de puntos del
orden del dia o el periodo que cubre la informacion proporcionada. Se sugiere asimismo
que tomar la iniciativa en el caso de un tema transnacional debe incluirse en la reunion
como punto del orden del dia.

En la preparacion y realizacién de las reuniones, se propone que el CEE designe
portavoces para que sus miembros puedan tener una unica voz, siendo también
importante evitar disputas internas en las juntas plenarias con la direccion. Ademas, las
intervenciones deben prepararse con antelacion, de manera que los temas planteados
cuenten con el apoyo de una mayoria de los representantes del CEE, y debe procurarse
que los argumentos sean so6lidos y plantear medidas alternativas a las propuestas, con el
apoyo de los expertos y personas de contacto de los sindicatos y las federaciones
sectoriales europeas.

Durante el posterior seguimiento de las reuniones, es importante revisar las respuestas
obtenidas y si existen todavia cuestiones abiertas. Pueden crearse grupos de trabajo para
debatir los temas mdas importantes o urgentes con mayor profundidad y, si fuera
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necesario, solicitar reuniones extraordinarias. Es importante comunicar los resultados de
las reuniones con la direccion a los representantes nacionales de una forma adecuada.
Puede recurrirse a diferentes canales de comunicacion con los representantes nacionales,
a canales independientes o conjuntos con la direccidn, a un espacio de publicacion en la
intranet, a asambleas o a redes sociales, pero lo mas conveniente es alcanzar un acuerdo
con la direccion a nivel europeo para que pueda garantizarse el acceso a la informacion
en los diferentes centros.

Importancia de los flujos de comunicacion

El Instituto Sindical Europeo (ETUI, 2015) ha publicado una guia sobre como organizar
la red de comunicacion. En ella se afirma que mantener una red de comunicacion activa
entre reuniones anuales es esencial para mantener la actividad del CEE.

Es importante que en el acuerdo de constitucion del CEE se garanticen ciertos derechos
a sus miembros, como la posibilidad de disponer de los medios de comunicacion
necesarios, lo cual incluye aspectos como las herramientas (email, teléfono, etc.), la
movilidad (el acceso a los lugares de trabajo) y un compromiso en cuanto a tiempo, entre
otros temas.

Entre los diferentes flujos de comunicacion existentes puede establecerse una distincion
entre los de dimension europea y los de dimension nacional. En el andlisis de estos flujos
de informacion, es importante comprobar que los canales se mantengan abiertos y estén
organizados de forma eficaz o, en caso contrario, buscar formas de mejorar su eficiencia.

Los flujos informativos de dimension europea son aquellos que se establecen entre los
miembros del CEE o entre el CEE y otros interesados a escala europea, como la plantilla,
la direccion central, el comité restringido, los representantes de los trabajadores en los
organos de direccion de la empresa (en aquellos paises en que lo permite la ley), la
correspondiente Federacion de Sindicatos Europeos o la Confederacion de Sindicatos
Europeos (ETUC). A escala nacional, los flujos de informacion son los que se establecen
entre los miembros del CEE y los representantes de los trabajadores del mismo pais y
los representantes sindicales nacionales o la direccion local de la empresa.

Papel del CEE en la reestructuracion

El Instituto Sindical Europeo ha publicado una guia (ETUI, 2018) en la que se aborda
como debe el CEE afrontar los cambios que se producen en la empresa. En ella se
definen las formas mas habituales de reestructuracion empresarial, lo cual incluye
traslados, la externalizacion de actividades, el cierre de establecimientos, las fusiones,
las adquisiciones o las reorganizaciones internas. Debe sefialarse que un aspecto crucial
al que debe atenderse es si la reestructuracion es una cuestion transnacional. Una
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consideracion restrictiva seria que, para serlo, debe afectar a toda la empresa o, cuando
menos, a mas de un pais. Sin embargo, también deben considerarse transnacionales los
aspectos derivados de decisiones adoptadas en otro Estado miembro o por un nivel de
direccion superior al nacional.

Con anterioridad a cualquier reestructuracion, los CEE deben ser conscientes del papel
que pueden desempefiar en la misma. En la guia elaborada por el ETUI se destacan las
siguientes funciones del CEE en los procesos de reestructuracion:

- debe ayudar a coordinar la respuesta de los trabajadores a la reestructuracion y
actuar como catalizador para la creacion de una estrategia europea o una accion;

- debe utilizarse para obtener mas informacion y ganar tiempo, lo cual puede
resultar util a nivel local si existe la posibilidad de negociar planes sociales;

- puede recurrir a los expertos que sean necesarios para ayudar a evaluar los planes
de la empresa y proponer alternativas;

- también puede apoyar las estrategias locales influyendo sobre la direccion a
escala europea.

Igualmente, hay diversos aspectos que pueden desarrollar los CEE antes de una
reestructuracion, como obtener conocimiento de la cultura de la empresa, comprender
su proceso de adopcidn transnacional de decisiones, o conocer tanto las fortalezas del
CEE en los procesos de didlogo social a nivel de empresa como las debilidades que
requieren una mejora o mayor atencion. Ademads, es importante ser conscientes del
hecho de que los efectos de las reestructuraciones son siempre locales en cuanto a su
alcance, puesto que afectan principalmente a los lugares de trabajo y a las condiciones
de las personas afectadas. Por tanto, las estrategias del CEE y de los representantes
locales deben complementarse.

Para afrontar los cambios de forma proactiva, el CEE debe comprender la situacion en
que se encuentra la empresa obteniendo informacion sobre su situacién econdémica y los
aspectos que motivan el cambio, asi como sobre los objetivos e incentivos de la direccion
para llevarlo a cabo. Para mejorar el nivel de comprension de esta situacion, el CEE
puede solicitar a la direccion una explicacion detallada de las razones y objetivos que
justifican el proyecto que se plantea y por qué las medidas planificadas resultan
adecuadas para alcanzar los objetivos definidos.

Igualmente, el CEE puede desempenar un papel activo a la hora de definir el orden del
dia de las reuniones con la direccion y ser claro acerca de qué informacién se prevé que
esta proporcione. La informacion debe entregarse con un nivel suficiente de detalle, con
referencia a los ejercicios anteriores con fines de comparacion y visualizacion de
tendencias, y con datos complementarios sobre la situacion actual y los planes e
intenciones para el futuro.
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Ademas, el CEE puede utilizar canales alternativos para obtener informacion mas alla
de la entregada por la direccion. En este sentido, el ETUI propone el uso de métodos
creativos de recogida y cotejo de la informacion. Por ejemplo, se propone recoger
informacion proporcionada por informes anuales de la empresa, sus comunicados de
prensa o entrevistas con representantes de la alta direccion de la misma. Y también se
sugiere la posibilidad de averiguar qué informacion esta legalmente obligada la empresa
a publicar en caso de producirse una salida a bolsa o una reestructuracion. Es importante
conocer si el plan de reestructuracion sigue una estrategia convincente y contribuye a la
estabilizacion de los empleos, los ingresos y la continuidad de la empresa.

Al preparar la hoja de ruta con el fin de hacer frente al cambio, es importante involucrar
a los representantes locales de los trabajadores en la elaboracion del plan de
reestructuracion, yendo mas alld de la mera transmisién de la informacidn, pues su
participacion es necesaria para que la plantilla acepte las actividades del CEE. Este es el
motivo por el que debe desarrollarse una estrategia de accion conjunta que incluya una
panoramica general de las funciones y responsabilidades de los principales actores
involucrados: el CEE, el comité restringido, los representantes locales de los
trabajadores, los sindicatos, la Federacion de Sindicatos Europeos y los expertos.

Una vez realizada la reestructuracion, el CEE habra de evaluar el papel desempefiado en
la misma y reflexionar sobre lo aprendido en el proceso, identificando qué podria
hacerse en el futuro para mejorar su participacion en la reestructuracion y evitar los
errores cometidos.

Estrategias de gestion de conflictos

La literatura académica ha analizado ampliamente la gestion de los conflictos laborales.
Un articulo (De Dreu et al., 2001) ha reflexionado sobre las diferentes funciones en la
gestion de estos conflictos, proponiendo un modelo de cinco estrategias en las que
pueden integrarse las diferentes funciones de los comités de empresa europeos.
Obsérvese que en las cinco estrategias modelo descritas, los CEE realizarian
simultdneamente acciones que se incluirian en varias de las funciones.

e Estrategia de resolucion de problemas: consiste en tomar en consideracion las
aspiraciones de la otra parte a fin de encontrar una soluciéon mutuamente
satisfactoria.

e Estrategia de cesion (auto acomodo): supone la aceptacion de los deseos de la
otra parte. Puede producirse en un CEE que acepta una cldusula de
confidencialidad impuesta (justificada o injustificadamente) por la direccion
central. En la mayoria de los casos, esta parte espera que la otra ofrezca algo a
cambio.
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e [Estrategia de evitacion: supone alejarse de la cuestion que provoca el conflicto
y entablar un debate sobre otros temas. Puede suponer que el CEE decida excluir
dicha cuestion de los futuros debates.

e Estrategia de imposicion: implica una confrontacion directa o un intento de
imponer un punto de vista. Al usar esta estrategia, el CEE puede cuestionar la
confidencialidad de la informacién y pedir que se haga circular libremente.

e [Estrategia de conciliacion: supone realizar concesiones para encontrar un terreno
comun a mitad de camino. Por ejemplo, los representantes de la empresa y los
trabajadores pueden decidir qué informacion dejard de ser confidencial y cuél
seguira siéndolo.
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Como funcionan los CEE a nivel transnacional: orientaciones
para directivos de recursos humanos y relaciones laborales

Mariangela Zito

A diferencia de lo que sucede con otras fases de la gestion de recursos humanos, cuya
implementacion en el gobierno corporativo es habitualmente mas sencillo, la integracion
de las relaciones laborales en una gran estructura de grupo es algo dificilmente
alcanzable. Es muy habitual que el negocio de los grupos multinacionales comparta
caracteristicas en lo relativo a los procesos industriales: en el sector de la ingenieria, o
en los sectores quimico, farmacéutico o energético, la parte tecnologica de los procesos
industriales es homogénea o tiende a ser uniforme. Sin embargo, en el ambito de la
negociacion colectiva y la regulacion de las relaciones laborales, la legislacion es
especifica de cada pais, lo cual implica que tanto los especialistas de las unidades de
recursos humanos y relaciones laborales como los representantes de los trabajadores se
vean obligados a encontrar soluciones e instrumentos para la gestion de la empresa,
desde una perspectiva no solo nacional, sino transnacional.

En este contexto, los CEE desempefian un papel altamente significativo en el ambito de
las relaciones laborales en Europa, puesto que representan el primer &rgano
institucionalizado genuinamente europeo de representacion de los intereses de los
trabajadores a nivel empresarial regulado por directivas europeas (version refundida de
la Directiva 2009/38/CE sobre CEE, Directivas 2001/86/CE y 2003/72/CE, por las que
se completa el Estatuto de la sociedad anénima y la sociedad cooperativa europea en lo
que respecta a la implicacion de los trabajadores, y Directiva 2002/14/CE, por la que se
establece un marco general relativo a la informacion y a la consulta de los trabajadores
en la Union Europea). Esto incentiva fuertemente a las direcciones locales a trabajar
juntas, llegar a conocerse y construir un didlogo social europeo a través del mutuo
conocimiento entre paises en los que opera la misma empresa y para los que es necesario
generar factores para la integracion, sobre la base de las prerrogativas de los CEE.

Las practicas aplicadas en las diferentes empresas demuestran que el gobierno de las
politicas corporativas a nivel de grupo transnacional, o la gestion de los procesos que
requieren medidas de adaptacion, como las necesarias para afrontar las crisis —sean
econdmicas, geopoliticas o sanitarias— es mas factible si el CEE y la direccién mantienen
un didlogo permanente y una cooperacion eficiente que no se limita a las reuniones
anuales previstas en el convenio.

Aunque la designacion formal sea esencial, todavia es mas importante que, entre la
direccion y, al menos, el comité restringido y el presidente del CEE, exista una
intercambio permanente y eficaz, pues estos son o6rganos que tienen la oportunidad de
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conocer de forma mas répida las intenciones de la direccion, los proyectos que pretende
llevar adelante, y, por tanto, de conocer por adelantado sus decisiones, pudiendo asi
manifestar una opinion y difundirla a los otros miembros del CEE y a los trabajadores
representados.

Este planteamiento hace posible acceder a la informacion de forma instantanea y
simultanea, pero no necesariamente de forma mutua si esto es lo que se desea (por
ejemplo, en el caso de los procesos de reestructuracion) y, ademas, la existencia de una
relacion estable y consolidada hace posible mitigar los impactos mas dificiles y
garantizar que las partes tengan el mismo nivel de conocimiento. Tener una conciencia
comun de lo que estd sucediendo es, sin duda, otro elemento esencial y, para lograrlo,
es crucial contar con las herramientas y competencias adecuadas y con los
conocimientos necesarios para aplicarlas, algo a lo que ayuda otro elemento
fundamental: la formacién conjunta

La formacién conjunta constituye un momento diferente y adicional que permite a las
partes reunirse en foros distintos a las conversaciones y negociaciones colectivas, o
durante el procedimiento estandar de informacion y consulta, y permite centrarse en la
formacion sobre temas considerados importantes tanto por la empresa como por los
representantes de los trabajadores. Entre los temas mas destacables en la formacion que
se ofrece a los directivos de recursos humanos y los departamentos de relaciones
laborales, como representantes de la empresa en el didlogo con los representantes de los
trabajadores, y considerando que este tipo de conocimientos estd habitualmente ausente
en la experiencia profesional de las personas que ocupan estos puestos, se encuentran la
lectura e interpretacion de los datos financieros o los informes sobre sostenibilidad. Es
esencial conocer como se elabora un balance de situacion, saber leer e interpretar los
resultados a fin de comprender cudl es la tendencia, ser capaz de comprender los datos
de rendimiento de la empresa y si esta es solida o no, antes de presentar estos datos a la
otra parte. En el caso de los directivos, también es importante mantenerse actualizados
con el objeto de profundizar y compartir el mismo lenguaje con la otra parte, en temas
como la transicion ecologica y digital, vinculada a los procesos de transformacion
industrial. Estos son fendémenos tan complejos que no pueden gestionarse de una forma
estandarizada, pero crear una vision comun que permita abordar las circunstancias
nuevas y reales ofrece un valor afiadido a ambas partes, tanto a los representantes de la
empresa como a los de los trabajadores.

De ahi la necesidad de que exista capacidad de integracion, de crecimiento y fomento
de la conciencia comun, ademas de capacidad para crear una red entre los representantes
de los trabajadores y, también a nivel de empresa, con las patronales, sin limitarse a las
reuniones regulares, ya sea las previstas en el acuerdo de constitucion del CEE o las
reuniones oficiales con la empresa, y la importancia de que ambas partes exploten sus

28



posibilidades a través de sus propias organizaciones y afiliaciones y en todas las redes
posibles, independientemente de su nivel®.

La existencia de redes es vital para las empresas, incapaces de liderar la transicion,
conjuntamente con los representantes de los trabajadores, sin el apoyo de las
instituciones y las comunidades locales. Con frecuencia, este apoyo lo ofrecen las
federaciones sindicales y las asociaciones de empresarios, gracias a los proyectos que
realizan y que no siempre son lo suficientemente conocidos o difundidos. Los proyectos
y actividades de formacion son utiles debido al eco que tienen en diferentes paises y, por
tanto, sirven para que muchas empresas diferentes puedan comprender como debe
abordarse la formacion en la empresa, qué competencias profesionales se prevén
necesarias en el futuro y como retener a los trabajadores, incluidos aquellos que han
dejado de ser jovenes y pueden haber estado acostumbrados a trabajar con tecnologias
y procesos que han quedado obsoletos.

Se trata de una labor imponente para los interlocutores sociales: en lugar de recortar
empleos, declarar despidos o incentivar a los mayores de 50 afios para que abandonen
su puesto, intentar mantener su empleabilidad. La cuestion de la empleabilidad y la
creacion de las condiciones que permitan una mejor gestion de las capacidades en cada
sector, ademas de la gestion de la transicion, son las vias hacia las que deberia orientarse
el didlogo social, convirtiéndose en aspectos nuevos de la negociacion colectiva a escala
nacional.

Mantenerse al dia es importante en el &mbito empresarial, ya sea para los trabajadores y
sus representantes o para los directivos y representantes de la empresa. Por eso, es
esencial que existan sesiones de formacion para aquellos que acceden a un nuevo puesto
o para aquellos que cubren un puesto ya existente dentro de los mecanismos de
informacion y consulta establecidos a nivel de la empresa y con el fin de replantear y
ofrecer recapacitacion sobre la base de las actualizaciones normativas. Por este motivo,
uno de los principales objetivos a los que deben aspirar los interlocutores sociales es el
adecuado funcionamiento de los niveles nacional, europeo y global de didlogo social, y
de la comunicacidn entre las oficinas locales y la direccion central de la multinacional y
entre la federacion sindical nacional y las federaciones europeas.

El CEE es un 6rgano que representa uniformemente a todos los trabajadores del grupo
a nivel europeo y permite desarrollar el sistema de integracion, la comunicacion
permanente y los flujos de informacién, mas alla de las reuniones ordinarias y las juntas

2 Durante una de las tres reuniones organizadas en el marco del proyecto BASE se menciono la red Alianza
Europea para la Formacion de Aprendices, creada por la Direccion General de Empleo de la Comision
Europea, que reune a a empresas, sindicatos y organismos publicos, todos ellos comprometidos con el
fomento de la formacion profesional, que es fundamental para garantizar no solo que los jévenes cuenten con
las competencias adecuadas sino su empleabilidad a través de la formacion.
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especificas del comité restringido. Por eso, el CEE desempefia un papel de coordinacion,
de sintesis e, incluso, de unificacion del que carecen los representantes nacionales de los
trabajadores.

Otro mecanismo que tiene importancia para la integracioén de los diferentes niveles del
dialogo social son los comités mixtos, una forma de participacion de los trabajadores de
mayor alcance que el procedimiento normal de informacion y consulta. Importante tanto
a escala nacional como de planta, asi como a nivel europeo, los comités mixtos son
grupos de trabajo sobre diversos temas relevantes que realizan propuestas para la mejora
de las politicas existentes y la adopcion de mejores instrumentos. Ademads, cuando el
comité mixto propone a la direccidon central una recomendacion conjunta, dicha
propuesta no ha sido formulada solamente por aquellos que gestionan las relaciones
laborales, ya que los diferentes grupos de trabajo tematicos incluyen también a
representantes de la empresa expertos en los temas objeto de debate, de manera que se
trata de recomendaciones que ya han sido desarrolladas conociendo la posicion de la
empresa. Por tanto, si una recomendacion conjunta convence a la direccion central,
puede integrarse como politica de la empresa o mejorar las politicas existentes a través
de la aportacion significativa y las ideas compartidas con los representantes de los
trabajadores.

Sin embargo, si la empresa multinacional no cuenta con organos colectivos de
representacion de los trabajadores a escala supranacional, sucede en ocasiones que los
departamentos de gestion de la sostenibilidad promueven iniciativas, en una primera fase
con los departamentos de recursos humanos y relaciones laborales y posteriormente con
los representantes de los trabajadores, con el fin de experimentar medios de cooperacion
para el desarrollo, revision e implementacion de politicas corporativas y practicas
sostenibles. Y todo ello también con el interés de profundizar en el didlogo entre las
direcciones de empresa y equipar a la compaiia de mecanismos adecuados a las normas
nacionales y europeas y a las declaraciones internacionales.

Para finalizar, los derechos de informacién y consulta a nivel europeo constituyen un
verdadero paradigma del funcionamiento de la empresa, en el sentido de que, segin el
esquema reglamentario de la legislacion europea, la empresa debe interactuar con los
sindicatos y con los representantes elegidos en el lugar de trabajo, informéndoles por
adelantado de los cambios que se van a producir en la misma. El modelo social europeo
es un modelo de relaciones democraticas entre los representantes de trabajadores y
empresa y se nutre de la integracion constructiva entre el nivel nacional, el nivel europeo
y el nivel global. La integracion de los tres niveles en el didlogo social es esencial para
los grupos transnacionales cuyos negocios y operaciones, inversiones y planes
industriales se extienden fuera de Europa. Operar en Europa supone, para los grupos
multinacionales, un compromiso econémico notable en términos de costes laborales. Si
solamente se centran en los costes, estas empresas tendran cada vez menos incentivos
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para invertir en relaciones laborales y establecer relaciones duraderas y exigentes con
los sindicatos. En este contexto, los interlocutores sociales —tanto a escala nacional como
europea— también asumen otro papel: generar una ética empresarial que considere los
gastos derivados de las relaciones laborales no simplemente como un coste sino como
una inversion a largo plazo con vistas al eficiente funcionamiento de toda la maquinaria.
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Los CEE ante el reto de la transformacion digital de las
empresas transnacionales

Alicia Martinez Poza, Luis de la Fuente Sanz
.Qué es la digitalizacion?

En un sentido amplio, aplicado a los sistemas u organizaciones sociales, el término
“digitalizacion” hace referencia a las transformaciones provocadas por el uso
generalizado de las tecnologias digitales. Pero el proceso de transformacion digital de
las empresas es también, en realidad, un concepto considerablemente difuso: es un
proceso de adaptacion y organizacién que combina diferentes procesos de tecnologia
digital y pretende aumentar la productividad, organizar el trabajo eficientemente e
incorporar nuevas formulas de negocio.

Esto implica, de un lado, la transformacion de los datos y procesos analdgicos y los
objetos fisicos en informacién legible por una maquina o dispositivo y, del otro, el uso
de tecnologias y datos digitales. La interconexion que esto permite da lugar a cambios
relevantes en las actividades econdmicas existentes y facilita la creacion de nuevas
actividades.

El desarrollo de la digitalizacion es heterogéneo. Esto significa que se encuentra mucho
mads desarrollada en unos sectores que en otros. Sin embargo, puede afirmarse que la
transformacion digital no conoce fronteras y que muchos trabajos de diferentes sectores
estan siendo digitalizados, con el consecuente impacto en la producciéon y el empleo.
Ademas, con la introduccion de la inteligencia artificial, este impacto tendrd un alcance
que no es posible todavia calcular.

.Qué nuevas tecnologias van a cambiar la realidad de los procesos de produccion?

La digitalizacion supone la incorporacion de diferentes tecnologias a los procesos de
produccion, como la robdtica y a automatizacion de procesos, tecnologias que
implican la sustitucion del trabajo humano por maquinas alimentadas por big data. Estas
nuevas maquinas se utilizan principalmente para realizar labores rutinarias, ya sean
fisicas o intelectuales.

Otra tecnologia que se encuentra en proceso de desarrollo es el networking, que permite
el establecimiento de conexiones permanentes entre diferentes dispositivos para crear
agiles relaciones de intercambio entre las propias maquinas y entre estas y las personas.
En este sentido, cabe mencionar que se estan incorporando los robots, ya sea los de tipo
colaborativo, que trabajan con personas, o los de tipo automatizado, que usan algoritmos
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para “copiar” las acciones del ser humano, por ejemplo, al realizar actividades
administrativas o de gestion.

Ademas, se estd desarrollando el internet de las cosas, que se basa en el networking de
los objetos fisicos y virtuales, que se comunican a través de tecnologias de la
informacion y la comunicacién. Un ejemplo de esto es la incorporacion de sensores a
los productos fisicos, haciendo posible monitorizar los procesos de forma permanente.

Otro dmbito de desarrollo de la digitalizacion es la implementacion de plataformas de
trabajo digital, que constituyen puntos de encuentro entre los trabajadores que ofrecen
servicios y los clientes que los demandan. Con este sistema, los trabajadores realizan
labores para los clientes a cambio de dinero, y las plataformas de trabajo digital usan
sistemas algoritmicos para organizar y gestionar a las personas que realizan el trabajo a
través de sus aplicaciones o sitios web. Estas plataformas se encuentran en diferentes
sectores: taxis, servicios de entrega, servicios domésticos, servicios de contabilidad,
trabajo freelance de caracter creativo, etc.

En resumen, la forma de produccion de bienes y servicios y el entorno en el que
trabajamos estdn cambiando. Y esto tiene efectos econdmicos y sociales: cambia la
manera en que nos relacionamos y hace con convivamos en una sociedad conectada y
controlada informaticamente.

,Qué implica la digitalizacion?

La incorporacion de estas tecnologias supone la existencia de un alto grado de
conectividad y tiene un alto impacto sobre el trabajo, con intensidades y alcances
diferentes y con repercusiones sociales, econdmicas y ecoldgicas. La alta conectividad
favorece una comunicacion rapida y agil entre personas y maquinas a través de
infraestructuras y equipos que han de conectarse y requieren una actualizacion
constante. Ademads, su impacto también es considerable sobre el empleo, los procesos
de trabajo, las actividades profesionales y las condiciones laborales.

Sin embargo, estos procesos no estan equilibrados ni son homogéneos; tienen diferentes
intensidades y alcances que estan condicionados por las estrategias de negocio, por las
inversiones productivas, por la posicion de la empresa en la cadena de valor y por el
papel desempefiado por los interlocutores sociales, y aqui es importante el papel que
pueden desempefiar el dialogo social y la negociacion colectiva

Finalmente, el proceso afecta a realidades sociales que con frecuencia son ignoradas

pero que tienen un impacto en nuestra vida y en los ecosistemas que habitamos. Los
cambios vienen asociados a un crecimiento de las desigualdades econémicas y sociales,
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a cambios demograficos globales, a crisis en las prestaciones y a un uso muy intensivo
de recursos naturales, con los consecuentes efectos sobre el cambio climatico.

. Qué cambios esta provocando la digitalizacion en el lugar de trabajo?

La automatizacion de tareas esta poniendo en riesgo algunos empleos y dando lugar a la
posible desaparicion de los mismos. Es cierto que algunos trabajos son mas vulnerables
a la automatizacion, pero se esta subrayando crecientemente el hecho de algunas labores
pueden ser automatizadas. Esto significa que el contenido de los puestos de trabajo esta
cambiando y que es esencial proceder a la recapacitacion de los trabajadores.

En segundo lugar, todo ello estd impactando claramente en las condiciones de trabajo.
Debe recordarse que los efectos son con frecuencia ambivalentes y difieren en el
conjunto de la clase trabajadora. Hay muchos elementos implicados, como la ocupacion,
la categoria profesional, el perfil profesional, la cualificacion, etc., pero también debe
contemplarse la capacidad de la negociacion colectiva para aprovechar los beneficios de
las nuevas tecnologias y contener los impactos negativos.

Finalmente, debemos tener en cuenta los nuevos riesgos que se abren con el uso de la
gestion algoritmica para la adopcién automatizada de decisiones en el ambito de los
recursos humanos. Esto implica que habrd méaquinas programadas a cargo de la seleccion
y contratacion de personal, la supervision y vigilancia del empleo o la organizacion del
trabajo, maquinas que tomaran como referencia multiples datos de perfiles
profesionales, rendimiento laboral o incluso mediciones biométricas.

Repercusiones en las condiciones de trabajo

Son numerosos los estudios que sefialan los posibles impactos de la digitalizacion en las
condiciones de trabajo; por ejemplo, sobre el horario y lugar de trabajo, la salud
ocupacional, las necesidades de capacitacion y formacion profesional, la movilidad
laboral y la recapacitacion, los cambios en la estructura salarial, las brechas en el uso de
la tecnologia, la igualdad y la no discriminacion, la proteccion de datos y el derecho a la
privacidad.

El teletrabajo como nueva forma de organizacion del trabajo

El teletrabajo ha sido una de las principales herramientas de organizacion del trabajo
utilizadas para poder seguir ofreciendo servicios durante la pandemia de Covid-19 y el
posterior periodo de limitacion de movimientos. Sin embargo, esta forma de
organizacion del trabajo ha ido retrocediendo en términos porcentuales desde entonces,
tanto en el caso del trabajo totalmente remoto como en el caso de las formulas mixtas o
hibridas.
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A nivel europeo se han realizado diversas encuestas y estudios sobre el teletrabajo. Entre
ellas destaca la realizada por la Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones
de Vida y de Trabajo (EUROFOUND), que refleja la experiencia de los trabajadores
con el teletrabajo, evaluando sus riesgos y ventajas. Entre las ventajas sefialadas por los
trabajadores, es posible destacar la mejora del equilibrio entre la vida familiar y la vida
profesional o la reduccion del tiempo de desplazamiento hasta la oficina. Por contraste,
algunas de las desventajas mencionadas son el aislamiento, el mayor nimero de horas
trabajadas o el dafio a la salud provocado por la falta de adecuacion del lugar de trabajo,
sea por motivos ergondémicos o por la ausencia de condiciones ambientales adecuadas
relacionadas con el ruido, la iluminacion o el air acondicionado.

Implicaciones de la gestion algoritmica del trabajo

Un informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) ha definido la
gestion algoritmica del trabajo como “el uso de procedimientos informaticos para
coordinar el empleo de mano de obra de una organizacion”. Sobre la base de esta
definicion, los algoritmos son un conjunto de normas predeterminadas que, si se siguen
de forma secuencial, permiten la resolucion de un problema. Este conjunto de normas
automatizadas dirigidas a resolver un problema se est4 aplicando de forma creciente en
la gestion de las empresas, y uno de los ambitos de aplicacion es la gestion de recursos
humanos.

La implementacion de la gestion algoritmica del trabajo, es decir, la adopcion de
decisiones relativas a la gestion de la mano de obra basandose en un conjunto de reglas
automatizadas, se esta extendiendo a un nimero creciente de sectores y a las formas de
organizacion del trabajo ya existentes. Sin embargo, el area en que su implementacion
mas se ha desarrollado es la de las plataformas digitales de trabajo.

Uno de los ambitos en que se estd empleando la gestion algoritmica es el de la
contratacion, evaluacion y promocion del personal. Las practicas de gestion algoritmica,
en todo caso, se combinan con practicas anteriores y con las caracteristicas organizativas
previas de las empresas, permitiendo que la cultura empresarial previa impregne el
ambito de gestion de la empresa cuando se incorporan los algoritmos y la inteligencia
artificial.

Este cambio en la gestion implica cambios en la organizacion del trabajo, como la
centralizacion del control, la redefinicion de las labores y funciones o la difuminacion
de los limites organizativos. Ademas, tiene efectos sobre la calidad del empleo, que se
reflejan en la intensificacion del trabajo, el empeoramiento de la calidad del tiempo de
trabajo, el dafio en el entorno social como consecuencia de la pérdida de interrelaciones
humanas, y el aumento de la inseguridad laboral que deriva de la evaluacion y
monitorizacion continua.
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.Qué papel desempeiian en la transformacion digital el dialogo social y la
negociacion colectiva?

A fin de contrarrestar el impacto que tiene la digitalizacion en el lugar de trabajo, los
interlocutores sociales han alcanzado, a escala europea, un acuerdo marco sobre
digitalizacion ((Business Europe et al., 2020) que tiene por objeto adaptar ésta a la
negociacion colectiva y el dialogo social en los niveles inferiores. Lo que se pretende
con este acuerdo marco es sentar las bases de un proceso de colaboracion entre las
diferentes partes en materia de digitalizacion.

Entre los compromisos adoptados por los interlocutores sociales a nivel europeo destaca
la necesidad de colaborar en aspectos como la organizacion del trabajo, el contenido y
competencias del trabajo, las relaciones laborales y las condiciones de empleo. Algunos
de los temas que habréa que abordar son: las competencias digitales y la empleabilidad,
las modalidades de conexion y desconexion, la inteligencia artificial y la garantia del
principio del control humano o el respeto a la dignidad y supervision humanas.

En el acuerdo marco sobre digitalizacion, se propone que esta colaboracion se desarrolle
a través de una serie de fases sucesivas. La primera fase corresponde a la exploracion,
sensibilizacion y creacion de un clima de confianza mutua que permita debatir sobre la
digitalizacion y sus efectos. En la segunda fase se producird un ejercicio de
implementacion conjunta que examine los beneficios y oportunidades de la medida, asi
como sus riesgos y desafios. La tercera fase, denominada observacion de la situacion y
adopcion de estrategias, deriva de las anteriores y tiene por objeto la propuesta de una
idea comun de las oportunidades, retos y riesgos de las medidas de digitalizacion. La
cuarta fase consiste en la adopcion de medidas y acciones adecuadas basadas en la
implementacién de pruebas piloto y tiene como objeto fijar prioridades, sincronizar las
medidas que habran de adoptarse, definir las atribuciones y responsabilidades de la
direccion, los trabajadores y sus representantes, y fijar los recursos que habran de
dedicarse a estas medidas de digitalizacion y a otras medidas complementarias, como el
apoyo experto. La fase quinta y definitiva es la de monitorizacion conjunta de forma
regular, sobre la base del aprendizaje mutuo obtenido de las medidas establecidas.

Participacion de los CEE en la digitalizacion: pros y contras

(Deben los comités de empresa europeos participar en los procesos de cambio hacia la
digitalizacion en las empresas multinacionales? Los interlocutores sociales
(representantes de empresas y trabajadores) pueden actuar como motor o como freno de
la digitalizacion de las empresas, motivo por el cual los efectos de la digitalizacién no
estan predeterminados, sino que dependen de la participacion de los interlocutores. Sin
embargo, existen ciertas incertidumbres en torno a la relevancia de la participacion de
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los CEE en el proceso. A continuacion, sefialaremos algunos de los elementos a favor o
en contra.

Entre los puntos favorables puede destacarse la naturaleza transnacional de la
transformacion digital, que la convierten en un elemento que puede ser abordado por los
CEE. Ademas, estos pueden considerarse un elemento muy util para acceder a
informacion estratégica dentro del grupo transnacional, desempenando un papel clave
que puede desarrollarse conjuntamente con los representantes de los trabajadores en los
consejos de direccion, en aquellas empresas en que dicha representacion constituye una
obligacion legal. Por otro lado, los procesos de transformacion digital tienen un caracter
permanente y, por tanto, se deben gobernar mediante un didlogo social transnacional
continuo.

Entre los argumentos contrarios a la participacion de los CEE en estos procesos destaca
que la transformacion digital se consideraria parte integral de la estrategia de la empresa
y, por tanto, seria prerrogativa de la direccion desarrollarla. Ademas, no existe una
relacion clara entre los CEE y los equipos internos y/o externos encargados de los
procesos de innovacion. A esto puede anadirse que los miembros del CEE pueden no
contar con formacién suficiente en materia de innovacion digital, y que el CEE, como
organo representativo central, con frecuencia esté lejos del terreno en que se producen
los efectos y puede tener escasa relacion con los representantes nacionales. En
ocasiones, la transformacion digital no es mas que un punto mas de la agenda y se ve
eclipsada por otros temas mas acuciantes. Finalmente, puede suceder que la insuficiente
cohesion entre los miembros del CEE les impida abordar el proceso de forma unificada.

Todos estos son elementos necesarios para evaluar los pros y contras de una gestion
concertada de anticipacion al cambio, y siempre es aconsejable que esta gestion se
realice en armonia con los representantes locales y con su participacion.

Entre los temas y enfoques que pueden adoptarse en esta gestion compartida estan los
que necesitan abordarse a largo plazo, que pueden orientarse a encontrar soluciones a
cuestiones como la forma de organizar la relacion entre la IA y los seres humanos en la
empresa o la forma de garantizar una ventaja competitiva de las personas frente a las
maquinas en los intereses de la empresa y sus empleados. Ademads, debe tomarse en
consideracion una amplia gama de aspectos a los que afecta el proceso de cambio digital:
la formacion, la empleabilidad, el horario de trabajo, la conciliacion entre vida familiar
y vida profesional, la transmision inversa de conocimientos (de los jovenes a los
mayores) o la gestion de la carga de trabajo.

La forma en que se organiza el enfoque aplicado a estas cuestiones puede abordarse en

varias fases. En primer lugar, debe acordarse quién toma la iniciativa de participar: la
direccion, los representantes de lo trabajadores o ambos. También es importante
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establecer la base para el didlogo, con sesiones de trabajo conjuntas e intercambio de
informacion, y determinar la formacion que habran de recibir los miembros del CEE. Y
es necesario evaluar la idoneidad de los recursos destinados al CEE o si sera necesario
solicitar nuevos recursos. Puede realizarse un diagnostico conjunto con encuestas dentro
del grupo de trabajo e involucrando a los trabajadores en la gestion compartida.

Entre los resultados previstos de esta gestion se pueden incluir el liderazgo conjunto de
la transformacion (en la forma de iniciativas conjuntas, acuerdos transnacionales o
directrices), la monitorizacion de la implantacion de la transformacion digital por los
actores involucrados y el estimulo y apoyo del didlogo social a nivel local.

.Qué se puede hacer desde el CEE?

En primer lugar, en necesario comprender los procesos de digitalizacién que se estan
produciendo o que se prevén en el futuro. Para ello, debera recogerse informacion sobre
el despliegue de las nuevas tecnologias, por ejemplo, realizando una encuesta. Pueden
establecerse grupos de trabajo dentro del CEE para obtener una idea compartida de los
cambios. En segundo lugar, puede solicitarse formacion especializada sobre los desafios
y efectos de la digitalizacion sobre la empresa. Ademas, es positivo seguir el despliegue
del proyecto de transformacion, con procesos de informacion y consulta suficientemente
ricos y densos para conseguir una participacion real del CEE a lo largo del tiempo. El
CEE puede apoyar y monitorizar el didlogo social a escala local, manteniendo
intercambios regulares de informacién con la direccion del grupo sobre los hechos que
afectan al grupo transnacional y trasladando la informacion a la representacion local en
la medida de lo posible. Y también se puede alentar el desarrollo del didlogo social a
nivel descentralizado. Finalmente, las recomendaciones de los interlocutores sociales
europeos también se pueden emplear para desarrollar iniciativas conjuntas o acuerdos
transnacionales sobre digitalizacion que definan y formulen un conjunto de principios
clave en relaciéon con las diversas areas, especialmente en lo que afecta a la
digitalizacion.

En resumen, el CEE puede desempefiar un papel relevante en los procesos de
digitalizacion. Al tratarse este de un concepto difuso que se identifica con realidades
diversas, el consenso en torno a su intensidad y alcance puede establecerse a través del
didlogo. Ademas, no puede ignorarse que, en las empresas multinacionales, el proceso
de digitalizacion tiene efectos evidentes sobre las condiciones de trabajo, la
automatizacion de los procesos de produccion y la gestion algoritmica del trabajo,
efectos que tienen un claro componente transnacional. Asimismo, existe entre los
interlocutores sociales europeos un acuerdo marco que puede servir de palanca para
orientar las negociaciones en los niveles inferiores. Los CEE pueden orientar y apoyar
el didlogo social sobre la digitalizacion, puesto que este puede abordarse en niveles
diferentes.
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El cambio de las practicas de gestion laboral para
reducir los problemas de salud mental y cardiovascular
en el lugar de trabajo

Clara Llorens Serrano

El empleo como determinante social de la salud: los riesgos psicosociales
relacionados con el trabajo

El empleo puede ser un factor de proteccion de la salud mental, pero también puede
contribuir al desarrollo de enfermedades. Los trastornos de la salud mental y las
enfermedades cardiovasculares tienen multiples origenes, son multifactoriales, lo cual
significa que pueden tomarse medidas en diversos frentes para prevenirlos. Uno de ellos
es el trabajo. La presente contribucion tiene por objeto sefalar solo parte de lo que se
conoce acerca de la forma en que el empleo influye sobre los trastornos mentales y
cardiovasculares, centrandose en los riesgos psicosociales del trabajo asalariado.

Las evidencias cientificas que apoyan la idea de los riesgos psicosociales como
caracteristicas de la organizacion del trabajo que pueden ser perjudiciales para la salud
son abundantes y de gran calidad. Puede tratarse de estudios longitudinales (que siguen
a trabajadores inicialmente sanos a lo largo de una parte de su vida laboral) o de
investigaciones basadas en grandes bases de datos (de mas de 100 000 trabajadores, de
paises europeos, EE.UU. o Japdn) y cuyas técnicas de analisis hacen posible descartar
de forma fiable la casualidad y otros determinantes conocidos de los trastornos de salud
estudiados.

Desde las investigaciones de Selye de los afios treinta del siglo pasado, se han formulado
diversos modelos explicativos de la relacion entre estos riesgos y la salud. Sin embargo,
las dimensiones mas habitualmente utilizadas para investigar esta relacion, aquellas que
presentan pruebas mas cientificas y tienen mayor calidad, son las del modelo “demanda-
control-apoyo social” de Karasek, Johnson y Hall, y las del modelo “esfuerzo-
recompensa” de Siegrist, motivo por el cual son las que se utilizan aqui.

Atendiendo a este tipo de evidencias, segin Niedhammer, Bertrais y Witt, responsables
de la revision bibliografica mas reciente con metaanalisis publicada en 2021, estar
expuesto a altas demandas cuantitativas (més carga de trabajo que la que puede asumirse
durante la jornada laboral) y un bajo nivel de control (incapacidad para aplicar las
propias competencias y conocimientos al hacer el trabajo o para aprender nuevas
competencias o conocimientos o influir sobre como se hace el trabajo) aumenta las
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probabilidad de desarrollar depresion en un 77%; y estar expuesto a un alto nivel de
inseguridad (preocupacion por la posibilidad de perder el empleo y tener que encontrar
otro) aumenta la probabilidad de desarrollar ansiedad en un 61%. Igualmente, el bajo
nivel de control y de apoyo de compafieros y superiores se asocia con el suicidio y el
uso de sustancias psicotropicas. En 2022, el equipo de Juan-Frangois Chastang estimo
que, de todos los diagnosticos de depresion en la Unidon Europea (35 paises), la fraccion
atribuible a riesgos psicosociales relacionados con el trabajo era en el 17% de los casos
debida a la existencia de condiciones de trabajo de alta tension (con altas demandas
cuantitativas y un bajo nivel de control), en el 9% de los casos debida a la alta
inseguridad laboral, y en el 6% debida al desequilibrio entre esfuerzo y recompensa (alta
demanda y bajo reconocimiento).

Partiendo de este tipo de evidencias, puede asegurarse con certeza que la exposicion a
los riesgos psicosociales en el trabajo esta entre las causas sociales (es decir, variables)
de los trastornos mentales y cardiovasculares y de las muertes provocadas por estos
trastornos. De ahi que la OMS, superando el paradigma biologico, considere estos
riesgos como determinantes sociales de la salud desde 2008, posicién que ha mantenido
en su ultimo informe global sobre salud mental de 2022, en el que la adopcién de
medidas en el lugar de trabajo se considera una de las tres prioridades de intervencion
para mejorar la salud mental, apuntando a cambios en las condiciones de trabajo a través
de intervenciones organizativas que reduzcan los riesgos psicosociales de caracter
laboral.

“Tomamos pildoras cuando tenemos ansiedad. Esto es consecuencia del miedo que tenemos a
recibir sanciones por cualquier tonteria, a sufrir recortes de sueldo y a no poder salir adelante,
porque te recortan el horario cuando fallece un anciano... No hay curso o psicélogo que te
pueda evitar esto” (Ayudante de geriatria, 2023).

Cambiar la organizacion del trabajo para minimizar los problemas de salud en la
empresa

Ademas, todas estas investigaciones sefialan las muy variadas intervenciones que estan
en mano de las organizaciones para minimizar los problemas de salud en el lugar de
trabajo: reducir las exigencias cuantitativas, incrementar la influencia y las
oportunidades de aplicar competencias y conocimientos nuevos o ya adquiridos,
aumentar el apoyo instrumental de los compafieros y superiores o incrementar la
seguridad laboral y el reconocimiento.

Las investigaciones confirman que estos riesgos de salud se pueden minimizar en la
misma fuente, en el lugar de trabajo, reduciendo la exposicion a los mismos a través de
cambios en las practicas de gestion del trabajo. En el contexto europeo, este es un
derecho cubierto por la directiva europea de 1984 (articulo 6.2), que ha sido transpuesta
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y estd en vigor en los paises de la UE. Este marco legal prioriza las acciones preventivas
adoptadas en la fuente como forma de reducir los riesgos profesionales, de manera que
los cambios en la organizacion del trabajo con este fin se convierten en un derecho de
los trabajadores que ha de aplicar la empresa y del que no puede abdicar a fin de limitar
los problemas para la salud. Lo que se pretende es cuestionar desde la perspectiva de la
salud profesional las practicas de empresas que ofrecen condiciones de empleo y trabajo
precarias y nocivas para la salud. Hay muchos otros acuerdos legales que obligan a las
empresas a actuar de esta manera, por ejemplo, los articulos 3 y 31 de la Carta de los
Derechos Fundamentales de la Union Europea hacen referencia al derecho a la
integridad fisica y psiquica de las personas y al derecho a un trabajo derecho y seguro,
respectivamente. Lo mismo sucede con el principio 5 del Pilar Europeo de Derechos
Sociales, que contempla la necesidad de evitar las relaciones de empleo y condiciones
de trabajo precarias, y con el Octavo Objetivo de Desarrollo Sostenible de la Agenda
2030 de la Naciones Unidas, que habla del trabajo decente y el crecimiento econdmico.

Estas acciones también permitirian reducir las desigualdades, puesto que la exposicion
a estos riesgos es desigual a consecuencia de la segmentacion del mercado de trabajo
que deriva de la desigual implementacion de las practicas de gestion del trabajo. Los
hombres y mujeres asalariados que ocupan puestos de ejecucion (operadores,
limpiadores, cajeros, etc.) tienen una mayor exposicion a los riesgos psicosociales que
aquellos que ocupan puestos técnicos o profesionales (consultores, informaticos,
profesores, etc.), una desigualdad que se mantiene a lo largo de los ultimos 20 afos,
segun la publicacion del equipo de Siegrist de 2021 con datos de la UE. Y aunque las
evidencias relativas a la desigualdad de género en la exposicion a estos riesgos son
inconsistentes debido a la falta de estudios, puede afirmarse que las mujeres estan mas
expuestas a un bajo nivel de control y a un alto nivel de inseguridad, mientras que la
exposicion de los hombres es mayor a la falta de apoyo y al desequilibrio entre esfuerzo
y recompensa. Ademas, la prevalencia de la exposicion a riesgos psicosociales no es
baja en la UE. Segun los datos obtenidos en la Encuesta Europea sobre las Condiciones
de Trabajo (EWCS-2015), los ultimos de los que se dispone antes de la pandemia, entre
la poblacién asalariada de EU-28, la prevalencia de la exposicion a un alto nivel de
exigencias cuantitativas y un bajo nivel de control (bajo nivel de oportunidades para
influir, aplicar competencias y conocimientos y adquirir nuevas competencias y
conocimientos en la ejecucion de tareas) es del 25,16%, mientras que la exposicion a un
alto nivel de inseguridad es del 15,71%, y la exposicion a un alto nivel de exigencias
cuantitativas y una baja remuneracion es del 9,7%. Estas cifras son superiores en el caso
de Espafia, 33,68%, 22,51% y 13,86%, respectivamente, y contrastan con las de
Dinamarca, cuyos datos son comparativamente bajos, 19,19%, 11,8% y 6,07%
(Niedhammer et al. 2022).

También es necesaria la prevencion primaria en relacion con el regreso al trabajo tras
una baja. Una vez curado, el trabajador volvera a recaer si vuelve a un entorno laboral
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en el que no se han modificado las condiciones que dieron lugar a su enfermedad. Por
eso, lo mas importante es asegurar la existencia de condiciones laborales saludables en
el lugar de trabajo. La obligacion de la empresa es cambiar las practicas de gestion del
trabajo para reducir la exposicion a riesgos psicosociales y, evitando o reduciendo estos
riesgos, eliminar la posibilidad de enfermar en el lugar de trabajo.

Tal como indicaron en septiembre de 2022 la OMS y la OIT en su resefia normativa
conjunta sobre salud mental, el primer paso para abordar la cuestion de la salud mental
en el lugar de trabajo es prevenir los riesgos sociales: evaluar los riesgos y reducirlos en
la fuente, a través de intervenciones organizativas que modifiquen directamente las
condiciones de empleo y trabajo. Los objetivos son:

- reducir la carga de trabajo aumentando la dotacion de personal y mejorando los
procesos y la tecnologia;

- limitar la inseguridad aumentando la estabilidad del empleo;

- gestionar los puestos de trabajo de forma mas democratica a fin de evitar el bajo
nivel de influencia y la escasez de oportunidades de aplicar competencias y
conocimientos;

- reducir el nivel de conflicto entre vida familiar y profesional minimizando los
cambios no anunciados en horas de trabajo, las prolongaciones del horario
laboral o las horas de trabajo asociales, y aumentando los horarios laborales
estables en jornada completa y los planes sociales;

- evitar la falta de reconocimiento ofreciendo salarios que cubren las necesidades
familiares y los gastos imprevistos.

What to do: Focus

Social Segregaton ( —_—

Labour s’ \Q,ychosocul

'.L-ch'}v_‘m E!’quu-s

Practcps
4

m'o\lm

Low Contll flow skl
discr efion

Tow
decision ) cvo
Low mu-dlum Dok

(coeagues,
super visors |

Clara Liseons-Serrano SESTASF 1M

Cambios normativos fundamentales para reducir la exposicion a los riesgos
profesionales de caracter psicosocial

Para poder implementar estas medidas concretas en las empresas, es necesario realizar
trabajo colectivo en varios frentes, mas alld del lugar de trabajo. Por un lado, es esencial
continuar progresando en la senda del didlogo social, que habra de incorporarse al marco
normativo de los Estados, ya sea a través de cambios legislativos o de convenios
colectivos que sirvan para modificar las practicas de gestion del trabajo que producen
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estos riesgos, reduciendo la exposicion a los mismos y, por tanto, la incidencia de los
trastornos mentales asociados.

A este respecto, el nivel europeo es también de suma importancia, como se ha
mencionado ya en relacién con la Directiva sobre salud y seguridad en el trabajo. Sin
embargo, en este mismo sentido, el reciente dictamen del Comité Econdémico y Social
Europeo SOC/745-EESC-2023  (https://www.eesc.europa.eu/en/our-work/opinions-
information-reports/opinions/precarious-work-and-mental-health), elaborado a
instancias del gobierno espafiol, reconoce el trabajo precario como un determinante
social de la salud mental, tal como establece la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS), e identifica a los trabajadores en puestos de ejecucion, las mujeres, los jovenes
y los inmigrantes, como aquellos que mas lo sufren.

Este dictamen también reconoce la solidez de las evidencias cientificas en las que se
basa la relacion entre inseguridad laboral y salud mental. Segun el dictamen, en el
trabajo precario se incluyen formas de empleo que no cumplen las normas y leyes
nacionales, internacionales y de la Unidn o que no ofrecen recursos suficientes para una
vida digna o una proteccion social adecuada. El dictamen del CESE insta a las empresas
e instituciones a evaluar los riesgos psicosociales relacionados con el trabajo y establecer
mecanismos para prevenirlos en origen cambiando las condiciones de trabajo precario.
Asimismo, insta a garantizar la aplicacion de la legislacién europea y nacional que
establece el requisito de que las practicas de gestion del trabajo sean saludables y de
calidad y permitan una vida decente; a ofrecer recursos suficientes a las autoridades
competentes para supervisarla; a aplicar sanciones econdmicas adecuadas en caso de
incumplimiento de estas leyes; y a prohibir que las empresas y organizaciones que no
ofrezcan garantias de cumplimiento de estas normas pueden acceder a ayudas y
concursos publicos.

Especificamente, en lo que respecta al contenido que podria desarrollarse en una futura
directiva sobre prevencion primaria de los riesgos psicosociales relacionados con el
trabajo con una aproximacion organizativa y colectiva, el dictamen propone incluir: a)
Exigencias de calidad para los métodos de evaluacion utilizados (validados con datos de
salud, que midan los riesgos psicosociales establecidos por la evidencia cientifica, que
visualicen desigualdades, etc.); b) Cuando sea necesario, el establecimiento,
planificacion y aplicacion de las medidas preventivas para la eliminacion o
minimizacion de estos riesgos: 1) respondiendo a los resultados de la evaluacion de
riesgos psicosociales; 2) cambiando en origen las condiciones de trabajo que se han
diagnosticado como nocivas, utilizando intervenciones organizativas, para evitar que las
medidas preventivas se centren inicamente en capacitar y rehabilitar. Algunos ejemplos
son: mejorar las tecnologias y procesos y incrementar los niveles de dotacion de personal
a fin de reducir las exigencias; garantizar que la organizacion de la jornada laboral sea
compatible con la atencion a la familia; alentar el uso de métodos de trabajo
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participativos y cooperativos a fin de evitar la falta de influencia y aumentar el apoyo
funcional entre compaieros y de los superiores; establecer procedimientos justos de
contratacion, asignacion de tareas, formacion y promocion, a fin de mejorar la calidad
del liderazgo; disefiar trabajos enriquecidos que hagan posible aplicar competencias y
conocimientos previamente adquiridos y adquirir competencias y conocimientos
nuevos; promover la estabilidad del empleo y de las condiciones de trabajo y la
predictibilidad de los cambios, que deben ser razonados y razonables, a fin de evitar la
inseguridad laboral; y ofrecer un salario adecuado que permita una vida decente
conforme a lo previsto por la legislacion aplicable, el didlogo social y los convenios
colectivos. Todas estas medidas contribuirian a reducir el trabajo precario y proteger la
salud mental; d) promover una gestion eficaz de estos riesgos, evitando las
reevaluaciones meramente burocraticas; e¢) Que todas estas acciones se basen en la
participacion de los trabajadores y de sus representantes a lo largo de todo el proceso
preventivo. En este sentido, debe recordarse que la directiva europea de 1984 sobre salud
y seguridad laboral reconoce su derecho a la consulta y participacion (articulos 11.1 y
11.3).

La necesidad de fortalecer el cumplimiento y desarrollo de este corpus legislativo tal
como se anuncia hasta el momento se demuestra por el hecho de que, en la UE, las tres
principales razones que motivan a la empresas a abordar en sus establecimientos la
cuestion de la salud y la seguridad en el trabajo son: el cumplimiento de la legislacion
(89,2%), las medidas punitivas de la autoridad laboral competente (79,4%) y las
demandas de los trabajadores y sus representantes (81,8%), segun las diferentes
ediciones de la encuesta ESENER de la EU-OSHA realizada antes de la pandemia
(https://visualisation.osha.europa.eu/esener/en/survey/datavisualisation/2019).

Estos cambios reducirian tanto las practicas nocivas de gestion del trabajo como los
consecuentes riesgos psicosociales y, por tanto, también la probabilidad de desarrollar
enfermedades asociadas con dichas practicas y riesgos, como las mentales y
cardiovasculares. En resumen, configurar practicas de gestion laboral que conduzcan a
condiciones de empleo y trabajo decentes permite evitar y reducir las patologias
derivadas del trabajo.
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Salud, seguridad y medio ambiente: desde la pandemia
de Covid-19 hasta las buenas practicas de la
participacion

Valerio D’Alo

Si algo bueno nos dejo la dramatica experiencia de la pandemia fue la evidencia de las
ventajas que derivan de la colaboracion entre las empresas y los representantes de los
trabajadores en el lugar de trabajo. Recordamos calurosamente el temor, las decisiones
abruptas y los cambios constantes en el marco normativo, asi como la imperiosa
necesidad que tuvo el mundo del trabajo de adaptarse a una realidad sin precedentes.

Como sindicatos de trabajadores hemos exigido, en ciertos casos, el cierre de actividades
de produccion no esenciales (identificando la salud como prioridad). Sin embargo,
también estuvimos en la vanguardia en la implementacion de los protocolos COVID
para garantizar que estas empresas pudieran reiniciar su actividad de forma segura, con
un riesgo minimo para los trabajadores.

Esto llevo a la creacion de los Comités COVID, en los que los representantes de los
trabajadores (RLS, RSU/RSA) y las empresas cooperaron de forma participativa y
colaborativa para identifica e implementar diversas medidas de seguridad individual.
Entre estas medidas se incluy6 el uso de equipos de proteccion personal o mascarillas,
la gestion de los espacios de trabajo, la distribucion de horarios dentro de las fabricas y
plantas y la implantacién del trabajo a distancia.

Los comités desempefiaron un papel crucial en el desarrollo de protocolos de gestion de
los comedores de empresa, asegurando que se mantuvieran normas minimas de
salvaguarda de la dignidad de los trabajadores, particularmente durante la hora del
almuerzo.

La participacion en la salud y la seguridad se convirtid, por tanto, en una prioridad, y la
experiencia de los Comités COVID también se utilizdo en las decisiones adoptadas
durante la renovacion del Convenio Colectivo Nacional del Trabajo (CCNL), donde se
fortalecio la participacion de los RSU (Representantes Sindicales), no solo de los RLS
(Representantes de Seguridad de los Trabajadores).

La formacion conjunta entre RLS y RSPP (Servicios de Prevencion y Proteccion), los
tiempos muertos para formacion y los momentos de participacion donde se analizaron
los “incidentes potenciales™ sirvieron como ejemplos de cdmo el sindicato destaca y
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centra su atencion en compartir las fases de la vida de las empresas y los trabajadores
que se pueden abordar colectivamente.

Reconocemos que, desde la pandemia, la accion sindical se ha centrado
significativamente en las transiciones. La transicion energética y la transicion digital han
obligado a los sindicatos a contemplar nuevas necesidades, requisitos y formas de
proteccion en el cambiante mundo del trabajo.

Determinados aspectos de estas transiciones, en nuestra opinion, deben abordarse
indispensablemente de forma colaborativa entre trabajadores, empresas e instituciones,
y solo a través de una sinergia perfecta podremos alcanzar el objetivo de una transicion
“justa” que no deja a nadie atras.

El principal objetivo comun entre trabajadores y empresas es realizar los procesos de
mejora de las competencias y reciclaje (upskilling y reskilling) que los trabajadores
involucrados necesitaran. Un cambio en el producto (como pasar de fabricar motores a
producir bicicletas eléctricas) o en los ciclos de produccion (como la digitalizacion de
los procesos de produccion) exige nuevas competencias para reducir el desajuste
resultante.

Esta necesidad no puede abordarse de forma uniforme porque factores como la edad de
los trabajadores y la experiencia adquirida a lo largo de su vida laboral también influyen
y exigen soluciones especificas, lo cual requerird la participacion de las instituciones
locales en las politicas activas.

El compromiso de la Fim Cisl es promover competencias de tal manera que nuestros
delegados sindicales sean los primeros en recibir formacion y dotarse de las
“competencias” adecuadas para incorporarse a los nuevos procesos de negociacion.
Pretendemos promover la creacion de Comisiones de Transiciéon dentro de las
negociaciones con la empresa, foros en los que los trabajadores, a través de sus
representantes, puedan debatir sobre inversiones, estrategias y objetivos, a la vez que
mantienen una vision general de las necesidades de la empresa.

La Directiva de la UE sobre informacion corporativa en materia de sostenibilidad, que
exige la participacion de los sindicatos en su implementacion, proporcionara sin duda
un impulso positivo a nuestro objetivo. Reconocemos que la proteccion medioambiental
a través de acciones diarias en el trabajo, la conservacion de la energia y la economia
circular son valores y objetivos que pueden lograrse a través de enfoques participativos.

En los convenios de empresa, nuestros delegados han comenzado ya a incorporar

indicadores que tiene en cuenta los criterios ESG (factores ambientales, sociales y de
gobierno corporativo) en el célculo de los incentivos al rendimiento. Empresas
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destacadas y grandes grupos como Fincantieri, Tenaris, Saccir y Tifast, distribuidas por
todo el pais, forman parte de este proceso.

En consecuencia, nuestra accion sindical estd avanzando hacia los objetivos que nos
hemos fijado:

- sensibilizacion, proceso iniciado hace cuatro afios y todavia en curso a través de
talleres, donde debatimos sobre la transicion y los preparativos necesarios;

- formacion, realizada a través de “talleres de negociacion™ en los que analizamos
los logros alcanzados en convenios y las buenas précticas existentes en diversas
regiones;

- negociacion, la fase en que nuestros delegados, junto con las empresas, aplican
de forma concreta la idea que perseguimos, resumida con la frase “juntos, la
transicion es posible”.

El camino que se extiende ante nosotros no sera facil, y exigira la existencia de una clase
politica capaz que gestione el cambio con politicas industriales de largo término y dé
prioridad a los beneficios a largo plazo frente al consenso presente. Este es precisamente
el punto en que entra en juego la propuesta de la CISL de aprobacion de una Ley de
Participacion, &mbito en el que seguiremos activos en los proximos meses.
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La salud y la seguridad en el trabajo. El programa
nacional bulgaro de salud y seguridad en el trabajo
2022-2024

Emil Rogov

El 28 de junio de 2021, la Comision Europea lanzé oficialmente su ambicioso “Marco
estratégico de la UE en materia de salud y seguridad en el trabajo 2021-2027 - La
seguridad y la salud en el trabajo en un mundo laboral en constante transformacion”. El
marco se centra en tres areas prioritarias: anticipar y gestionar el cambio, mejorar la
prevencion de accidentes relacionados con el trabajo y enfermedades profesionales y
potenciar la preparacion frente a las posibles crisis sanitarias del futuro.

A la vista de que el COVID-19, la digitalizacion y la transicion hacia una economia
verde estan produciendo cambios sin precedentes tanto en la naturaleza del trabajo como
en los lugares y formas en que este se desarrolla, el nuevo marco se propone movilizar
a las instituciones, Estados miembros, interlocutores sociales y otros interesados de la
UE en torno a la implementacion de estas prioridades clave. En este sentido, algunos de
los principales objetivos del Programa Nacional para la Seguridad y la Salud en el
Trabajo 2022-2024 de Bulgaria son identificar acciones de mejora de la salud y la
seguridad de los trabajadores en el contexto de la recuperacion frente a la pandemia de
COVID-19, las transiciones verde y digital y los desafios econémicos y demograficos,
y cambiar las percepciones en los entornos de trabajo tradicionales.

El Programa constituye un documento estratégico a través del cual el Gobierno de la
Republica de Bulgaria establece prioridades para garantizar condiciones de trabajo
seguras y saludables. En €l se esbozan los compromisos y se orienta el esfuerzo realizado
por los organismos publicos, las organizaciones patronales, los sindicatos de
trabajadores y otras organizaciones no gubernamentales para garantizar la existencia de
condiciones de trabajo saludables y seguras, tomando en consideracion los cambios en
el lugar de trabajo y la aparicion de nuevos riesgos profesionales.

Situacion y tendencias al inicio de 2022
Indicadores macroeconomicos

En 2021 se produjo una normalizacion de la actividad econdmica global tras la crisis
provocada por la pandemia de COVID-19. A principios de 2022, la economia europea
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y global presentaban sefiales positivas, pero la invasion de Ucrania por la Federacion
Rusa ha empeorado las previsiones de crecimiento econdmico.

Especificamente, en Bulgaria se estaba produciendo una recuperacion econdémica tras la
crisis provocada por el COVID-19. El P.I.B. habia crecido un 4,2% siendo la cifra
prevista para 2022 del 2,6%, mientras que la prevision presupuestaria para los siguientes
3 afios se basaba en un crecimiento previsto del 3-3,5% anual. En 2021, el empleo detuvo
el proceso descendente registrado en 2020 como resultado de las restricciones a
determinados sectores econdmicos a fin de limitar la propagacion del COVID-19. La
cifra media anual de personas empleadas en 2021 fue de aproximadamente 3,5 millones,
manteniéndose practicamente en el mismo nivel que en 2020.

La tasa de desempleo se mantuvo en un nivel bajo en 2021 (5,3%), por lo que Bulgaria
sigui6 siendo uno de los diez paises con menor tasa de desempleo de la Unién. La cifra
de desempleados registrados se redujo sustancialmente, registrandose en algunos de los
meses de verano de 2021 los indices historicos mas bajos de la serie hasta la fecha.
Seglin las previsiones, la tasa de desempleo seguird una tendencia bajista gradual a lo
largo del periodo 2022-2025. En 2022 se espera que sea del 5,0%, cayendo hasta el 4,2%
en 2025.

Tendencias demograficas

Los datos del censo muestran que, a 31 de diciembre de 2020, la poblacién de Bulgaria
era de 6 916 548 personas, con un 48,4% de hombres y un 51,6% de mujeres, es decir,
1 065 mujeres por cada 1 000 hombres.

Continta el proceso de envejecimiento de la poblacion. A finales de 2020 habra mas de
1,5 millones de personas de edad superior a los 65 afos, es decir, un 21,8% de la
poblacioén del pais. Este envejecimiento conduce a un incremento de la edad media, que
se elevo desde 40,4 anos en 2001 hasta 44,0 afos a finales de 2020. El proceso de
envejecimiento se esta produciendo tanto en 4reas rurales como urbanas, registrandose
una edad media de 43,1 afos en las zonas urbanas y de 46,6 afios en las rurales. Ademas,
esta tendencia al envejecimiento de la poblacidon produce cambios en la estructura basica
de edades situadas por debajo, en o por encima de la edad de trabajo. Tanto el
envejecimiento como los cambios legislativos, al fijar los limites de la edad de
jubilacion, repercuten sobre la poblacion que se encuentra en edad de trabajar y aquella
que ya esta jubilada.

La poblacion en edad de trabajar a 31 de diciembre de 2020 era de 4 139 000 personas,
es decir, el 59,8% de la poblacion del pais. La cifra de personas que superaban la edad
de jubilacion era de 1 713.000, o el 24,8%, y la de aquellas que todavia no tienen edad
de trabajar era de 1 064.000, lo que equivale al 15,4% de la poblacion del pais.
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Nivel educativo y cualificaciones de la poblacion activa

El desarrollo del mercado de trabajo viene determinado fundamentalmente por el nivel
educativo y las cualificaciones de la poblacion activa. En 2020, la mayoria de los
trabajadores habian superado la educacion secundaria: el 56%. De la poblacion activa
total, el 33% habia obtenido una educacion terciaria y el nivel educativo del 11% era de
primaria o inferior. Se ha producido una mejora marginal en la estructura educativa de
la poblacién activa en los ultimos 5 afios, con un aumento del porcentaje de graduados
universitarios, pero un recorte del porcentaje de trabajadores que tienen finalizada la
educacion secundaria, y un ligero incremento de la proporcion de aquellos que tienen
completada la educacion primaria y nivel inferior.

Visto a través de otra proyeccion, en 2020 la tasa de empleo de las personas con estudios
terciarios fue del 73,2%, la de aquellos que superaron la educacion secundaria fue del
57,5%, 1a de los que solo terminaron la educacion primaria fue del 23,8% y la de los que
tienen un nivel inferior a la primaria fue del 22,0%.

Condiciones de trabajo

En 2021, los 6rganos de control de la Inspeccion General de Trabajo realizaron un total
de 40 788 inspecciones, ajustindose por tanto al ntimero de inspecciones anuales
planificadas pese a las dificultades de las actividades de control debido a la pandemia
de COVID-19. Fueron objeto de inspeccion 33 177 establecimientos, 3 474 de ellos por
primera vez.

La distribucion por tamafio de las empresas inspeccionadas fue la siguiente:

-microempresas - 60%;

-empresas pequenas - 27%;
-empresas de mediano tamano - 10%;
-empresas granes - 3%.

A fin de poner coto a las violaciones identificadas de los requisitos normativos aplicables
a la salud y seguridad en el trabajo y a las relaciones laborales, las autoridades de control
impusieron diversas medidas administrativas, como las siguientes:

- la imposicion de medidas vinculantes a las empresas en el 97% de los casos;

- la detencion de maquinas, equipos, lugares de trabajo y secciones — 2%;

- la retirada de empleados de su puesto de trabajo por falta de las cualificaciones
necesarias;

- un régimen especial de seguridad operativa en caso de peligro grave e inminente.



En 2021, la Inspeccion de Trabajo continué aumentando los controles relacionados con
las medidas adoptadas por las empresas para contener y reducir el riesgo de propagacion
del COVID-19 en los lugares de trabajo. Durante el afio, el 57% de las inspecciones se
dirigieron especificamente a identificar las acciones desarrolladas por las empresas para
implantar medidas contra la epidemia y las acciones aplicables en caso de emergencia
epidémica. Estas inspecciones concluyeron que las empresas cumplian por lo general
las obligaciones previstas por la legislacion laboral para la proteccion de la vida y la
salud de los trabajadores. Solo en el 1% de los establecimientos el personal desconocia
las medidas establecidas para proteger contra el COVID-19. En aproximadamente el 6%
de las inspecciones se concluyd que no se habian colocado las sehales y materiales
informativos relativos a las medidas basicas de prevencion de la infeccion, y en el 5%
no se habia recogido informacion anterior sobre el estado de salud de los trabajadores.

Segun los resultados de las actividades de control, las empresas grandes y medianas
cumplen en mayor medida los requisitos basicos de salud y seguridad profesional de los
trabajadores que las empresas pequefias y las microempresas. Se adoptan medidas
preventivas contra los riesgos profesionales que pueden conducir a accidentes de trabajo
y enfermedades. Las grandes empresas cuentan con politicas de formacidn para mejorar
la cualificacion de la plantilla. Pese a las dificultades afrontadas como consecuencia de
la situacion epidémica, las empresas ofrecen recursos dirigidos a realizar examenes
preventivos de todos los trabajadores.

Principales desafios definidos

Las tendencias, cambios y desafios que, para la naturaleza y organizacion del trabajo,
tanto a nivel europeo como nacional, han provocado la crisis sanitaria, la transicion
verde y la evolucidn tecnoldgica y demografica son multiples. Todos estos retos han
propiciado un debate acerca de los cambios y nuevos riesgos en el mundo laboral.

La pandemia de COVID-19 ha tenido efectos negativos para casi todas las empresas y
ha planteado desafios complejos para los empleadores en multiples lineas de negocio.
La creciente preocupacion por proteger la vida y salud de los trabajadores provocada
por el cada vez mayor numero de infectados por el virus ha generado la necesidad de
estudiar la adopcion de medidas para la reapertura de las empresas de una forma que
garantice que la vuelta al trabajo no facilite la propagacion del virus.

El cada vez mas rapido proceso de digitalizacion y el deseo de transformar el mundo
con vistas a un futuro “verde” han impulsado a las empresas de emprender un rapido
proceso de reorientacion. Los lideres empresariales han sido capaces de desarrollar
rapidamente diversos procesos y procedimientos de puesta en marcha de buenas
practicas dirigidas a afrontar las situaciones provocadas por el COVID-19. Muchas de
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las empresas han optado por el trabajo a distancia, mientras que otras han introducido
horarios de trabajo diferentes para evitar la infeccion masiva de sus empleados.

Aparte de la pandemia, existen otros factores que estan auspiciando la reestructuracion
del empleo y los modelos de trabajo, como las crecientes presiones econdmicas y
competitivas. Muchas empresas se estan sometiendo a procesos de reestructuracion,
reduccion de tamaiio y externalizacion de determinadas actividades, incluso al
extranjero. Entre las consecuencias que estos procesos tienen para los trabajadores se
cuentan la inseguridad laboral y la intensificacion del trabajo.

La naturaleza de muchas labores, pautas de trabajo y empleos estd cambiando. Como
consecuencia de la transicion medioambiental y digital, han surgido puestos de trabajo
que no existian hace diez afios. El Pacto Verde Europeo, la Estrategia Digital de la UE
y la nueva Estrategia Digital para Europa generaran conjuntamente inversiones
significativas, contribuiran al crecimiento, la innovacion y la creaciéon de puestos de
trabajo, y ofreceran flexibilidad y oportunidades de trabajo a trabajadores, empresas y
autobnomos.

Estos factores también tienen un impacto significativo sobre los métodos de produccion
y organizacion del trabajo, provocando una transicion gradual que va dejando atrés
modelos relativamente normalizados de organizacion del trabajo y horarios laborales y
adoptando estructuras mas complejas y diversificadas. Desde el inicio de este siglo, el
nimero de trabajadores sujetos a formas atipicas de empleo (contratos temporales,
autoempleo, empleo a través de agencias de empleo temporal) ha crecido
significativamente, y este proceso se mantendra en los proximos afos.

La globalizacion, al igual que la pandemia, ha auspiciado el desarrollo de nuevas
tecnologias, particularmente las de la informacion y la comunicacion (TIC). Segun la
Comision Europea, como resultado de la pandemia casi el 40% de los trabajadores han
comenzado a trabajar a distancia a tiempo completo. La rapida propagacion de las TIC
e internet estd modificando la forma en que las empresas organizan la produccion y esta
produciendo cambios en las condiciones y organizacion del trabajo. Los avances
tecnologicos pueden abrir nuevas oportunidades a los trabajadores en todas las etapas
de su vida y carrera profesional.

Las tecnologias digitales pueden proporcionar tanto a los trabajadores, incluidos los que
tienen una discapacidad y los de mayor edad, como a sus empleadores soluciones
digitales de apoyo a la salud y bienestar. Estos avances pueden abrir mayores
oportunidades de mejora de la conciliacion entre vida familiar y vida profesional para
hombres y mujeres, asi como de apoyo a la salud y seguridad profesional, a través de
herramientas accesibles, un mayor nivel de sensibilizacion y la existencia de controles
mas efectivos. La robotizacion, el uso de la inteligencia artificial y la creciente
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prevalencia del trabajo a distancia estan reduciendo los riesgos de los trabajos mas
peligrosos, como los que se realizan en entornos altamente contaminados. Sin embargo,
las nuevas tecnologias también generan diversos desafios como consecuencia de la
mayor irregularidad en cuanto a horarios y lugares de trabajo y de los riesgos asociados
con las nuevas herramientas y maquinaria. Las TIC han contribuido al desarrollo de una
“economia 24/7” (24 horas al dia, 7 dias a la semana) que exige la adopcion de
modalidades de trabajo flexible, un alto grado de flexibilidad en el horario laboral y
disponibilidad cuasi permanente para trabajar. El creciente uso de ordenadores y
sistemas automatizados en el lugar de trabajo también estd provocando un aumento de
la incidencia del trabajo sedentario y la inmovilidad fisica en el lugar de trabajo, lo cual
se asocia con el aumento de riesgos para la salud, como las enfermedades coronarias,
ciertos canceres y problemas psicologicos como la depresion y la ansiedad.

Los cambios estructurales, organizativos y tecnoldgicos que se estan produciendo en el
entorno laboral estdn repercutiendo crecientemente en la conciliacion entre vida familiar
y vida profesional. Entre las causas de este impacto se incluyen factores como la mayor
presion provocada por la informacion, la necesidad de responder con rapidez, la alta
exigencia de calidad de los servicios de atencion al cliente y la consecuente necesidad
de que los trabajadores estén constantemente disponibles, y el rapido ritmo de cambio.
Existe la necesidad de evaluar el impacto que los nuevos modelos de empleo y trabajo,
las diferentes formas de flexibilidad y la introduccion de nuevas tecnologias (como el
trabajo movil facilitado por las TIC) tiene sobre la conciliacion entre vida familiar y vida
profesional y sobre la salud y el bienestar en el trabajo.

La actual transicion hacia una economia del conocimiento y los servicios subraya la
importancia de los sectores de servicios para la poblacion y los ciudadanos. Se trata de
servicios que proporcionan un numero creciente no solo de empleos altamente
cualificados, por ejemplo, en los sectores de las TIC y el marketing, sino también de
empleos de baja capacitacion y remuneracion, caracterizados con frecuencia por las
deficientes condiciones de trabajo y por los horarios socialmente inaceptables. En los
sectores de servicios sociales, educativos y sanitarios, en particular, los trabajadores
estan expuestos a condiciones de trabajo adversas, a las que se unen el alto nivel de
estrés emocional y el creciente nimero de casos de violencia y acoso laboral. En algunos
de estos sectores, también generan presiones adicionales la crisis pandémica y la
consecuente crisis sanitaria provocada por el aumento ciclico de las tasas de infeccion.

La diversidad de la mano de obra también es otra caracteristica de los procesos
empresariales modernos y plantea un reto para las politicas y programas de seguridad y
salud laboral. La reforma de las pensiones ha prolongado la vida activa, lo cual, junto al
envejecimiento general de la poblacion, esta llevando a un incremento en la proporcion
de trabajadores mayores en las empresas. Por otro lado, se prevé, por primera vez, un
aumento en el numero de jovenes que acceden a las empresas debido a la aplicacion de

58



politicas y programas de empleo juvenil, asi como a las formas modernas de formacion
profesional.

No se prevé una reduccion en el nimero de mujeres trabajadoras, puesto que la actual
legislacion laboral crea condiciones que permiten combinar la maternidad con la vida
profesional. Si se prevé, en cambio, un avance en la participacion y en las funciones
desempefiadas por las mujeres, que aumentaran su presencia en puestos e industrias
tradicionalmente masculinas. Los procesos migratorios en toda Europa, incluida
Bulgaria, también repercutiran sobre la composicion de las plantillas, al aumentar el
nimero de trabajadores migrantes. El nivel educativo y de cualificaciones de los
trabajadores también es muy diverso en todos los niveles, tanto en lo que se refiere a
sectores como en el &mbito de empresas especificas. Todo esto significa que las politicas
y la gestion de la salud y la seguridad en el trabajo, deben, ya sea en el &mbito nacional
o en cada empresa concreta, atender a las diferencias entre estos grupos de trabajadores,
proponiendo medidas adaptadas a sus especificidades y necesidades.

Otro desafio actual es la necesidad de adoptar acciones para la prevencion de los
trastornos musculoesqueléticos, que no provocan la muerte, pero afectan a millones de
trabajadores en toda la UE y no estdn vinculados habitualmente a una {inica causa sino
a una combinacién de factores fisicos, psicosociales, organizativos e individuales.

La sensibilizacion de los trabajadores sobre cuestiones relativas a la salud solo puede
lograrse si en la empresa existe una cultura extendida de prevencion que permite que los
temas de la salud y la seguridad estén sistematicamente presentes en todos los aspectos
del funcionamiento de la misma. Por tanto, la direccién de la empresa tiene una
influencia decisiva sobre la cultura corporativa y debe impulsar el cambio de conducta
entre los trabajadores.

Objetivos estratégicos y operativos

Partiendo del andlisis del estado y las tendencias en el desarrollo de la economia y de
los desafios definidos, el Programa Nacional para la Seguridad y la Salud en el Trabajo
2022-2024 establece 2 objetivos estratégicos principales para los cuales se han
planificado los siguientes paquetes de tareas operativas:

- La gestion del cambio en el nuevo mundo del trabajo derivado de las transiciones verde,
digital y demografica.

- La armonizacion de la legislacion nacional de salud y seguridad laboral y las
modificaciones de la Directiva sobre requisitos minimos de salud y seguridad en el
trabajo.
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- La armonizacion de la legislacion nacional de salud y seguridad laboral y las
modificaciones de la Directiva sobre requisitos minimos de salud y seguridad para el
uso de pantallas de visualizacion.

- La optimizacion de la capacidad para entregar y documentar instrucciones sobre salud
y seguridad en el trabajo en el contexto de la transicion digital.

- La mejora del marco legal relativo al teletrabajo — La garantia de los derechos de las
partes a una relacioén de empleo, lo cual incluye en relacion con las condiciones laborales
en el teletrabajo, en linea con las normas europeas.

- La implementacion de formas nuevas y flexibles de inspeccién y control de la
actividad, por ejemplo, a través de cuestionarios de autocontrol y del aumento de la
actividad de los sindicatos en relacion con las funciones de sefializacion.

- El procesamiento y sistematizacion de la informacion estadistica y operativa sobre los
accidentes laborales, las enfermedades profesionales y la incapacidad temporal para
trabajar, con el objeto de identificar nuevas tendencias.

Mejora de la prevencion de enfermedades y accidentes relacionados con el trabajo:

- Practicas de apoyo dirigidas a combatir la economia informal y el trabajo no declarado
en las empresas.

- El desarrollo de orientaciones sobre la identificacion temprana de las lesiones
musculoesqueléticas relacionadas con el trabajo y sobre su prevencion, junto con
eventos para la presentacion de informacion sobre riesgos especificos y prevencion de
este tipo de lesiones.

- Sensibilizacion acerca de los riesgos relativos a la salud y la seguridad laboral en el
contexto de la digitalizacion — realizacion de eventos sobre salud y seguridad laboral en
la era digital y presentacion de informacion sobre riesgos especificos relacionados con
las tecnologias de la informacion.

- Acciones de modernizacion de los equipos de trabajo y tecnologias en las empresas,
con incentivos para la prestacion de estos servicios a través del teletrabajo.

- Incremento de la competencia de los directivos y trabajadores para ampliar el didlogo
social en la implantacion de legislacion relativa a la salud y la seguridad en el trabajo —
formacion sobre salud y seguridad laboral para representantes de los interlocutores
sociales.

- Realizacion de investigaciones y analisis de los riesgos psicosociales derivados de la
ejecucion de las obligaciones profesionales, € incremento de la competencia de empresas
y trabajadores para gestionar los riesgos psicosociales.

- Aumento del nivel de preparacion para afrontar posibles crisis sanitarias futuras a
través del desarrollo de recomendaciones, planes y programas.
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Nuevas practicas pospandémicas en las medidas
aplicadas en el ambito de la salud y la seguridad en el
trabajo: el caso de las empresas de Macedonia del
Norte

Mile Boshkov

El mundo contemporaneo ha sufrido remodelaciones significativas debido a la pandemia
de Covid-19, y esta influencia transformadora se extiende al mundo del trabajo. En este
contexto, es importante que las empresas se adapten a una nueva realidad, en la que las
practicas relativas a la salud y la seguridad en el trabajo han adquirido una importancia
capital para salvaguardar el bienestar de los empleados y mantener la continuidad
operativa. En este articulo exploraremos como las empresas de Macedonia del Norte no
solo se han ajustado a la nueva situacion, sino que han evolucionado proactivamente en
respuesta a los retos que todavia presenta la pandemia.

Panoramica general de la situacion pospandémica

La pandemia de Covid-19 ha supuesto una modificacion drastica de las prioridades de
las organizaciones, que se han visto obligadas a buscar un delicado equilibrio entre la
productividad y la salvaguarda de sus empleados, algo que ha requerido un ejercicio de
adaptacion y respuesta permanente de las empresas. En este sentido, es necesario que
las empresas de Macedonia del Norte se mantengan diligentemente informadas de los
constantes cambios normativos que se producen en el ambito de la salud y la seguridad
en el trabajo y de los requisitos que deben cumplir para acatar dichos cambios, siguiendo
también la introduccién de nuevas pautas y normas que afectan a aspectos como la
distancia social, las condiciones sanitarias y el trabajo a distancia. Aunque la necesaria
transformacion de los lugares de trabajo debido a la rdpida y amplia adopcion de
politicas de teletrabajo y trabajo a distancia ha producido beneficios inherentes, como la
mitigacion de los riesgos de transmision y la flexibilidad para los empleados, también a
planteado desafios potenciales, particularmente en relacion con la salud mental de los
trabajadores y la necesidad imperiosa de directrices transparentes para el trabajo remoto.

De ahi la crucial importancia de que los trabajadores reciban formacion permanente en
materia de salud y seguridad, puesto que el papel que desempefian es fundamental para
garantizar el cumplimiento de las nuevas medidas de salud y seguridad en el trabajo,
tanto por lo que respecta a la transmision de virus, como a las condiciones sanitarias del
lugar de trabajo y el uso adecuado de equipos de proteccion personal (EPP). En paralelo,
las empresas tienen la labor fundamental de promover la cultura de la salud y la
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seguridad entre sus trabajadores, inculcandoles el sentido de la responsabilidad
colectiva. Y también se debe prestar atencion a la salud mental en la era pospandémica
y al profundo impacto de tiene la incertidumbre y el estrés prolongado sobre el bienestar
mental de los empleados. De nuevo, es necesario que las empresas reconozcan su
obligacion moral y legal de ofrecer recursos y apoyo a la salud mental, como servicios
de asesoramiento y programas de gestion del estrés, que sirvan a los trabajadores como
herramientas para abordar los complejos desafios que plantea la conciliacion entre vida
familiar y vida profesional.

La flexibilidad de horarios y los modelos hibridos de trabajo son conceptos que han
ganado terreno en las empresas macedonias, conceptos que, para resultar ventajosos, las
empresas deben adaptar a sus necesidades especificas y su plantilla.

Entre los beneficios que derivan de un modelo organizativo que favorece la flexibilidad
de horarios y el trabajo hibrido se incluyen:

- La mayor satisfaccion de los empleados, pues se les permite elegir cuando y
donde trabajar, conciliando asi mejor la vida familiar y la vida profesional y
aumentando su bienestar general.

- El aumento de la productividad, puesto que la flexibilidad de los sistemas de
trabajo no lleva necesariamente aparejada un descenso de la productividad.
Muchas empresas macedonias han experimentado un incremento de la
productividad como consecuencia de la autonomia de sus empleados para
trabajar durante las horas més productivas en un entorno confortable.

- Ahorro de costes: la implantacion de horarios flexibles y modelos hibridos de
trabajo con frecuencia produce un ahorro de costes. La reduccion del espacio de
oficina, del gasto en electricidad y otros servicios y de los costes de
mantenimiento puede beneficiar significativamente a la cuenta de resultados de
las organizaciones.

- Atraccion y retencion del talento: la capacidad de ofrecer horarios flexibles y
opciones de trabajo a distancia puede constituir un factor fundamental a la hora
de atraer y retener a los mejores talentos. Las empresas que pueden aplicar estos
modelos con frecuencia tienen mas facilidad para contratar y mantener
profesionales cualificados.

Al mismo tiempo, el uso de modelos organizativos hibridos y flexibles puede dar lugar
a los siguientes retos y consideraciones:

- Comunicacion y colaboracion: mantener una comunicacion y colaboracion
efectiva dentro de los equipos puede resultar dificil cuando los empleados
trabajan de forma remota o con horarios diferentes. Las empresas necesitan
invertir en tecnologia y procesos que faciliten el trabajo en equipo.
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- Problemas de seguridad: en la era del trabajo a distancia, la seguridad de los
datos adquiere carécter critico, por lo que es necesario aplicar medidas de
ciberseguridad robustas para proteger la informacion sensible.

- Salud mental y aislamiento: no todos los empleados funcionan bien en
condiciones de trabajo a distancia. El aislamiento y los potenciales problemas de
salud pueden suponer un desafio. Por eso, las empresas deben tener en cuenta
estas cuestiones y ofrecer el apoyo y los recursos suficientes.

- Igualdad e inclusividad: la adopcion de un horario flexible y condiciones de
trabajo a distancia debe hacerse con una mentalidad inclusiva. Las empresas
deben garantizar que todos sus empleados, con independencia de su funcidn,
tengan igualdad de acceso a estos sistemas.

El papel fundamental que desempefia la tecnologia en las medidas contemporaneas de
gestion de la salud y la seguridad en el trabajo ha sido un tema recurrente en el analisis
de las medidas pospandémicas. Destaca el uso de herramientas tecnoldgicas, como las
app de rastreo de contactos y los dispositivos vestibles, que tienen un gran potencial para
controlar y gestionar cualquier potencial brote en el lugar de trabajo. Las
consideraciones éticas y practicas de implementar dicha tecnologia han sido
profusamente exploradas por las empresas de Macedonia del Norte, particularmente en
lo relativo a la privacidad de los empleados y a la necesidad imperiosa de contar con su
consentimiento informado.

En resumen, es necesario que las empresas, a la vez que mantienen sus umbrales de
productividad, velen en primer lugar por el bienestar de sus empleados, alentandolos a
embarcarse en un viaje activo de reevaluacion y adaptacion de las practicas en el ambito
de la salud y la seguridad en el trabajo, y creando estrategias que se ajusten a las
necesidades cambiantes en la era pospandémica. En Macedonia del Norte, la situacion
de la salud y la seguridad en el trabajo estd en constante evolucidon. Las practicas
analizadas plantean problemas, pero, lo que es mas importante, ofrecen soluciones
tangibles y factibles a las empresas del pais.
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Como afectan a los derechos de informacion y consulta
en los CEE las politicas y legislacion europeas sobre
sostenibilidad

Luis de la Fuente Sanz, Jesus Cruces Aguilera

Comenzando con el desafio medioambiental al que se enfrenta el mundo, este texto
resume la respuesta ofrecida desde las politicas europeas, con especial atencion al
impacto sobre el mundo del trabajo, la funcion del didlogo social y las relaciones
laborales en las empresas.

El desafio medioambiental

Las empresas se estan enfrentando o se han enfrentado recientemente a riesgos diversos
como la pandemia de Covid-19, los ciclos de alta inflacion, el alto coste de la energia
provocado por la invasion rusa de Ucrania, la digitalizacion y el cambio climatico.

En relacion especificamente con el cambio climéatico, el Grupo Intergubernamental de
Expertos sobre el Cambio Climatico (IPCC) ha publicado varios informes en los que
analiza el cambio climdtico, sus causas, sus posibles impactos sobre el planeta y la
poblacioén y las posibles estrategias de respuesta. El informe presentado en 2023 (IPCC,
2023) indica que la temperatura global media en la década 2011-2020 se situd 1,1 grados
centigrados por encima de la experimentada en el periodo comprendido entre 1850 y
1900, y que, si se mantiene la tendencia actual de emision de CO2, se superara el umbral
de 1,5 grados de calentamiento global en menos de 10 afios. Este calentamiento global
provocara riesgos climaticos y no climaticos derivados de cambios regionales en el
clima, aumentando el nimero de eventos meteoroldgicos extremos.

Segun este grupo de expertos, para limitar el calentamiento global al objetivo de 1,5
grados centigrados, es necesario que la emision global de gases de efecto invernadero
comience a disminuir antes de 2025 y se reduzca en un 43% antes de 2030, a mas tardar.
Por lo que respecta a las emisiones de CO2, para alcanzar el objetivo de 1,5 grados
debemos llegar al objetivo global de cero emisiones netas de didoxido de carbono durante
los primeros afios de la década de los cincuenta de este siglo; para alcanzar el objetivo
de 2 grados, durante los primeros afios de la década de los setenta. Este objetivo de 1,5
grados supone que habrd que reducir las emisiones globales de gases de efecto
invernadero en un 7,6% cada afo en la década comprendida entre 2020 y 2030. El afio
de la pandemia de COVID-19 fue el Gnico en que se registro un recorte similar.
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Entre los efectos del cambio climatico se observan el alza de las temperaturas, la
incidencia de tormentas de mayor intensidad, el incremento de las sequias, la elevacion
del nivel del agua de los océanos y su calentamiento, la pérdida de biodiversidad, los
riesgos para la salud humana, la escasez de alimentos, la pobreza y la migracion
climatica.

. Como afecta este desafio al mundo del trabajo?

Tanto las empresas como los diversos sectores y paises se estan viendo afectados por
transiciones digitales y medioambientales que estan transformando los modos de
produccion, el empleo y el consumo. En el ambito del trabajo, el impacto negativo de
estas transiciones sobre los trabajadores, empresas y comunidades afectadas debe
abordarse en las primeras fases de los procesos de transformacion. En la Union Europea,
se anima a los interlocutores y, por tanto, a las empresas y los representantes de los
trabajadores, a desempefar un papel importante a la hora de anticiparse y afrontar las
consecuencias que las transiciones medioambiental y digital tendran para la sociedad y
el empleo.

Especificamente, la Comision Europa ha realizado una propuesta de recomendacion al
Consejo de la Union Europea de fortalecimiento del didlogo social y la negociacion
colectiva tanto a escala nacional como europea (Comision Europea, 2023.a).

. Como esta respondiendo Europa?

Europa esta respondiendo a estos desafios a través de dos iniciativas que estan
articulando las acciones de la UE: el Pacto Verde (2019) y REPowerEU (2022). La
primera de estas iniciativas persigue desconectar el crecimiento econdémico del uso de
recursos naturales, involucrando a las regiones y los ciudadanos en transiciones
socialmente justas, de manera que no quede atrds ninguna persona o territorio. La
segunda iniciativa tiene por objeto lograr que Europa se nutra de una energia asequible,
segura y sostenible. Tras la invasion rusa de Ucrania, lo que se pretende es ahorrar
energia, producir energia limpia y diversificar su suministro.

Partiendo de estas iniciativas, la UE ha fijado una serie de compromisos (Reglamento
(UE) 2021/1119) para la progresiva e irreversible reduccion de las emisiones de gases
de efecto invernadero producidas por el ser humano. El objetivo es conseguir que las
emisiones se reduzcan en un 55% entre 1990 y 2030, llegar a la neutralidad climdtica en
2050 y lograr unas emisiones negativas a partir de ese momento.

Estos compromisos se han traducido en diversas iniciativas, normas y reglamentos:
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Directiva relativa a la presentacion de informacidén sobre sostenibilidad (UE
2022/2464)

Normas de presentacion de informacion sobre sostenibilidad (2023, pendiente de
publicacion)

Reglamento relativo al establecimiento de un marco para facilitar las inversiones
sostenibles (UE/2020/852)

Futura directiva sobre diligencia debida (legislaciones nacionales)

Directiva sobre el procedimiento de informacién y consulta en los CEE
(Directiva 2009/38/CE)

Directiva relativa a unas condiciones laborales transparentes (UE/2019/1152)

Directiva relativa a la transparencia retributiva y la igualdad de retribucion entre
hombres y mujeres por un trabajo de igual valor (UE/2023/970)

La Directiva relativa a la presentacion de informacion sobre sostenibilidad (UE
2022/2464), conocida como CSRD (por su acrénimo en inglés), exige que tanto las
empresas grandes como las de pequeiio y mediano tamafio (con la excepcion de las
microempresas) que son de interés publico informen sobre aspectos relativos a la
sostenibilidad (medioambiental, social y de gobierno). El calendario aplicable es
diferente en funcion del tamafio de la empresa, de manera que los grupos de empresas y
las empresas de mayor tamafo cotizadas en bolsa, entre las que suelen incluirse las
multinacionales, deben publicar esta informacion antes de transcurrido el mes de enero
de 2024. Para el resto de las empresas se establece un plazo para la publicacion de esta
informacion no financiera, plazo que se ampliard progresivamente, dependiendo de
determinados aspectos.

La misma directiva establece los asuntos sobre los que debe ofrecerse informacion y la
forma en que debe comunicarse. La informacion que debe ofrecerse es la siguiente:

- una breve descripcién del modelo de negocio y la estrategia de la empresa en
materia de sostenibilidad;

- una descripcion de los objetivos relativos a las cuestiones de sostenibilidad,
ofreciendo un horizonte temporal para dichos objetivos (teniendo en cuenta los
objetivos de reduccion de emisiones en un 55% antes de 2030 y de neutralidad
de las emisiones antes de 2050);

- una descripcion de la funcion de los o6rganos de administracion, direccion y
supervision en lo que respecta a las cuestiones de sostenibilidad, indicando si
estas personas cuentan con capacidades y conocimientos especificos en relacion
con el desempefio de dicha funcion;

- una descripcion de las politicas de la empresa en relacion con las cuestiones de
sostenibilidad;

- informacion sobre la existencia de sistemas de incentivos ligados a cuestiones de
sostenibilidad;
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- una descripcion de: el procedimiento de diligencia debida aplicado en relacién
con las cuestiones de sostenibilidad, los principales efectos negativos reales o
potenciales relacionados con las propias actividades de la empresa y con su
cadena de valor, las medidas adoptadas para detectar y vigilar dichos efectos, y
las medidas adoptadas para prevenir, mitigar, subsanar y poner fin a los mismos;

- una descripcion de los principales riesgos relacionados con las cuestiones de
sostenibilidad y su gestion;

- los indicadores pertinentes para la informacion a que se refieren los apartados
anteriores.

Igualmente, en julio de 2023, la Comision Europea acordé las normas de presentacion
de informacion sobre sostenibilidad (ESRS, por su acrénimo en inglés), normas que se
adoptan como reglamento delegado de la Comisién que completa la Directiva
2013/34/UE, sobre los estados financieros de las empresas. Sin embargo, estas normas
estan pendientes de publicacion en el Diario Oficial de la UE y no seran obligatorias
hasta que se produzca dicha publicacion. Este documento nace de una modificacion del
documento elaborado por el Grupo Consultivo Europeo en materia de Informacién
Financiera (EFRAG).

Este documento (Comision Europea, 2023.b) indica que las empresas deben publicar
esta informacion siguiendo normas transversales que seran obligatorias para aquellas
que estan obligadas a publicar esta informacidon y otras normas especificas sobre
aspectos medioambientales, sociales y de gobierno, siendo estas ultimas opcionales
dependiendo del tamafio de la empresa y de la evaluacion de su importancia. Entre las
normas transversales puede establecerse una distincion entre los requisitos generales y
las normas de divulgacion generales. Las normas especificas exigen que las empresas
informen sobre el cambio climatico, la contaminacion, los recursos acuiferos y marinos,
la biodiversidad y los ecosistemas, el uso de recursos y la economia circular, la propia
plantilla, los trabajadores de la cadena de valor, las comunidades afectadas y la conducta
de consumidores, usuarios finales y empresas. Entre estos asuntos se prevén algunas
exenciones temporales en lo relativo a las cuestiones relacionadas con la plantilla, las
cadenas de valor y los temas medioambientales, exenciones que también se aplicaran a
las empresas de menos de 750 empleados.

Especificamente, en relacion con la propia plantilla, los asuntos que habrd que
comunicar pueden agruparse en tres apartados principales: condiciones de trabajo,
igualdad en el tratamiento e igualdad de oportunidades para todos y otros derechos, de
acuerdo con la lista siguiente (debe observarse que los asuntos que habra que comunicar
en relacion con las trabajadores de la cadena de valor son similares, con la excepcion de
los derechos de informacion, consulta y participacion y de presencia en la negociacion
con la empresa, a los que habran de afiadirse derechos relativos al agua y la salud, en el
apartado de otros derechos):
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- Condiciones de trabajo: seguridad del empleo, horario de trabajo, salarios
adecuados, didlogo social, libertad de asociacidn, existencia de comités de
empresa y derechos de informacidn, consulta y participacion, negociacion
colectiva, incluido el porcentaje de trabajadores afectados por los convenios
colectivos, conciliacion entre vida familiar y vida profesional, salud y
seguridad.

- Igualdad de tratamiento y oportunidades para todos: igualdad de género e
igualdad retributiva para trabajo de igual valor, formacion y desarrollo de
capacidades, empleo e inclusion de las personas con discapacidades, medidas
contra la violencia y el acoso en el lugar de trabajo, diversidad.

- Otros derechos relacionados con el trabajo: el trabajo infantil o forzoso, el
alojamiento adecuado, la privacidad.

Ademas de estas cuestiones relacionadas con su propia plantilla y los trabajadores de la
cadena de valor, la UE ha desarrollado un reglamento (UE/2020/852) en el que se
elabora una taxonomia de las cuestiones medioambientales sobre la que la empresa debe
informar. Estos objetivos deben seguir el criterio de “no causar un perjuicio
significativo” (DNSH, por su acrénimo en inglés). Entre estos objetivos
medioambientales se encuentra la obligacion de que las empresas y grupos de empresas
informen de las medidas que estan aplicando, o se proponen aplicar, para contribuir a la
mitigacion del cambio climatico, la adaptacion al mismo, el uso sostenible y proteccion
de los recursos acuiferos y marinos, la transicion hacia una economia circular, la
prevencion y control de la contaminacién o la proteccion y recuperaciéon de la
biodiversidad y los ecosistemas.

Existe un foco creciente en los temas de sostenibilidad en toda la cadena de valor de las
empresas. En varios paises (Francia, Alemania, Paises Bajos o Noruega) se ha adoptado
legislacion nacional sobre diligencia debida, mientras que, en otros, dicha adopcion esta
en proceso. Igualmente, se encuentra en proceso de elaboracion legislacion europea
sobre la materia. Los mecanismos de diligencia debida son aquellos que identifican,
previenen, mitigan y recuentan los dafios externos producidos por el efecto adverso
sobre los derechos humanos y el medio ambiente. Estos efectos pueden ser provocados
por las propias operaciones de la empresa o sus filiales o subcontratistas en la cadena de
valor.

Ademas de la legislacion sobre sostenibilidad, hay dos directivas recientes, una relativa
a unas condiciones laborales transparentes (UE/2019/1152) y otra relativa a la
transparencia retributiva y la igualdad de retribucion entre hombres y mujeres
(UE/2023/970). Estas directivas tienen implicaciones para el didlogo social y la
negociacion colectiva a escala nacional, pero su interés se extiende al ambito
transnacional, puesto que suponen la aplicacion de cambios en la cultura corporativa y
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son, o seran, de obligado cumplimiento en toda la Unioén tras su transposicion por los
Estados miembros.

La directiva relativa a unas condiciones laborales transparentes (UE/2019/1152), que
deberia haber sido transpuesta en agosto de 2022, tiene por objeto promover condiciones
laborales més transparentes y previsibles otorgando a cada uno de los trabajadores de la
Union Europea derechos de informacion en relacion con aspectos como la salud, la
dignidad y la seguridad en el trabajo y la limitacién del maximo de horas de trabajo, con
el establecimiento de periodos de descanso diarios y semanales y de un periodo de
descanso anual remunerado.

En esta directiva se afirma que las empresas deben informar al trabajador entre el primer
y el séptimo dia natural, o dentro del plazo de un mes a mas tardar (articulo 4), acerca
de la identidad de las partes, el lugar de trabajo, la categoria profesional, la descripcioén
del puesto de trabajo, la fecha de inicio, la fecha de finalizacion o la vigencia prevista
(empresas usuarios, en el caso de las agencias de trabajo temporal), la duracion y
condiciones del periodo de prueba, el derecho a la formaciéon, las vacaciones
remuneradas, los periodos de notificacion en caso de resolucion del empleo, la
remuneracion (basica, otros componentes y periodicidad), el horario de trabajo
ordinario, diario o semanal, las horas extraordinarias y su remuneracion, el convenio
colectivo aplicable y la correspondientes proteccion social. Asimismo, afirma (articulo
5.3) que la informacion relativa a las disposiciones legales o a los convenios colectivos
de aplicacion deberd comunicarse de forma generalizada, gratuita, clara y facilmente
accesible a distancia y por medios electronicos, incluido a través de los portales en linea
existentes.

La directiva relativa a la transparencia retributiva y la igualdad de retribucion entre
hombres y mujeres (UE/2023/970), que habra de ser transpuesta antes de junio de 2026,
se propone promover la aplicacion del principio de igualdad de retribucién entre
hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor y de transparencia
retributiva, a fin de lograr el objetivo de prohibir la discriminacion por razon de género.

Asimismo, la directiva prevé una evaluacion retributiva conjunta, en cooperacion con
los representantes de los trabajadores, en aquellos casos en que existe una brecha salarial
de mas del 5% y esta diferencia no puede justificarse sobre la base de criterios objetivos
y neutros con respecto al género, y no se subsana tal diferencia en el nivel retributivo en
un plazo de seis meses. Este es el motivo por el que la directiva permite la participacion
efectiva de los interlocutores sociales, si asi se les solicita, en la implantacion de medidas
para combatir la discriminacion salarial.
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. Qué hacer en el ambito de las relaciones laborales?

Uno de los aspectos que deben fortalecerse en el ambito de las relaciones laborales en
las empresas es el ejercicio de los derechos de informacion y consulta. Para alcanzar este
objetivo, puede utilizarse como herramienta la directiva sobre la constitucion de un
comité¢ de empresa europeo o de un procedimiento de informacion y consulta a los
trabajadores en las empresas y grupos de empresas de dimensién comunitaria
(2009/38/CE) y la directiva relativa a la presentacion de informacion sobre
sostenibilidad (UE 2022/2464).

El primer paso es averiguar qué esta sucediendo en la empresa en lo que atafie a la
sostenibilidad. La Directiva 2009/38/CE afirma que “la informacién y consulta a los
trabajadores se efectuaran al nivel pertinente de direccion y de representacion, en
funcion del tema tratado™ y habilita a los representantes de los trabajadores a emitir un
dictamen sobre la base de la informacion facilitada sobre las medidas propuestas acerca
de las cuales se realiza la consulta. Igualmente, la Directiva (UE) 2022/2464 modifica
la Directiva 2013/34/UE extendiendo estos derechos a los asuntos relativos a
sostenibilidad del articulo 19a.5°. Por tanto, seria bueno que el acuerdo de constitucién
de los CEE incluyera la sostenibilidad entre los asuntos a tratar en sus reuniones, asi
como los recursos necesarios para verificar esta informacion.

Ademas, la directiva sobre sostenibilidad (UE 2002/2464) afirma que debe informarse
sobre los asuntos que son de importancia significativa para la empresa. En su definicién
de “significativo™ la directiva promueve el didlogo con los interesados, que deben
ofrecer feedback a la informacidon proporcionada por la empresa, ofreciendo sus
conclusiones sobre los efectos, riesgos y oportunidades existentes en el ambito de la
sostenibilidad.

Debe recordarse que, en julio de 2023, se aprobaron dos anexos a la Directiva
2013/34/UE sobre los estados financieros anuales (aunque no han sido publicados
todavia en el Diario Oficial de la UE). En estos anexos (Comisién Europea, 2023.b y
2023.c) se identifican dos tipos de interesados. De un lado estdn aquellos directa o
potencialmente afectados por la empresa o su cadena de valor (empleados y otros
trabajadores —autonomos y trabajadores de agencias temporales—, proveedores,
consumidores, clientes, usuarios finales, comunidades locales, personas vulnerables,
autoridades publicas, reguladores, supervisores y bancos centrales). Del otro estan otras
partes indirectamente afectadas, que también se definen como personas fisicas u
organizaciones que son usuarios de los informes de sostenibilidad, como inversores,

3 Articulo 19. BIS. 5. “La direccion de la empresa informara a los representantes de los trabajadores al nivel
adecuado y tratara con ellos la informacion pertinente y los medios para obtener y comprobar la informacion
sobre sostenibilidad. El dictamen de dichos representantes se comunicard, en su caso, a los organos de
administracion, direccion o supervision pertinentes”.
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entidades aseguradoras y de crédito, socios comerciales, sindicatos, interlocutores
sociales, la sociedad civil, las ONG, gobiernos, analistas o académicos. Los
representantes de las empresas y las organizaciones sindicales pueden incluirse en
ambos tipos de interesados.

Igualmente, en ambos anexos (Comision Europea 2023.b y 2023.c), el concepto de
“significativo” se describe, al hablar de los efectos significativos, tomando en
consideracion los efectos, riesgos y oportunidades derivados del impacto de las
actividades de la propia empresa o de su cadena de valor en el territorio o en las
comunidades y el entorno. Y también se tiene en cuenta la significacion financiera,
compuesta por los efectos, riesgos y oportunidades que los temas relacionados con la
sostenibilidad pueden tener en la situacion financiera de la empresa.

Como usar la informacion en los CEE

El ejercicio de los derechos de informacion y consulta en los CEE esta reconocido por
la Directiva 2009/38/CE. Esto incluye el tratamiento de las cuestiones transnacionales,
siendo estas aquellas que afectan a toda la empresa o grupos de empresas, o al menos a
dos Estados miembros, extendiéndose esta consideracion a aquellas en que las
decisiones se adoptado a nivel supranacional o en otro Estado miembro.

Este es el motivo por el que el CEE podria establecer una hoja de ruta para su
participacion en cuestiones relativas a la sostenibilidad que afectan al conjunto de la
empresa o a mas de dos Estados miembros. Esta hoja de ruta puede consistir en la
planificacion de la recogida de informacidn, identificando objetivos a corto y largo
plazo, influyendo sobre las politicas y medidas de la empresa sobre temas de
sostenibilidad, controlando el cumplimiento de estas cuestiones y solicitando ajustes de
las politicas y medidas adoptadas por la empresa en relacion con las mismas. En el caso
de las cuestiones que tienen un alcance nacional, el CEE puede optar por remitirlas a la
representacion local y ofrecer asesoramiento a esta en su negociacion con la direccion
local.
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La digitalizacion y la adopcion de tecnologias para una
mayor sostenibilidad en los Balcanes Occidentales

Bojan Todorovski

La introduccion que delimita el &mbito de debate subraya la importancia de comprender
y gestionar los efectos de la digitalizacién en el contexto mas amplio de objetivos
sostenibles. En ella se subraya que las decisiones adoptadas durante el proceso de
digitalizacion desempefian un papel critico a la hora de garantizar la sostenibilidad tanto
medioambiental como social.

Como proceso de comunicacidon y negociacion abierta y constructiva entre los diversos
interesados, concepto en el que se incluyen los gobiernos, las empresas, los trabajadores
y las organizaciones de la sociedad civil, el didlogo social desempeiia una funcion
fundamental, en el contexto de la digitalizacion y la sostenibilidad, para alcanzar
objetivos comunes, resolver disputas y tomar decisiones que beneficien a todos los
implicados.

Los aspectos siguientes fueron objeto de un debate detallado:

Armonizacion de intereses: el didlogo social se presenté como medio para conciliar los
intereses divergentes de los diversos interesados. Se subrayd que los gobiernos, las
empresas, los trabajadores y la sociedad civil tiene objetivos exclusivos, y que el didlogo
social ofrece una plataforma para alcanzar compromisos que se ajusten a objetivos de
sostenibilidad mas amplios.

Adopcioén de decisiones informadas: el didlogo social facilita la adopcioén de decisiones
con conocimiento de causa. Se debatid la importancia que tiene que los expertos,
responsables de elaborar las politicas y los interesados se retinan para compartir ideas,
conclusiones de sus investigaciones y mejores practicas, dando lugar a decisiones
efectivas y basadas en evidencias.

Generacion de confianza: la confianza es un elemento esencial del didlogo social que se
fomenta creando un entorno transparente e inclusivo en el que se puede abordar y
comunicar aquello que es objeto de preocupacion. Se trata de un instrumento esencial
para generar apoyos y fomentar la participacion en las iniciativas sostenibles.

Adaptacion de soluciones: se resalto la idea de que las soluciones vélidas para todos los
casos no son aplicables en el contexto de la digitalizacion y la sostenibilidad. El didlogo
social facilita la adaptacion de las soluciones a las necesidades especificas, garantizando
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asi que sean eficaces y culturalmente sensibles. Ejemplo de éxito de este enfoque son
las iniciativas de didlogo social en Macedonia del Norte en las que, con la participacion
gobierno, empresas y sindicatos, se han abordado los retos derivados de la digitalizacion
y la sostenibilidad y logrado el desarrollo de politicas que toman en consideracion las
necesidades de trabajadores y comunidades.

Participacion y consulta de los trabajadores: la importancia de la participacion y consulta
de los trabajadores en el discurso relativo a la digitalizacion y la sostenibilidad derivada
de que estos poseen amplios conocimientos e ideas como resultado de su experiencia
practica en diversas industrias, lo cual hace que su participacion sea critica en la
adopcion de decisiones informadas.

Se exploraron en profundidad los siguientes aspectos:

Sabiduria colectiva: se presentd la sabiduria colectiva como un recurso valioso.
Consultar a los trabajadores sirve para aprovechar este conocimiento colectivo,
ayudando a las organizaciones a tomar decisiones informadas que atienden tanto a los
avances tecnologicos como al impacto que estos tienen sobre los trabajadores y
comunidades.

Seguridad del empleo: la participacion de los trabajadores es crucial para mitigar los
temores derivados de los desplazamientos en los puestos de trabajo que pueden derivar
de la digitalizacion. Se debatio la oferta de oportunidades de reciclaje profesional,
recapacitacion y adquisicion de nuevas capacidades como forma de empoderar a los
trabajadores para que puedan adaptarse a los variables requisitos de empleo y aumentar
la seguridad laboral.

Aumento de la productividad: se reconoci6 que los empleados comprometidos son mas
productivos e innovadores. La participacion de los trabajadores promueve la sensacion
de propiedad y pertenencia dentro de la organizacion, lo cual conduce a un aumento de
la satisfaccion laboral y a un mayor indice de retencion de los empleados.

Satisfaccion en el lugar de trabajo: la satisfaccion en el lugar de trabajo deriva
directamente de la participacion del trabajador. Cuando se consulta a los empleados y
estos se sienten valorados y escuchados, su satisfaccion aumenta, lo cual beneficia, en
ultimo término, la estabilidad de la plantilla. Se sefialaron algunos ejemplos de éxito de
los mecanismos de consulta de los trabajadores utilizados en Macedonia del Norte, como
sesiones de retroalimentacion, focus groups y comités conjuntos que estudian los
cambios tecnologicos, las practicas en materia de sostenibilidad y sus efectos para los
trabajadores.
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Empresas multinacionales y sostenibilidad: las empresas multinacionales tienen una
funcién importante en la promocion de la sostenibilidad, particularmente por cuanto que
aportan recursos, conocimientos especializados y mejores practicas globales al esfuerzo
por alcanzarla. Cuentan con la fortaleza financiera necesaria para invertir en practicas
sostenibles, desarrollar soluciones innovadoras € implementar proyectos de gran escala
que pueden beneficiar a las comunidades locales y al medio ambiente. Estas empresas
pueden introducir las mejores practicas globales y compartir las lecciones aprendidas,
lo cual puede ser una aportacion inestimable al desarrollo sostenible de Macedonia del
Norte. También influyen considerablemente en las cadenas de suministros y los
mercados a través de la adopcion de practicas sostenibles que animan a un
comportamiento similar por parte de sus proveedores y competidores, impulsando asi
los estandares de sostenibilidad en industrias enteras. El compromiso de las empresas
multinacionales con las comunidades locales sirve de motor para reconocer la
importancia de una relacion armoniosa con los interesados locales, que se ven motivados
para adoptar iniciativas de sostenibilidad que benefician al entorno y sociedad local.

Macedonia del Norte ha sido testigo de las aportaciones positivas de las empresas
multinacionales en diversos sectores, particularmente a través de las inversiones en
energias renovables y la externalizacién responsable, con colaboraciones entre estas
empresas y los comunidades y gobiernos locales.

A la vista del estado actual de la digitalizacion y la sostenibilidad en Macedonia del
Norte, la evaluacion de los avances realizados y de los desafios pendientes es la
siguiente:

- Se estan adoptando iniciativas publicas para promover la digitalizacion, lo cual
incluye servicios de administracion electronica cuya finalidad es hacer mas
eficientes y accesibles los servicios publicos.

- Iniciativas del ambito de la educacion e la innovacion, como los programas de
codificacion en las escuelas y el establecimiento de centros de innovacion, han
sido objeto de elogio por nutrir a una nueva generacion de personas digitalmente
capacitadas.

- Se ha reconocido la digitalizacion de industrias como la de la tecnologia y
servicios de la informacion por haber contribuido al crecimiento econdémico y la
creacion de empleo, posicionando a Macedonia del Norte como destino atractivo
de las inversiones de las empresas tecnolédgicas.

- Las iniciativas medioambientales del pais, como los proyectos de generacion de
energias renovables y los esfuerzos por reducir las emisiones, se han destacado
como elementos cruciales para afrontar los acuerdos internacionales y abordar
los desafios locales, como la contaminacion atmosférica.
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Macedonia del Norte esta comprometida con el desarrollo social, la cual supone
realizar inversiones en sanidad, educacion y bienestar social con el objeto de
propiciar una sociedad més equitativa y prospera.

Las iniciativas y colaboraciones locales y comunitarias son también una piedra
angular de la sostenibilidad en Macedonia del Norte.

Aunque se han realizado avances, es necesario seguir trabajando para
materializar el potencial de digitalizacion para la sostenibilidad en Macedonia
del Norte, y para dar a comprender la importancia de lograr una mayor
integracion de los programas de digitalizacion.



AXA 'y los procesos de intercambio de informacion
entre el grupo y el comité de empresa europeo (CEE)
durante la pandemia de Covid-19

Daniel Folgado Risuefio

Presentamos a continuacion el caso del comité de empresa europeo de AXA, desde el
momento de su constitucion y origen hasta el intercambio de informacion entre el grupo
de empresas y el CEE durante la pandemia de Covid-19.

Origen, composicion y evolucion del comité de empresa europeo del grupo en AXA

El CEE se constituy6 el 26 de junio de 1996, dentro del marco de la Directiva europea
94/45, de 22 de septiembre de 1994. El acuerdo de constitucion ha sido modificado en
varias ocasiones sobre la base de esta directiva. La primera modificacion se produjo en
enero de 1998, con ampliaciones en abril de 1999 y junio de 2002. La segunda
modificaciéon tuvo lugar en octubre de 2002, con ampliaciones en mayo y octubre de
2005. El acuerdo fue renovado el 29 de junio de 2009, en atencion a las medidas
previstas en la Directiva 2009/38, de 6 de mayo de 2009, que se utiliza como referencia
en caso de dificultad en la interpretacion del texto. A nivel europeo, el CEE del grupo
AXA trabaja con 6rganos de representacion de los empleados, en particular los grupos
sindicales, respetando las diferentes formas en que se abordan los temas en los diversos
Estados miembros.

En este sentido, el Grupo trabaja para:

- Desarrollar un diadlogo social constructivo.

- Gestionar un procedimiento de informacién y consulta de los empleados.

- Informar acerca de los derechos econdmicos, la situacion financiera y las
perspectivas de crecimiento del Grupo AXA.

- Tomar nota de las reacciones, sugerencias y puntos de vista de los trabajadores
respecto a las estrategias implementadas en un didlogo abierto y sincero,
persiguiendo siempre el desarrollo permanente y equilibrado del Grupo.

El objetivo del comit¢ de empresa europeo del Grupo es abordar los temas
transnacionales y ofrecer medios para un didlogo social constructivo. En el texto se
indica expresamente que la existencia e implantacion del CEE del Grupo no cuestiona
en modo alguno los drganos de representacion de los empleados y sus prerrogativas. El
CEE estd compuesto por 50 miembros titulares y 50 miembros suplentes. La asignacion
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de los puestos representativos se realiza sobre la base del nimero de empleados
permanentes, de acuerdo con el plan siguiente:

1 representante en los paises con establecimientos que tienen un tamafio conjunto
de entre 150 y 1 000 empleados.

Por encima de los 1 000 empleados, 1 representante adicional para cada grupo
de 2 000 empleados (incluidos grupos parciales), hasta los 15 000 empleados.
Las estructuras que tienen mas de 15 000 empleados se distribuyen
proporcionalmente entre los paises.

Dentro del CEE hay un comité restringido, la “Secretaria™ (solo la parte social),
compuesto por 12 miembros, 9 de los cuales son elegidos por el CEE y al menos 5 de
los cuales deben ser de paises distintos a Francia. El mandato de estos representantes es
de 4 afos. También hay posiciones diferentes dentro del CEE de AXA:

1 Secretario General

3 Subsecretarios

1 Tesorero

1 Responsable de los Paises de Europa Central y Oriental y de Didlogo Social

1 Responsable de Comunicacion

1 Responsable de los Paises no Representados (<150 empleados)

Otros miembros de la secretaria (4 representantes)

1 experto de la federacion sectorial europea (UNI)

Ademas, hay un area de relaciones con paises no europeos: Suiza, Japén y
México.

Reuniones

Se celebran diversas reuniones, ya sea separadamente en relacion con la parte social, o
conjuntamente con la direccion de la empresa. Estas reuniones son las siguientes:
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Reuniones mensuales (con la excepcion de julio, agosto y diciembre), con una
duracion de dos dias consecutivos. La primera jornada se celebra la reunién con
la secretaria, sin la direccion; en la segunda tiene lugar la reunion con la mesa,
compuesta por la secretaria y la direccion de relaciones laborales.

Reuniones plenarias (2 reuniones anuales), con una duracion de tres dias. La
reunidn del primer dia se considera preparatoria de la sesidon plenaria y solo se
reunen los interlocutores sociales por separado. En la segunda jornada, en sesion
plenaria, los interlocutores sociales y la parte de la empresa, los 50 miembros
anteriormente mencionados, se retnen con el Presidente de AXA. En la tercera
jornada, la parte social se retine por separado con fines de informacion de la



sesion plenaria, evaluando, describiendo, analizando y elaborando conclusiones
sobre la sesion del dia anterior.

- Reuniones conjuntas de formacion. Se trata de reuniones de dos dias celebradas
cada dos anos, por lo general.

Método de trabajo

El método de trabajo es el siguiente: en estas reuniones se realiza la gestion y consulta
de la informacion con el fin de alcanzar Acuerdos Globales. En la actualidad hay dos
acuerdos globales: a) Anticipacion al Cambio, que garantiza un didlogo social europeo
obligatorio a escala social, y b) Vigilancia Sanitaria a escala global. La informacion
compartida tanto por los diferentes representantes del CEE como por la empresa se
transmite a los representantes locales en los diferentes paises a través de los delegados
del CEE. En el trabajo de estos representantes del CEE se invoca la Responsabilidad
Social Corporativa de AXA para cuidar el Empleo dentro de la UE (nuestro mandato
como CEE) y, para cerrar el circulo, los miembros del CEE necesitan recurrir al derecho
de informacion y consulta.

Lo que buscamos principalmente desde los CEE es el contacto con los Representantes
Locales de los Trabajadores para poder mejorar las condiciones de empleo en nuestra
empresa bajo la premisa de la Responsabilidad Social de AXA.

Comunicacion

El CEE de AXA tiene canales de comunicacion internos y externos. Entre los canales
de comunicaciéon externos se pueden sefalar su propio sitio web
(https://www.cegaxa.eu) y una cuenta de Twitter (https://twitter.com/axa ewc). En
ambos espacios se difunde informacion acerca de las reuniones del CEE y las
intervenciones de sus miembros en la difusion de las actividades del CEE. En resumen,
lo que se pretende es seguir, en la estrategia de comunicacion, la cita atribuida al Premio
Nobel Gabriel Garcia Marquez: “Lo que no se comunica no existe”.

Intercambio de informacion durante la pandemia de Covid-19

El intercambio de informacidn sobre la gestion de la pandemia entre la empresa y el
CEE comenzd en una reunion presencial celebrada el 5 de febrero de 2020 en Paris,
durante una junta de la Red de Socios de AXA (Assistance) en la que el asunto se tratd
por primera vez. Los miembros del CEE fueron informados sobre la asistencia médica
ofrecida por la empresa en relacion con los primeros casos de Covid-19 y sobre
diferentes consultas recibidas en torno al Coronavirus, y se les proporciond también una
panordmica general de los servicios proporcionados en esta area.

81



Tras el confinamiento, el 17 de marzo de 2020, se celebr6 una primera reunion online
entre el comité restringido y la direccion (Secretaria + Mesa), produciéndose un
intercambio de informacion acerca de la situacidon en los diferentes paises. En esta
reunion, la direccion explicé al CEE su compromiso en relaciéon con los puntos
siguientes:

- Garantizar la seguridad y bienestar de todos los empleados de las empresas del
Grupo.

- Mantener los procesos y servicios criticos para los clientes.

- Proteger la marca y reputacion de AXA.

- Proteger los intereses financieros y comerciales de AXA.

- Mantener el cumplimento de toda la normativa legal.

A resultas de estas cuestiones, el CEE planted preguntas sobre diversos asuntos:

- La preparacion del Plan de Seguros Pandémico.

- El impacto financiero de la crisis.

- Las preparaciones para la apertura de oficinas y establecimientos tras los cierres
provocados por el confinamiento.

- El compromiso de AXA detallado mas arriba, respecto al cual nos confirmaron
que no habria despidos durante el confinamiento, compromiso que se mantuvo
con posterioridad al mismo.

Reuniones durante el confinamiento

Debe sefialarse que todas nuestras reuniones se realizaron online desde el confinamiento
hasta septiembre de 2021, cuando abrimos la posibilidad a los desplazamientos y hacer
reuniones hibridas.

En mayo de 2020 lanzamos desde el CEE de AXA una “Encuesta sobre el COVID-19y
el didlogo social” entre todos los miembros del CEE, y extrajimos de ella informacion
para el tratamiento de la crisis.

En abril de 2020 se produjeron 6 reuniones del comité restringido, dos de ellas ordinarias
y el resto con caracter extraordinario para abordar temas relacionados con la pandemia.
A una de las reuniones extraordinarias asistio el Director General del Grupo AXA, que
respondio a las preguntas planteadas por el CEE.

En mayo de 2020 hubo cuatro reuniones del comité restringido, dos ordinarias y dos
extraordinarias.

82



En junio de 2020 se produjo una reunion plenaria de todo el CEE con la direccion de la
empresa. Una parte importante de las preguntas planteadas al CEO de la empresa
versaron sobre la pandemia de Covid-19: aspectos relativos tanto a las repercusiones
econdmicas, financieras y empresariales y para la estrategia de 2020-2023, como a las
consecuencias sociales de la pandemia.

Gestion del regreso a las oficinas en 2020

Tras el cierre de las oficinas y la provision de servicios exclusivamente a distancia, se
produjo un regreso del personal a sus puestos de trabajo. Este regreso se realizd
gradualmente de este a oeste, dependiendo de la evolucion de la pandemia.

- Asia: Fue el primer continente afectado por la pandemia. Aqui se produjo un
retorno gradual al trabajo, con China y Hong Kong regresando a su actividad
habitual.

- Europa: Se produjo un lento regreso a la “nueva normalidad”, tras las medidas
de confinamiento y las restricciones a los desplazamientos. También se
reabrieron de forma gradual las fronteras dentro de la UE.

- Australia y Africa: En Australia las medidas fueron mas estrictas, con pocos
problemas en ambos lugares.

- América: La pandemia fue mas tardia aqui, de manera que tanto las medidas
restrictivas como el levantamiento de las restricciones y el inicio de la transicion
hacia la “nueva normalidad”™ se produjeron mas tarde que en Europa.

Al contar AXA con oficinas en todos estos continentes, tuvimos cierta ventaja en la
gestion de la pandemia al ser capaces de ver la evolucion de los diferentes problemas en
las diversas areas geografica y comprobar las soluciones implantadas en cada territorio,

Regreso a las oficinas (2020-2021-2022)

El regreso a los lugares de trabajo fue escalonado y dependio de la situacion sanitaria en
cada pais y de las recomendaciones de cada gobierno. Puede distinguirse tres fases en el
retorno:

- Fase 1: Regreso voluntario (en torno a junio de 2020).

- Fase 2: Regreso colectivo transitorio (en torno a septiembre de 2021).

- Fase 3: Regreso a la “nueva normalidad” (en torno a marzo de 2022).

Este regreso fue coordinado a nivel estatal por las direcciones y representantes locales
de cada pais, tomando en consideracion las siguientes medidas acordadas en el CEE:

- Progreso lento, inicidndose con el regreso del 15-20% del personal e
incrementandose hasta el 50% o mas, siguiendo un enfoque de equipos partidos.
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Solo se permiten los desplazamientos esenciales por motivos de trabajo.

El principal objetivo es la salud, la seguridad y el bienestar de los trabajadores.
Suministro de mascarillas a todo el personal.

Medidas de aislamiento personal.

Medidas adicionales de limpieza e higiene.

Equipos de trabajo A/B, divididos en “grupos burbuja” para asegurar la
continuidad de la actividad.

Acceso garantizado a la atencion sanitaria de la plantilla por parte de la empresa,
que cuenta con su propio servicio médico.

Apoyo a la salud mental y el bienestar de los trabajadores por parte del servicio
médico de la empresa.

Durante la pandemia, las reuniones del comité restringido y las reuniones son la inica
parte social, ademas de las reuniones con la direccion, tal como se indico en el anterior
apartado “Reuniones™:

2020: Todas las reuniones se celebraron online: 2 reuniones plenarias en junio y
noviembre. 1 reunion extraordinaria en julio. Mas reuniones del comité
restringido en septiembre y octubre.

2021: Se realizaron 7 reuniones mensuales online del comité restringido, una
reunidon plenaria online en junio y una reunién plenaria hibrida (online +
presencial) en noviembre. A partir de septiembre de 2021, se ofrecio la
posibilidad de celebrar reuniones hibridas (online + presencial), pero, tras
noviembre de 2021 y siguiendo una nueva ola de contagios, volvieron a ser
online.

2022: Las dos primeras reuniones del comité restringido se celebraron online
(enero y febrero) y el resto han sido presenciales hasta la fecha.

Evolucion con posterioridad a la pandemia de Covid-19

Tras la pandemia de Covid-19 se han implementado dos nuevas iniciativas:

84

“Smart working”: Se ha implantado en AXA un nuevo modelo de trabajo por el que
se trabaja 2 dias desde el hogar y 3 desde la oficina, como norma general, aunque en
algunos paises se ha adaptado incrementando el ntimero de dias de trabajo a
distancia.

“Health you Program™: Tras la pandemia, el CEE de AXA y la direccion firmaron
un acuerdo mundial para promover la salud en el lugar de trabajo, con las siguientes
particularidades:

o Revision médica: Se ofrece una revision fisica y psicoldgica online a todo
el personal cada dos afios y una revision fisica a todos los mayores de 40
cada 4 afos.



Dia de la salud: Se dedica un dia al afio a la prevencion y sensibilizacion
sanitaria. El dia en particular se decide a nivel local.

Vacunacion contra la gripe: Se realiza una campaiia anual de vacunacion
contra la gripe.

Programa de asistencia: Se ofrece asistencia psicoldgica a aquellos
miembros de la plantilla que tienen necesidades o dificultades personales.
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El modelo de relaciones laborales de Eni en apoyo a la
transicion energética

Bruno Serra, Marcella Scillieri

Eni es una empresa global del &mbito de la tecnologia energética que opera en 62 paises
y cuenta con mas de 30 000 empleados. Originalmente una empresa de petroleo y gas,
ha evolucionado para convertirse en una empresa energética integrada, desempenando
un papel clave a la hora de garantizar la seguridad energética y liderar la transicion hacia
una energia mas limpia. El objetivo de Eni es lograr la neutralidad de carbono antes de
2050 y promover la descarbonizacién de sus procesos y de los productos que vende a
sus clientes. En apoyo a sus objetivos y en linea con sus arraigados valores, Eni ha
desarrollado una red de colaboradores internacionales de alto nivel, y ha creado también
una cadena de valor nueva y sostenible que aporta valor y beneficios a las comunidades
locales de aquellos paises en los que opera.

Eni invierte en investigacion y desarrollo de tecnologias que pueden acelerar la
transicion hacia una energia cada vez mas sostenible. La neutralidad tecnoldgica es un
principio segun el cual la transicién energética puede lograrse a través de un enfoque
flexible respecto a las tecnologias disponibles que no se limita a una tinica solucion, sino
que recurre a una combinacion de tecnologias que deben elegirse en funcion del caso
concreto y a la vista de su madurez y efectividad en la reduccion de las emisiones. La
descarbonizacion solo puede alcanzarse a través de una variedad de tecnologias que se
aplican en funcion del contexto. Este enfoque flexible favorece el uso de todas las
opciones de forma complementaria, dependiendo de su madurez y de su eficacia para
reducir las emisiones. En la estrategia de Eni, la energia renovable, la electrificacion de
los usos finales — por ejemplo, movilidad y calefaccion — y la eficiencia energética
desempefian mejor su funcion en la transicion energética cuando se combinan con otras
medidas de mitigacion. Por eso, Eni reconoce la necesidad de combinar la energia
renovable, la eficiencia energética, las tecnologias de captura y almacenamiento de CO2
y los vectores descarbonizados, como la bioenergia, caso por caso. Al mismo tiempo,
adopta una perspectiva a largo plazo para el desarrollo de tecnologias totalmente nuevas
como la fusién por confinamiento magnético, una fuente de energia que podria cambiar
para siempre el sector energético y garantizar un futuro mas sostenible con un nivel mas
bajo de emisiones.

Para alcanzar estos dificiles objetivos, Eni opera a través de grupo de empresas
principales:
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- Recursos naturales: Gestion del crecimiento sostenible de la cartera de empresas
dedicadas a la exploracion y produccion (upstream), centrandose crecientemente
en el gas, la eficiencia energética, la captura de CO2 y el desarrollo de la
agroindustria.

- Evolucion energética: Impulso a la evolucion de la generacion, transformacion
y venta de productos de fosil a bio, azules y verdes.

Ademas, la creacion del nuevo grupo empresarial TECH subraya la importancia
estratégica de la investigacion, el desarrollo y la innovacion tecnologica como motores
esenciales para la creacion de valor en Eni y su crecimiento a través de la tecnologia.
Eni cuenta con 7 centros de investigacion, es titular de mas de 8 000 patentes y emplea
a mas de 1 000 investigadores.

A la vista de este desafio, Eni y los sindicatos han adoptado recientemente un modelo
de relaciones laborales. El protocolo “TOGETHER-INSIEME”, firmado en diciembre
de 2020, marca el inicio de un nuevo paradigma de relaciones laborales que fortalecera
el proceso de transicion energética.

La situacion econdmica y los retos actuales y futuros ligados a la gran estrategia de
descarbonizacion de Eni, reflejada en el Plan 2050, hacen esencial la existencia de un
fuerte compromiso colectivo y un constante intercambio de informacion, objetivos e
iniciativas. Por este motivo, todas las partes han acordado formular una nueva estrategia
de relaciones para apoyar el proceso de evolucion permanente, en el convencimiento de
que la existencia de un marco participativo en el &mbito de las relaciones laborales es la
forma mas eficaz de gestionar los procesos transformativos actuales y futuros.

Uno de los objetivos expuestos en el documento es la comparticion de un Pacto
Generacional dirigido a renovar y modernizar las capacidades profesionales e
identificar, conjuntamente con los interesados, iniciativas para la creacion de un marco
normativo bien definido que permita la inversion en un ambito de sostenibilidad
econdomica, medioambiental y social.

En un escenario energético excepcionalmente volatil, que se ha visto exacerbado por los
efectos de la pandemia de Covid-19, Eni y los sindicatos han subrayado la urgencia de
acelerar la transicion energética a fin de garantizar la continuidad de las plantas
industriales existentes también a través de la conversion, el desarrollo de nuevos
proyectos, la gestion y actualizacion de las instalaciones industriales, la ampliacion de
las operaciones y las cadenas de suministro nacionales, el desarrollo profesional y
recapacitacion de los profesionales de Eni y la promociéon y desarrollo de nuevos
empleos a medio y largo plazo.
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Este proceso exige que se compartan de forma transparente la informacion, los objetivos
fijados, las iniciativas activas y los resultados perseguidos.

En consecuencia, para orientar estos procesos de transformacion es esencial mejorar el
sistema de relaciones laborales y su caracter participativo. Con esto como objetivo, se
ha reformulado la estrategia de relaciones laborales a fin de apoyar el proceso de
evolucion que se encuentra en marcha, facilitando a la vez la busqueda compartida y
consecucion de objetivos de negocio ambiciosos:

- Promover un intercambio de informacion transparente sobre la via de
transformacion energética de Eni y sus iniciativas clave, evitando asi conflictos
potenciales.

- Promover la modernizacion, renovacion y uso mas racional de las competencias
profesionales de los trabajadores (como parte del pacto generacional).

- Identificar iniciativas colaborativas de apoyo a la transicion energética, con el
objeto de elevar el nivel de conciencia de los interesados a fin de generar un
clima propenso a la inversion, y establecer un marco normativo claro que apoye
de forma especifica los objetivos de transformacion industrial.

- Desarrollar un nuevo modelo de interaccion con los sindicatos de trabajadores,
caracterizado por el didlogo preventivo encaminado a definir soluciones que
orienten la fase de transicion.

- Destacar las iniciativas clave, pasadas y futuras, introduciendo un proceso
crecientemente inclusivo centrado en temas que afectan a los trabajadores.

A fin de promover y aumentar el nivel de comprension y sensibilizacion respecto al
negocio de Eni, asi como la fiabilidad y responsabilidad mutua respecto a los aspectos
abordados en el Protocolo, se han afiadido formas adicionales de compromiso a las ya
existentes (reunion anual con el CEO en torno al plan de negocio, el Comité de
Supervision Global, el comité de empresa europeo (CEE) y el Observatorio Europeo de
Salud, Seguridad y Medio Ambiente). Estas formas afiadidas incluyen la creacion de
nuevas juntas y comités, como las siguientes:

- Comité Estratégico: Encargado de supervisar la evolucion del sector energético,
analizando la situacidon nacional e internacional y gestionando posibles efectos
potenciales que afecten a la economia, la produccion y el empleo. Se retine dos
veces al afio, cuando las partes lo soliciten y cuando haya informacion importante
que compartir (p. €j., la venta de unidades de negocio, iniciativas para
racionalizar la plantilla y promover el cambio regional, la conversion de
instalaciones de produccion y otros cambios organizativos importantes).

- Comité de Salud, Seguridad y Medio Ambiente: Dedicado a la mejora
permanente en temas clave como la salud, la seguridad y el medio ambiente.
Revisa politicas, objetivos e iniciativas, incluidas las de caracter innovador.
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- Comit¢ de Bienestar: Mantiene un didlogo permanente sobre todos los aspectos
relacionados con el bienestar corporativo y la conciliacion entre vida familiar y
vida profesional, analizando y promoviendo nuevas iniciativas viables de apoyo
a los empleados y sus familias.

- Reunioén anual de I+D: Dedicado a estudiar el progreso e implementacion de las
iniciativas planificadas.

En Eni, las relaciones laborales se basan en tres pilares: dos son acuerdos europeos (los
acuerdos de constitucion del comité de empresa europeo y el Observatorio Europeo de
Salud, Seguridad y Medio Ambiente de Eni), mientras que el tercero es de caracter
global (el Acuerdo Marco Global sobre Relaciones Laborales Internacionales y
Responsabilidad Social Corporativa).

El CEE es un organo representativo de los trabajadores contemplado por la Directiva
94/45/CE. Su objetivo principal es promover la informacion y consulta transnacional de
los empleados de empresas y grupos de empresas de dimension comunitaria. E1 CEE de
Eni se cred en 1995 con el objeto de facilitar el intercambio de informacion entre
representantes de la empresa y de los trabajadores, en particular en areas relativas a
planes de actividades, adquisiciones o desinversiones, perspectivas de empleo, salud y
seguridad profesional, politicas medioambientales e iniciativas de responsabilidad social
corporativa. El comité esta formado por representantes de los empleados de Eni en Italia
y el Espacio Econdémico Europeo e incluye también a delegados de los principales
sindicatos italianos — FILCTEM CGIL, FEMCA CISL y UILTEC UIL — y un
representante del sindicato europeo Industriall.

El CEE esta compuesto por 29 miembros: 1 asiento lo ocupa Industriall; 3 asientos
corresponden a FILCTEM CGIL, FEMCA CISL y UILTEC UIL; 1 asiento es para el
Coordinador; 24 asientos los ocupan los representantes designados de los empleados de
Eni que se encuentra de servicio (12 italianos y 12 del Espacio Econdémico Europeo).

El CEE se reine normalmente una vez al afo, habitualmente antes de junio. La reunion
plenaria suele tener una duracion de dos dias: en la primera jornada se celebra una
reunioén preliminar con los delegados del CEE y en la segunda hay una sesion de
informacion y consulta con los directivos relevantes de Eni, que se encuentra
representada por el departamento de Recursos Humanos y Organizacion, la unidad de
Relaciones Laborales y los responsables de las unidades de negocio/empresas
interesadas.

El comité restringido del CEE lo forman cuatro miembros, dos italianos y dos de
diferentes paises europeos, designados por el CEE de entre sus miembros, y el
Coordinador. Tiene funciones de coordinacion y, junto al Coordinador del CEE, actta
como punto de contacto con Eni.
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A fin de garantizar un intercambio permanente y efectivo de informacion y consultas
relativas al desarrollo operativo de Eni y cuestiones afines, entre el comité restringido y
el departamento correspondiente de Eni se celebran al menos tres reuniones ordinarias
al afio.

El objeto de estas reuniones es revisar las partidas del balance de situacion del ejercicio
anterior y el plan de inversiones de Eni; presentar la situacion econémica y energética y
el marco normativo para el periodo de referencia de cuatro afios y los elementos que lo
caracterizan; e ilustrar el plan cuatrienal en lo que respecta a objetivos y lineas
estratégicas que Eni pretende seguir.

En circunstancias excepcionales, el comité restringido tiene derecho a ser
oportunamente informado y reunirse con el departamento relevante de Eni, junto con los
miembros del CEE que representan a las empresas o paises involucrados.

El comité de empresa europeo y, en su caso, el comité restringido, son informados y
consultados en relacion con el rendimiento y las actividades de Eni, en particular por lo
que atafe a:

- Lasituacion econdémica y financiera

- Los planes de negocio e inversion

- Los cambios significativos en la estructura de Eni, como fusiones, adquisiciones
y ventas de actividades y/o empresas

- Lasituacion presente y las perspectivas de futuro en materia de empleo

- Lareduccion de tamaio o el cierre de empresas o unidades de produccion y los
despidos colectivos que tienen repercusiones transnacionales

- La transferencia de actividades de produccion entre los paises de la Union
Europea o fuera de la UE

- Laintroduccién de nuevas técnicas de trabajo y procesos de produccion

- El traslado transfronterizo de empleados de Eni

- Lasalud y seguridad laboral

- Las politicas medioambientales

- Los procesos de transicion energética

- Las acciones relacionadas con la responsabilidad social corporativa

- La formacion profesional inicial y permanente

- Las posiciones activas en favor de la no discriminacioén

En lo relativo a los nuevos métodos de trabajo, las partes confirman la importancia de
conciliar vida familiar y vida profesional a fin de promover la adopcion de métodos de
trabajo flexibles a nivel local, en linea con los principios de la sostenibilidad y el
bienestar de los empleados.
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El Observatorio Europeo de Salud, Seguridad y Medio Ambiente de Eni sirve como
herramienta de informacion y consulta entre Eni y los representantes de las
organizaciones sindicales en los temas relativos a la salud, la seguridad y el medio
ambiente. Entre las principales labores del Observatorio estd la promocion de una cultura
de la seguridad, la proteccion medioambiental y la mitigacién de los factores de riesgo
en este ambito. Sus miembros son Eni y los representantes de los trabajadores de Eni,
las organizaciones sindicales FILCTEM CGIL, FEMCA CISL y UILTEC UIL, y el
sindicato europeo Industriall.

El Acuerdo Marco Global sobre Relaciones Laborales Internacionales y
Responsabilidad Social Corporativa (GFA), cuya tltima renovacion se produjo el 21 de
junio de 2019, entre Eni, las secretarias nacionales de los principales sindicatos italianos
¢ IndustriALL Global Union, refleja el compromiso por alcanzar objetivos de
sostenibilidad y define estrategias basadas en los principios de la integridad y la
transparencia, con el objeto de apoyar la lucha contra la corrupcion, el respeto de los
derechos humanos, el trabajo, la salud y la seguridad de las personas, la proteccion
medioambiental y el desarrollo sostenible. El eje principal del acuerdo es la
responsabilidad social corporativa, entendida como la voluntad de la empresa de
gestionar eficazmente los efectos sociales y éticos de sus operaciones en aquellas areas
en que esta activa.

En las reuniones de Relaciones Laborales Internacionales, celebradas el 3 de diciembre
de 2021, se acordo la incorporacion del Convenio n.° 190 y la Recomendacion n.° 206
de la OIT, sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el trabajo, al Acuerdo Marco
Global sobre Relaciones Laborales Internacionales y Responsabilidad Social
Corporativa (GFA). En este momento se estan realizando actividades preparatorias para
la renovacion del acuerdo.
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El CEE de Ferrero: una experiencia duradera
Franco Ferria

Ferrero cuenta con 107 empresas consolidadas, 300 establecimientos minoristas que
venden productos en 170 paises de todo el mundo, 32 plantas de produccion y
aproximadamente 40 000 trabajadores, 6 500 de ellos en Italia, ademas de unos 2 000
trabajadores estacionales.

El afio pasado, la empresa adquirié Fufil Nutrition, el fabricante irlandés de barras
proteicas, con la consiguiente expansion de este importante segmento del mercado, y
Wells Enterprises, el gigante estadounidense productor de helados y grupo familiar mas
grande del mundo que en 2021 cerrd sus cuentas consolidadas con un volumen de
facturacion de 12 300 millones de euros.

En lo que respecta a las relaciones laborales, existe un convenio colectivo del grupo
(CCNL) de segundo nivel, y la negociacion colectiva de la empresa es aplicable en todas
sus plantas. Durante 2022 se negociaron prestaciones sociales que van desde un acuerdo
de seguridad social suplementaria a la provision de atencion sanitaria, mientras que
1.400 empleados pueden optar por hacer smart working desde 2017 durante una jornada
cada semana, con la posibilidad de ofrecer también 20 dias anuales de forma continua a
todos los trabajadores y a uno de los progenitores al final del periodo de baja obligatoria
de maternidad, para que la baja puede alcanzar los 6 meses ininterrumpidos. Ademas,
tienen derecho a una baja todos los empleados que se encuentran en una situacion grave
inesperada, ya sea porque les afecta a ellos directamente o a sus hijos, hermanos,
conyuge o pareja civil.

El CEE de Ferrero

El CEE de Ferrero se constituydo en 1996, antes de que la Directiva 45/94 fuera
transpuesta al derecho italiano, a través de un acuerdo voluntario que se renueva desde
entonces. La ultima renovacion del CEE se firmo el 19 de octubre de 2021 y sigue en
vigor.

El CEE cuenta con un presidente, que es designado por la direccioén del Grupo Ferrero,
y tiene la ayuda de directivos de la empresa identificados por el presidente y directivos
de recursos humanos de las plantas europeas; un secretario, designado de entre los
representantes de los trabajadores, tras consulta con el comité de empresa y los
sindicatos; y un representante de EFFAT (Federacion Europea de Sindicatos de la
Alimentacion, la Agricultura y el Turismo), que estad presente en el CEE como
observador. El acuerdo de constitucion prevé que el CEE esté compuesto por 17
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representantes de los trabajadores de las plantas de produccion europeas: 4 italianos, 4
alemanes, 2 belgas, 2 franceses, 2 polacos, 2 britdnicos y 1 irlandés. Ademas, existe un
comité restringido o comité de coordinacién compuesto por el presidente, el secretario,
el coordinador del laboratorio de salud, seguridad y responsabilidad social corporativa,
el delegado de comunicacion y el representante de EFFAT.

Los procedimientos de informacion y consulta se han ampliado significativamente
respecto al acuerdo anterior, especialmente por lo que respecta al rendimiento general
del Grupo a escala mundial, la situacion macroecondmica, la estructura del Grupo, los
cambios en la organizacion y el seguimiento comercial e industrial, pero, sobre todo, en
lo que respecta al seguimiento de la tendencia en los mercados de referencia en virtud
de las adquisiciones realizadas en esta década.

Se determin6 que Reino Unido seguird estando representado en el CEE tras el Brexit y
que los miembros britanicos continuaran disfrutando de las mismas prerrogativas,
derechos y protecciones que otros miembros del CEE. En el nuevo acuerdo se ha
designado un méaximo de 3 suplentes para Alemania e Italia y un suplente para el resto
de los paises, que se incorporaran al CEE en el caso de que los titulares no puedan asistir,
y también hemos asegurado que tanto los titulares como los suplentes designados puedan
participar en la iniciativa de formacion conjunta a fin de conseguir una mayor
participacion y una mejor difusion de la informacion.

En el caso de que se produzcan cambios significativos en el Grupo (adaptacion de los
paises a los criterios y parametros de la directiva), las partes se comprometen a debatir
los necesarios ajustes del acuerdo. Este permanece en vigor durante un periodo de 5
anos.

El CEE de Ferrero se retine una vez al afio en el otofio, rotando entre paises, en la
proximidad de las plantas de produccion y, en caso de producirse circunstancias
excepcionales, tras una solicitud justificada de los delegados. Cada reunién con la
direccion de la empresa tiene una duracion de una jornada, y va precedida de una jornada
de preparacion y seguida de media jornada dedicada solo a los representantes de los
trabajadores, que intercambian informacion y definen posturas comunes. Tras las
reuniones se produce una visita a las instalaciones de produccion.

En la reunién hay dos fases dedicadas a la informacion y consulta. La primera consiste
en la transmision de datos por la direccidn a los representantes de los trabajadores a fin
de permitir a estos familiarizarse con los asuntos y preparar, en su caso, una posicion
comun. En la segunda se establece un didlogo o intercambio de puntos de vista entre los
representantes de los trabajadores y la direccion central a fin de ofrecer, y de ahi deriva
un dictamen sobre las medidas propuestas.
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Ao a afio, el CEE, ademaés de las reuniones institucionales, organiza, en la primavera y
durante una o dos jornadas, una sesion de formacion conjunta sobre asuntos establecidos
por acuerdo mutuo con la finalidad de aumentar las capacidades de los representantes
de los trabajadores. Para esta actividad y, de forma mas general, para ayudar al
presidente y el secretario, el CEE de Ferrero cuenta con la presencia de un experto
elegido por acuerdo mutuo.

Los temas objeto de informacion y consulta previstos por el acuerdo son los siguientes:

- El didlogo social y los sistemas de relaciones laborales

- Las estrategias de proteccion de la salud, seguridad profesional y prevencion

- Las politicas y mejores practicas en el ambito de la responsabilidad social y las
politicas de desarrollo sostenible

- Los aspectos relevantes de la situacion del mercado y competitividad del Grupo
Ferrero.

- Las nuevas normas de la UE sobre seguridad social y laboral

Los expertos habran de ser identificados conjuntamente por el presidente y el secretario,
con el apoyo del experto y la secretaria organizativa. Tanto los directivos designados
como sus delegados podran participar en la iniciativa de formacién conjunta. Ademas,
para promover el intercambio de informacion y consultas, se planifican iniciativas de
formacion local cada dos afios en funcion de los temas objeto de debate, las actividades
del laboratorio de salud, seguridad y responsabilidad social corporativa y el desarrollo
de las iniciativas de comunicacion.

Otros temas cubiertos en la tltima formacion conjunta son:

- Comparacién de seguridad social y contratos a nivel europeo

- El aceite de palma y la explotacion infantil (asuntos del Grupo)

- El nuevo modelo organizativo FOX Ferrero Operational eXcellence (Industry
4.0)

- Participacion, trabajo en equipo, aprendizaje y desarrollo, empoderamiento,
mejora del entorno laboral y mejora del potencial de los empleados

- Temas relacionados con la calidad (el concepto de calidad se define como el
trabajo realizado a favor del bienestar y la satisfaccion de las necesidades de
todos)

- La sostenibilidad medioambiental, social y econdomica

- La gestion ética del agua, la reduccion del CO2, el ahorro de energia y la
economia circular.

- Lainversion en capital humano

- Los fondos “next generation” y el plan de recuperacion

El laboratorio de salud, seguridad y responsabilidad social corporativa
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Con vistas a la proteccion de la salud de los trabajadores y la seguridad de todos los
lugares de trabajo y al desarrollo de estrategias de prevencion, se ha creado el
Laboratorio de Salud y Seguridad, cuya finalidad es elevar el nivel de conciencia sobre
estos asuntos e intercambiar informacidn, experiencias y buenas practicas que permitan
mejorar las condiciones de los trabajadores en las instalaciones del Grupo. Se trata de
un grupo de trabajo permanente, compuesto de un representante por pais, uno de los
cuales se encarga de la coordinacion. Se retine al menos una vez al afio y cuenta con la
presencia de un experto que planifica buenas practicas de prevenciéon y propone
iniciativas al CEE. Ademas, existe en el sitio web del CEE de Ferrero un espacio
especifico para el archivo y difusion de documentos. Para promover el conocimiento y
difusion de las actividades del CEE a todos los trabajadores del Grupo en Europa, cada
seis meses se elabora un boletin informativo que se traduce a todas las lenguas y que
contiene informacion sobre las reuniones del CEE y sobre temas de relevancia europea,
con un espacio web dedicado en el sitio correspondiente. Todas estas actividades se
confian al delegado de comunicacion, cuya labor es estimular el papel de los
representantes en la difusion de la experiencia del CEE a nivel local.

Ademas del Laboratorio de Salud y Seguridad, se han llevado a cabo otras iniciativas:

- Teatro d’Impresa, una empresa de teatro de profesionales que, de forma ludica,
representa momentos de la vida laboral y muestra paradojas de forma efectiva y
divertida.

- Safety also involves you. Todos los empleados participan en la elaboracion de un
eslogan de seguridad; el mejor eslogan recibe un premio.

- Encuesta realizada en varias plantas sobre la percepcion de la seguridad que
tienen tanto los empleados como la direccion, midiéndose también la percepcion
de la utilizad del taller y su impacto: motivacion y sensibilizacion en torno a la
prevencion e intercambio de informacion sobre los riesgos y dafios para la salud
provocados por los accidentes, asi como sobre los cuasi accidentes y sobre las
normas que es necesario mejorar.

- Rodaje de cortos en los que actiian los empleados (filmacion de escenas laborales
cotidianas).

- Iniciativa Compromiso con la Prevencion, que se inicio con el documento /0
reglas de oro (transmitido con imagenes fotograficas)

- Proyecto de requisito operativo FOR Ferrero, con la participacion de una
empresa consultora (DUPONT), por el que se persigue abandonar un enfoque
dependiente y abrazar un planteamiento independiente (especificar).

En 2019 se mejoraron las normas de seguridad con 4 etapas de evaluacion del riesgo. El
proyecto se implant6 en todos los paises con la recogida de las Mejores practicas de
salud y seguridad, cuya finalidad es mejorar las capacidades de gestion de los directivos,
corregir las conductas negativas y reforzar las positivas. Las decisiones empresariales
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mejoran si se comunican y se justifican ante un o6rgano de representacion de los
empleados bien informado y equipado. Normalmente, se tarda mas tiempo en adoptar
decisiones en una democracia industrial, pero los resultados serdn mejores a largo plazo.
Se elevara el estandar y las condiciones de vida no solo de los trabajadores sino, sobre
todo, de todos los ciudadanos de este pais. Hemos intentado aportar algo de democracia
al lugar de trabajo. Sabemos que la democracia no es barata, aunque, a fin de cuentas,
tampoco es cara si se mantiene el equilibrio. Genera mayor certidumbre legal, lo cual
significa claramente mas inclusion y cohesion social, aspectos que no se pueden medir
pero que son fundamentales para el crecimiento de la economia de las empresas y el bien
comun de nuestro pais.

97



Co-funded by
the European Union




