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1 ANTECEDENTES Y OBJETIVO DEL ESTUDIO

Las reestructuraciones de empresas han sido y son una constante en la vida de las
organizaciones productivas. Que el cambio es permanente y, por tanto, que también lo es la
necesidad de adaptacién al mismo, es un principio general que debe estar asumido e
incorporado en la cultura de gestion de las empresas, como ocurre en las grandes y en
aquellas que innovan. La gestion del cambio ya ocupa habitualmente un departamento en
muchas empresas, y las reestructuraciones constituyen una de las expresiones mas
evidentes de esa gestion. Por su parte, la Comisidon Europea ha impulsado, en los Ultimos
afos, el andlisis de este fendmeno en sus diferentes dimensiones y efectos, laborales,
sociales o territoriales, entre otros.

En el actual contexto de crisis econdmica, las reestructuraciones contintan siendo la
manifestacion de una crisis organizacional de mayor o menor escala que puede influir
negativamente en la salud de los trabajadores, tanto en la de aquellos directamente
afectados, como en la de aquellos otros que asisten al proceso de reestructuracidon de una
forma mas indirecta y sin riesgo para su puesto de trabajo. Pueden plantear problemas
graves sobre la salud mental y fisica, individual y colectiva de los trabajadores,
condicionando su ambito personal y/o social tanto antes, como durante y después de que
haya tenido lugar la reestructuracion.

Como ha seialado la OIT, la crisis se ha convertido en un factor de preocupacién para la
salud y la seguridad de los trabajadores en el mundo: “Por un lado, los trabajadores tienen
que afrontar el miedo y el estrés de perder sus empleos. Por otro, es posible que disminuyan
los recursos asignados a la salud y sequridad. La consecuencia podria ser un brusco aumento
de accidentes, lesiones y muertes en el trabajo y del estrés relacionado con el trabajo”.

La actual crisis financiera y econdmica ha agravado la dureza y duracién de los procesos de
reestructuracion. Las reducciones drasticas de plantilla suelen ser el efecto mas visible de
estos procesos, aunque no son los Unicos. Las reestructuraciones no tienen necesariamente
gue comportar una disminucidon del empleo: otros procesos de cambio, que no implican la
pérdida del puesto de trabajo, pueden tener efectos directos o indirectos sobre la salud
fisica y mental de los trabajadores como, por ejemplo, la modificaciéon de funciones, la
movilidad geografica o, simplemente, la presidon que se recibe como consecuencia de una
reorganizacidn productiva.

La reestructuracién impacta directamente en los empleados que salen de la empresa - en
caso de reduccion de plantilla- , pero también en los que permanecen en ella vy, de forma
directa o indirecta, en el conjunto de la organizacidon. Dentro de ese impacto global se
encuentra el especifico relacionado con las consecuencias sobre el estado de salud. Los
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efectos de las reducciones de plantilla, especialmente en esta época de crisis, se reflejan en
las cifras de desempleo, pero también en las estadisticas de incapacidad profesional y
comun a causa de afecciones psicosomaticas, como asi lo atestiguan los datos y los registros
en mayor medida cada dia.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT), en el marco de la Ley
31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales, tiene asignada, entre otras, la misién de
analisis y estudio de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo. Dentro de estas
actividades cobra especial importancia el estudio y seguimiento de las modificaciones en los
mercados de trabajo que influyan en la salud y seguridad de los empleados, a fin de
contrarrestar esos posibles efectos perniciosos.

Como consecuencia, el INSHT ha encargado este estudio - del que se desprende el presente
Informe de Sintesis -, dirigido a profundizar en el conocimiento sobre cdmo se enfrentan las
empresas a los procesos de reestructuracién y qué criterios diferencian a aquellas que
obtienen mejores resultados en la evitaciéon o disminucién de los dafios ocasionados que
inevitablemente se generan en estas situaciones. En resumen, los objetivos del presente
estudio son:

1.- Determinar la relacion entre procesos de reestructuracién empresarial y estados de salud
de los trabajadores que salen de la empresa y de los que permanecen tras la

reestructuracion.

2.- Describir las practicas de los procesos de reestructuracién llevados a cabo por las
empresas en Espafia orientadas a minimizar los dafios causados en la salud de los
trabajadores.
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2 RESUMEN METODOLOGICO

Metodoldgicamente, el estudio se basa en la aplicacién de técnicas cualitativas de
investigacion, integrando la utilizacién complementaria de varias de ellas como es tipico en
la investigacién aplicada al mundo de la empresa y a la sociologia industrial. Ello es debido a
que el objeto de la investigacion resulta enormemente desconocido desde la perspectiva
empirica en Espafia — y en gran medida, también en la Unidn Europea — y resultaria
extremadamente complejo obtener resultados significativos aplicando técnicas
cuantitativas.

El estudio ha requerido la aplicacion de las siguientes técnicas:
e Analisis documental
e Entrevistas semiestructuradas en profundidad
e Grupo de discusion
e Analisis de casos

Tanto la entrevista en profundidad como el grupo de discusion son técnicas de observacién
directa. Representan un tipo de interaccién personal del investigador con los sujetos
implicados en la realidad que se investiga. A través de su aplicacién, se busca captar y
analizar actitudes y creencias que resulten relevantes desde la perspectiva del objetivo de Ia
investigacion, es decir, identificar las potenciales relaciones entre los procesos de
reestructuracion y su impacto en la salud de los trabajadores.

A partir de la interaccidon directa entre el investigador y los participantes de la muestra
cualitativa - trabajadores en los grupos de discusién y perfiles expertos de directivos y
cuadros en las entrevistas en profundidad — estas dos técnicas nos posibilitan establecer un
diagndstico y elaborar propuestas. La interlocucién, colectiva e individual, generada por su
aplicacién, representa la base empirica del analisis de las valoraciones, demandas y
perspectivas de los participantes en las mismas, que son sujetos activos de los procesos que
se pretende investigar y diagnosticar.

Por su parte, el estudio de caso representa un instrumento interesante para ser aplicado al
mundo de la empresa, en el que ya existen numerosos ejemplos. En esta investigacion, la
utilizacidn del andlisis cualitativo de casos es especialmente conveniente, al tratarse de un
estudio de naturaleza exploratoria.

Los casos analizados son ejemplos de grandes empresas con plantillas amplias distribuidas
en varios centros de trabajo a lo largo de todo el pais. Las empresas pertenecen a distintos
sectores de actividad econdmica: financiero y bancario; automocién; quimica y energia;
telecomunicaciones, y agroalimentacion.

Algunos de los grupos de empresas analizados poseen centros de trabajo en Europa o
América Latina, aunque este dmbito territorial queda fuera de nuestro analisis. Dado su
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tamafio, hay que recordar que los resultados obtenidos no son extrapolables, al no
proporcionar informacién sobre la naturaleza especifica de los cambios a los que han de
hacer frente las PYMES, que constituyen la proporcién mayoritaria de la estructura
productiva del pais. Esta estructura empresarial también estd afectada por los cambios
estructurales (por ejemplo, el comercio minorista, pero también las cadenas de valor en la
industria auxiliar) y se ve golpeada de manera especial por la crisis actual. Los procesos de
reestructuracion tienen en el dmbito de las PYMES especificidades propias; entre otras, que
son dificilmente trazables en las estadisticas y en los estudios, por lo que este fenémeno se
ha conocido como la “reestructuracion silenciosa”.
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3 ANALISIS DE LA LITERATURA SOBRE PROCESOS DE REESTRUCTURACION
LLEVADOS A CABO POR LAS EMPRESAS EN ESPANA

Aunque el término “reestructuracién” tiene una significacion amplia, asociada a la
complejidad y especificidad inherente a cada proceso, los Expedientes de Regulacion de
Empleo (ERE) nos permiten una primera aproximacion sobre la relevancia de los procesos de
reestructuracion.

Segun fuentes del Ministerio de Trabajo e Inmigracion (MTIN), entre 2001 y 2010 se
autorizaron en Espafia 71.899 ERE que afectaron a 1.518.648 trabajadores’ . Su relevancia se
manifiesta ano tras afio, aunque, como se detalla en la Figura 3.1., conviene distinguir entre
los datos acumulados antes de la actual crisis (previos a 2008), que suponen
aproximadamente un 40% de los ERE autorizados y casi un 35% de los trabajadores
afectados del periodo, y la situacidon en los tres Ultimos anos de crisis (2008-10), que suma el
restante 60% de los ERE y algo mas de un 65% de los trabajadores afectados.

Figura 3-1 Trabajadores afectados por ERE autorizados en Espaiia.

Trabajadores afectados por ERES autorizados
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del MTIN.

También la tipologia del ERE por finalidad (“extincion” o “suspension” de la relacién laboral
o0 “reduccién de la jornada de trabajo”) se transforma durante la crisis, pasando de un

1 Aunque los ERE suponen un factor creciente en los datos del desempleo, solo el 12% del total de las
prestaciones por desempleo se explicaron por un ERE en 2009 (Aragdn, Rocha & Sanz 2010:57): la mayor parte
de la destruccién de empleo se sigue explicando por la finalizacion de contratos temporales y despidos
individuales.
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reparto equitativo entre la “extincion” y la “suspension” hasta 2007, a una situacion en la
que, buscando amortiguar los efectos de la crisis, crecen el nimero de trabajadores
afectados por la “reduccidn de jornada” y particularmente por “suspensién” del contrato de
trabajo, que pasa a convertirse en la finalidad mayoritaria de los ERE, afectando al 78,2% de
los trabajadores en los tres afios de crisis.

El andlisis se centrara en los procesos de reestructuracién (o reestructuraciones, de forma
abreviada) porque pueden tener consecuencias traumaticas’, no sélo en forma de puestos
de trabajo que “se pierden” (extinciones contractuales via despidos, prejubilaciones, bajas
incentivadas, etc...) sino con relacién a los puestos que permanecen en la empresa, se
transforman o incluso se crean con nuevas condiciones de empleo y/o trabajo.

Por ello, el enfoque respecto a las reestructuraciones no sélo se refiere a la cantidad de
trabajo (puestos de trabajo perdidos) sino también a su calidad (puestos de trabajo con
condiciones modificadas o potencialmente deterioradas), una perspectiva que trasciende la
actual situacién de crisis y se inscribe en un debate internacional respecto al mundo del
trabajo. Debate que resulta particularmente relevante en Espafia donde se reconoce de
forma general que la temporalidad (en general, empleo de baja calidad) ha sido clave para la
generacion de empleo en los ultimos afios anteriores a la crisis. En este debate sobre la
calidad del trabajo y el impacto de las reestructuraciones en el mismo, nos interesamos por
un factor clave: la salud, que no sdlo debe analizarse desde consideraciones econédmicas sino
éticas y en términos de los derechos mas fundamentales.

Ill

Sin embargo, no resulta sencillo establecer el “caso de negocio” (business case) que orbita
en torno a la relacidon entre reestructuraciones y salud; los beneficios de las
reestructuraciones, particularmente de las reducciones de plantilla, a menudo se perciben
como seguros, inmediatos y faciles de calcular, mientras los costes y peligros se consideran

hipotéticos, pendientes y dificiles de valorar®.

2 De cara a los objetivos de nuestro andlisis, que en definitiva estan orientados por una vocacién de prevencion
primaria sobre la salud, no nos interesa analizar otros efectos potenciales de las reestructuraciones que
pueden tener una lectura positiva (por ejemplo, los asociados a una mayor competitividad, innovacion,
eficiencia... o sus correspondientes en términos de fuerza de trabajo, por ejemplo, la creaciéon de puestos mas
cualificados) en los que se concentra buena parte de la literatura organizativa sobre estas cuestiones.

3 Los beneficios parecen mas faciles de cuantificar y los costes son mas cualitativos, intangibles y extendidos
en el tiempo; en este marco general, el andlisis se podria interpretar como parte de un esfuerzo mas amplio
por explorar ese “coste” o consecuencias en términos de salud que podria influir en los términos de la
ecuacion coste-beneficio.
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Aunque el analisis sobre el impacto de las reestructuraciones puede abarcar multiples
dimensiones® y niveles (la empresa, el territorio, el sector,...), el analisis se concentrard en
sus efectos para el conjunto de trabajadores, no sélo a partir de la extincidn o suspensién de
la relacién laboral, sino por via de nuevas condiciones de empleo y trabajo que surgen a raiz
de la reorganizacion del trabajo. Mas particularmente, en su potencial impacto en la salud,
especialmente a partir de los factores psicosociales, examinaremos aquellos aspectos de la
organizacién del trabajo (puesto, tarea, entorno de trabajos) que en interaccién con los
propios trabajadores conducen a reacciones psicolégicas, de comportamiento vy fisicas (en
definitiva, estrés) que pueden influir en la salud® (Sauter et al. 1998). En la actualidad, los
riesgos psicosociales estan adquiriendo una importancia fundamental dentro del conjunto
de los riesgos laborales’. En el nivel més “macro”, esta importancia creciente de los riesgos
psicosociales se inscribe en el contexto de cambio y aprendizaje continuo de la llamada

8 v particularmente en la transformacion de los puestos de

“sociedad del conocimiento
trabajo hacia un perfil de trabajador cada vez mas cualificado que realiza tareas menos

fisicas y mds psicoldgicas (cognitivas y emocionales).

En este contexto, como plantea Benavides, las politicas de salud laboral siguen adoleciendo
de una vision “reduccionista” centrada en las causas mas inmediatas. Cada vez es mas
necesario trabajar en integrarlas “intersectorialmente” con politicas de empleo (por
ejemplo, temporalidad, inmigracion, conciliacidn..) e industriales/organizativas (por ejemplo,

4 Es frecuente citar impactos sobre las relaciones laborales y sobre los empleos indirectos que se sustentan en
las organizaciones en reestructuracién (proveedores de productos y servicios), lo que puede tener incluso
impactos territoriales relevantes (Aragén, Rocha & Sanz 2010:28).

5 Desde la psicologia del trabajo, los modelos de Karasek/Theorell (Karasek, Theorell 1994) y Siegrist (Siegrist
1996) han venido confirmado en las ultimas décadas que las exigencias, el grado de control, el apoyo social y
las recompensas son elementos fundamentales. Un esfuerzo integrador mas reciente de evaluacion de riesgos
psicosociales a partir de varias tradiciones tedricas es el método COPSOQ/ISTAS-21 (Moncada et al. 2005), que
recientemente dispone de una Nota Técnica de Prevencion elaborada por el INSHT.

6 Aunque los potenciales dafios a la salud incluyen tradicionalmente los accidentes de trabajo y un listado
limitado de enfermedades profesionales, nuestra aproximacion aqui se centra en los riesgos psicosociales -
crecientemente relevantes (Benavides y Delclds 2006)- que pueden tener una influencia “horizontal” en
trastornos y enfermedades musculoesqueléticos, cardiovasculares, mentales, inmunoldgicas, etc... ademas de
en los accidentes de trabajo.

7 Su investigacion tiene una prioridad creciente dentro de las instituciones europeas (Rial 2006). Un reciente
informe de la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo sobre riesgos psicosociales
emergentes destaca cinco grandes determinantes de estos riesgos psicosociales emergentes: 1. las nuevas
formas de contratacidn mas precarias; 2. el envejecimiento de la poblacion que puede aumentar su
vulnerabilidad; 3. la intensificacidon del trabajo asociada a las exigencias cada vez mayores; 4. las exigencias
emocionales asociadas a la creciente importancia de los servicios; 5. los problemas de conciliacién [2].

8 La referencia general es Castells (Castells 1997) . Su correlato organizativo bien podia ser Senge (Senge 1995).
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competitividad, productividad, organizacion del trabajo...) (Benavides y Delclés 2006); una
reflexion que puede relacionarse con la creciente consideracion de que la salud debe
estudiarse a partir de sus determinantes sociales® y que conecta bien con nuestro enfoque
de investigacion interdisciplinar.

En el contexto espafiol no existe una tradicidon que se concentre en el estudio de la relacién
entre reestructuraciones y salud; los antecedentes mas relevantes se inscriben en el dmbito
de las condiciones de trabajo, la salud y los riesgos psicosociales, donde, ademas de las
contribuciones del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, destacan las de
los dos grandes sindicatos espafioles. En el ambito internacional, la literatura a este respecto
estd aumentando, por ejemplo, a través del reciente proyecto europeo HIRES: Health in
Restructuring (Kieselbach et al. 2010), aunque todavia resulta insuficiente.

No obstante, diferentes aspectos de la relacién entre reestructuraciones y salud se han
venido estudiando desde distintas disciplinas. Particularmente relevante para nuestro
analisis van a ser las contribuciones desde tres areas de conocimiento:

a) la organizacién de empresas en el ambito de los cambios organizativos;
b) la sociologia del trabajo en el ambito de las condiciones de empleo/trabajo;

c) la psicologia del trabajo/organizaciones y epidemiologia laboral en el ambito de los
riesgos psicosociales y la salud laboral.

Mas concretamente, en el area de la organizacion de empresas existe una creciente
literatura que se concentra en las reestructuraciones a partir de los procesos de

.. 1
“downsizing”*°

(reducciones de plantilla) que, aunque centrada en consideraciones
econdmicas, sirve para ampliar la comprensidon de las reestructuraciones en las grandes
empresas espafiolas. Por otro lado, desde la sociologia del trabajo existe una rica tradicidn
de andlisis cualitativo de la organizacién y reorganizacion del trabajo en términos de lo que
suponen para las condiciones de empleo y trabajo —aunque no se concentra en las
consecuencias en la salud-.

Por dltimo, existe una importante tradicién de analisis de los riesgos psicosociales desde campos
anexos a la Salud Laboral (Psicologia del Trabajo/Organizaciones, Epidemiologia Laboral, Medicina

del Trabajo) pero sin concentrarse en remontar “el arbol de causas” para analizar la organizacién del
trabajo.

9 Enfoque proporcionado a partir de los trabajos de la Comision de los Determinantes Sociales de la Salud de la
OMS.

10 A lo largo del informe, hemos decidido utilizar el término original en inglés “downsizing” por congruencia
con la literatura organizativa espafiola que analiza estas cuestiones que utiliza el término sin traducirlo.

10
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3.1 Las reestructuraciones en las empresas espafiolas

Si hace unas décadas los procesos de reestructuracion se asociaban a una situacién puntual

11 < z
177, mas alld

de crisis (coyuntural), en el marco politico, social, econdmico y tecnoldgico actua
de la crisis econdmica, los procesos de reestructuracion suponen, cada vez en mayor
medida, una practica mucho mas comun (estructural) que implica a todo tipo de
organizaciones (incluidas las que no tienen problemas de supervivencia) como una forma de
mantener o mejorar su eficiencia, competitividad y rendimiento a partir de estrategias que

se legitiman por la busqueda de flexibilidad, calidad y eficiencia para sostenerse.

Sin embargo, ademds de por puras razones de competitividad, la investigacién disponible
indica que la decision de emprender un proceso de reestructuracion es a menudo mas
compleja e incorpora factores tales como presiones cortoplacistas de los mercados
financieros, una deficiente gestion por parte de la direccién o razones “sociales” como los
intentos de mejorar imagen, legitimidad, etc...

La estructura del examen parte de la investigacion disponible y arranca con un breve
apartado inicial en el que se contextualizard la terminologia y tipos de procesos de
reestructuracion. Después se analizarda la evoluciéon de los procesos de downsizing
(reducciones de plantilla) de las grandes empresas espafiolas antes de la actual crisis, para a
continuacion detenernos en las motivaciones aludidas, sus modalidades y sus efectos.

3.1.1 Definiciones y tipos de reestructuraciones

El término “reestructuracién” engloba procesos de reorganizacién empresarial de distinta
naturaleza, lo que ha contribuido a generar cierta confusidn conceptual. Aunque distintas
definiciones enfocan diferentes perspectivaslz, lo mas destacable es resaltar su naturaleza

11 Cualquier descripcion de los procesos implicados en la dindmica actual parece siempre insuficiente. No
obstante, los analisis suelen coincidir en sefalar que desde el punto de vista mas “macro” las desregulaciones
comerciales y financieras, los avances tecnoldgicos y la transicién del enfoque de produccion al de consumo
han desembocado en un incremento de la presidon competitiva que explicaria las dinamicas organizativas que
enmarcan los procesos de reestructuracion. Desde el nivel organizativo de analisis, podemos contextualizar las
reestructuraciones en una mayor necesidad de competir en base a flexibilidad (y sus correlatos de
adaptabilidad y agilidad) que se manifiesta en la implantacidon de procesos organizativos que aprovechan las
crecientes posibilidades de las TIC en la innovacidn organizativa y que suponen cambios en la naturaleza del
trabajo.

12 Entre las distintos puntos de partida que se utilizan para conceptualizar las reestructuraciones es relevante
citar las causas, las tipologias, los efectos, los agentes involucrados, las velocidades de los procesos de
reestructuracién y los distintos niveles de andlisis (organizacidn, sector, regidn, nacion,..). Una revision
actualizada en castellano de las distintas definiciones asociadas a los procesos de reestructuracién puede
consultarse en Aragoén et al. (Aragén, Rocha & Sanz 2010:18 y sig.).

11
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multidimensional. En este sentido, la definicidn propuesta por Moreau et al. en el contexto
del proyecto europeo AgirE13 resalta esta complejidad de los procesos de reestructuracion,
ademas de resaltar su importancia actual a tenor de la aceleracion del proceso de
globalizacién:

“Una reestructuracion es un proceso multifacético y multidimensional que incluye cambios en
la organizacion de la compaiia, en su forma, alcance y actividades. Es el resultado de
multiples objetivos econdmicos y empresariales de acuerdo con cambios provocados por la
globalizacion de la economia. Se manifiesta a partir del cierre de empresas, un aumento de la
flexibilidad, una racionalizacion del negocio, externalizaciones nacionales e internacionales y
la expansion y diversificacion estructural y funcional con consecuencias importantes en la
estructura y calidad del empleo.” (Moreau 2009:15, 16).

Respecto a la tipologia de las reestructuraciones, también existen multiples propuestas.
Aragon et al. (2010) resaltan la distincion entre reestructuraciones que implican cambios en
la estructura legal de la empresa (por ejemplo, fusiones, adquisiciones) y las que conllevan
cambios en la organizacion de la actividad (por ejemplo, externalizacién de actividades,
expansion, deslocalizacidn).

Por su parte, el proyecto Gesscant™, pionero en el estudio de las reestructuraciones en
Espafia, distingue entre el cardcter interno de las reestructuraciones (por ejemplo, una
diversificacion) o externo (con la interaccién de otras organizaciones) que tendria su
correspondencia en términos de gestion interna de la fuerza laboral (via movilidad funcional,
geografica, condiciones de trabajo, condiciones de empleo, despidos...) y externa
(externalizaciones, transmisién de empresas, fusiones, absorciones, escisiones
deslocalizaciones...). También Gesscant propone otras clasificaciones en funcién de la
participacién de los distintos agentes, por ejemplo, reestructuraciones con y sin
participacion sindical.

Desde la literatura organizativa se suele diferenciar entre reestructuracién de la cartera
(cambios relevantes en las lineas de negocio mediante inversiones o desinversiones),
reestructuraciéon financiera (cambios relevantes en la estructura financiera) vy

13 El proyecto europeo AgirE: Anticipating for an Innovative Management of Restructuring in Europe
desarrollado entre 2005 y 2008 se enfocd en el andlisis de los procesos de reestructuracion en seis paises
europeos, incluyendo Espania.

14 El proyecto Gesscant esta promovido por la Direccién General de Trabajo del Gobierno de Cantabria, con la
participacion de ORECLA, UGT, CCOO y CEOE-CEPYME Cantabria, y la financiacién del Fondo Social Europeo. Su
objetivo es la busqueda de tratamientos anticipatorios o soluciones innovadoras y alternativas a los fendmenos
de reestructuracion industrial y cierres empresariales en Cantabria a partir del analisis de los procesos de
reestructuracién cantabros y sus consecuencias para el periodo 2002-2006 [5].
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reestructuracion organizativa, que es la categoria donde centramos nuestros andlisis
(Bowman, Singh 1993).

De entre las muchas posibles clasificaciones, no excluyentes entre si, interesa sefalar la
distincidn que sugieren Aragon et al. entre una conceptualizacidon “amplia” y otra “estrecha”
de los procesos de reestructuracién. La primera permite conceptualizar estos procesos de
una forma mds genérica, aludiendo a las transformaciones del modelo de empresa y de la
organizacién del trabajo que tienen lugar para afrontar la gestién del cambio y las
variaciones del mercado; la segunda, mds alineada tanto con la dptica del Derecho del
Trabajo y el empleo como con la vision del “downsizing” de la literatura organizativa que
serd abordada en el siguiente apartado, las reestructuraciones implican y se asimilan con la
gestiéon de los recursos humanos que suponen modificaciones, suspensiones y extinciones

de la relacion juridica del trabajo (Aragén, Rocha & Sanz 2010:18 vy sig.).

La conceptualizacién “amplia” conecta bien con la clasificacion europea que aplica el
Observatorio Europeo European Monitoring Center on Chcmge15 (EMCC] que distingue los
siguientes tipos de reestructuraciones:

“Relocalizaciones”: las actividades se mantienen en la misma compaiiia, pero

trasladandose a otro lugar en el mismo pais;
e “Deslocalizaciones”: la actividad se relocaliza o externaliza fuera del pais;

e “Externalizaciones”: la actividad se subcontrata a otra compaiiia en el mismo pais;

716,

e “Quiebras/insolvencias/cierres un cierre empresarial motivado por razones

econdmicas y no asociado a relocalizaciones, deslocalizaciones o externalizaciones;

e “Fusiones/adquisiciones”: implican, generalmente a continuacidn, una reestructuracion
interna;

e “Expansion del negocio”: que incluye nuevas contrataciones;

o “Reestructuraciones internas” que implican reducciones de plantilla u otras formas de
reestructuracidon que no se corresponden con ninguna de las anteriores.

15 Dependiente de la Fundacidn Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y Trabajo, con sede en
Dublin.

16 Otras muchas clasificaciones de las reestructuraciones tanto en sentido “amplio” como “estrecho”

(downsizing) excluyen especificamente las “Quiebras” como parte de las reestructuraciones por considerar que
la base de cualquier reestructuracion requiere el principio de supervivencia de la empresa.
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El EMCC recoge desde abril de 2002 los casos de reestructuracién que suponen una
reduccion (o creacion) de al menos 100 empleos o de un 10% de la plantilla en los centros de
trabajo con un tamafio igual o superior a 250 empleados. Los datos del EMCC para Espafia
desde sus inicios hasta finales de 2010 incluyen 331 casos de reestructuracién, un 2,5% del
total de casos europeos registrados. Estas cifras difieren en gran medida de las cifras
oficiales del MTIN que confirman mas de 14.000 ERE autorizados en el mismo periodo para
empresas de mas de 250 empleados; este desfase proviene de la especial metodologia que
utiliza el EMCC, ya que los datos que utiliza se basan en las informaciones que aparecen en
los periédicos de mayor tirada nacional como “anuncios” de reestructuracion, por tanto con
grave riesgo de sesgo hacia empresas de gran tamafio.

La informacidn del Observatorio Europeo no es, pues, cuantitativamente representativa de
los procesos de reestructuracién; sin embargo, los datos nos permiten una primera
aproximacion al analisis de los tipos de reestructuraciones y particularmente nos sirven para
destacar la importancia de las reestructuraciones internas (fundamentalmente reducciones
de plantilla) en el conjunto de todas las reestructuraciones. En este sentido, con la base de
datos del Observatorio, las tipologias mas frecuentes en Espafia (igual que en el resto de la
UE) se corresponden con Reestructuraciones internas (en mas de un 48% de los casos),
seguidas de las Quiebras/insolvencias/cierres (aproximadamente un 21% de los casos),
ocupando el resto de tipos de reestructuracion un papel marginal.

Las reestructuraciones internas constituyen, a tenor de los datos, los procesos de
reestructuracion mas habituales, ademas de uno de los tipos de reestructuracién mas
traumatico. En el apartado siguiente se analiza especificamente, para lo que se utiliza el
término downsizing como el mas cominmente empleado en la literatura organizativa
especializada.

3.1.2 El downsizing en las empresas espaiolas

El downsizing (ajuste/reduccion de plantilla) es un tipo de reestructuracién que implica un
cambio significativo en la estructura interna de la empresa a partir de una decisidn
estratégica que supone reducir la plantilla y su reorganizacién consecuente con el objetivo
de mejorar el rendimiento de la empresa (Bowman, Singh 1993, Cascio 1993, Freeman,
Cameron 1993).

Los procesos de reduccidon de plantilla asi definidos no se limitan a los procedimientos
regulados de los ERE. El criterio delimitador utilizado se basa en la reduccién anual de la
plantilla fija y, por tanto, va a incorporar también los despidos individuales cuando el
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acumulado supera el umbral de definicion del downsizing (habitualmente el 5% de la
plantilla), aunque estos no formen parte de EREs.

Conviene sefialar que la literatura espafola especializada no ha estudiado todavia los datos
correspondientes a los efectos de la actual crisis, por lo que todos los analisis de este
apartado hacen referencia a la situacion previa a la crisis.

Evolucion del downsizing en Espaina

Una primera forma de caracterizar la reestructuracién en forma de reduccién de plantilla es
a partir de su reactividad (como respuesta a una situacién de crisis que utiliza la reduccién
de plantilla como estrategia de supervivencia) o proactividad®’ (en el que las empresas se
anticipan y utilizan los recortes como parte de una estrategia para mejorar su rendimiento,
competitividad...). De acuerdo con Sanchez y Suarez (2005), los procesos de reduccidon de
plantilla en Espafia podrian catalogarse como reactivos en casi la mitad de los casos'®.

Utilizando como criterio para considerar que existe downsizing cuando se produce una
reduccién anual de la plantilla de un 5%, en su andlisis de las grandes empresas espaﬁolas19
durante el periodo 1990-2005%°, Maldonado et al. (2009) encuentran 608 procesos de
reduccion de plantilla, lo que supone un 18,42% del conjunto de observaciones del periodo.
Ademas, un 56% de las empresas realizaron downsizing al menos una vez en el periodo
analizado y la reduccion de plantilla media anual de aquellas que se implican en un proceso
de reduccion de plantilla es del 16,59%.

De estos datos pueden extraerse algunas conclusiones adicionales relevantes:

En primer lugar, el periodo 1990-1994 fue de alta intensidad de reducciones de plantilla en
Espafa, como consecuencia de la crisis mundial de ese periodo, que coincide con la

17 Este segundo caso, es el que en la literatura internacional se entiende mds propiamente como downsizing;
para el primer caso, “reactivo” y como consecuente de una crisis, suele utilizarse frecuentemente el término
Ild H ”

eclive”.

18 Lo que va a tener influencia para responder la pregunta que planteamos mas adelante sobre la potencial
relacion entre reduccion de plantilla y rendimiento: si el downsizing se produce como respuesta a una situacion
de crisis, en general como un problema en el modelo de negocio, parece dificil que la reduccidn de plantilla
pueda conseguir buenos resultados de forma rapida.

19 Un estudio previo con una metodologia basada en anuncios de prensa situa la media del porcentaje de
empleos afectados en un 25% (Sdnchez, Suarez 2005).

20 A partir de 3299 observaciones correspondientes a 584 grandes empresas con al menos 500 empleados que
se seleccionan a partir de los listados de empresas de mayor facturacion (segun la publicacion “Fomento de la
produccion”). Como contraste, segun las cifras de ERE oficiales del MTIN consultadas por nosotros, las
empresas de mas de 500 empleados concentran un 20% de los ERE y 1/3 de los afectados.
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relevancia publica del fendmeno —alineado con la emergencia de estudios de caracter
cualitativo asociados a las reestructuraciones, que sera comentada mas adelante.

En segundo lugar, la situacion econdémica, como podria intuirse, supone una influencia
relevante para explicar la mayor frecuencia de procesos de reduccion de plantilla: asi, 1993 y
2002, los afios valle de las crisis econdmicas del periodo, son los que acumulan una mayor
intensidad de reduccion de pIantiIIa21. No obstante, esta explicacidn no es igual de relevante
para los distintos tipos de empresas. Las empresas publicas no siguen el patréon de
downsizing de las distintas fases econdmicas, lo que en principio se explicaria por su menor
exposicidn a las exigencias de los mercados y a las presiones de la competencia.

Por otro lado, de los datos de la Tabla 3-1 se deriva también que las empresas filiales de
empresas o grupos de capital extranjero son las que en mayor medida utilizan el downsizing.
A este respecto, puede observarse en la tabla que en 15 de los 16 anos analizados el
porcentaje de empresas filiales de extranjeras que realizan downsizing es superior al del
conjunto de la muestra; ademds, Maldonado et al. detallan que las diferencias son
estadisticamente significativas y superiores, en torno a 4 puntos de media. Un patrén
similar, aunque menos acusado, se sigue en la comparacién entre empresas que cotizan y no
cotizan en bolsa, con las primeras haciendo uso de la reduccidon de plantilla con mayor
frecuencia.

Los datos también sugieren que las empresas filiales de grupos extranjeros utilizan la
reduccion de plantilla con mayor anticipacion, al observarse que la frecuencia de uso
aumenta mas a raiz de las caidas en los crecimientos de ventas en las empresas filiales que
en el resto de la muestra; esta evolucion se observa especialmente bien en el ejercicio 1993,
afio de crisis, donde un 53.3% de las empresas filiales de grupos extranjeros realizan

downsizing, comparado con un 39,05% del total de la muestra.

21 Como indicador de la situacién econdmica se utiliza el crecimiento de ventas. La intensidad del downsizing
en los afios de crisis es coherente con los datos oficiales del MTIN referidos a los ERE y también aparece en otro
estudio anterior (Sanchez, Suarez 2005).
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Tabla 3-1. Evolucién de los procesos de downsizing en Espafia por tipo de empresa.

1990 11991 | 1992 | 1993 | 1994 | 1995|1996 | 1997 [ 1998 | 1999|2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005

TOTAL MUESTRA
Crecim. medio de ventas | 18,23|5.197|6.213| 5.266 12.06|13.48|8.571| 12.25|15.26| 14,76/ 17.21| 12.37| 7.315| 8317 | 12.17| 11,88
% empr. con reduc.” 5% 21,51 21/25.22/39,05/30,77/18.26] 20| 14.19/19.08| 16,15/ 12.93|18.15/18.89] 16.5/17.16] 13,78
EMPRESAS NO PUBLICAS
Crecim. medio de ventas | 1834|4746 6076239 12.2|13.959.643| 13.18|14.69( 15,25 17.29| 12.63| 7.447| 8.252
% empr. con reduc.” 5% 20|23,53(27.27|40.23] 29.17| 18.75| 16.48| 14.96| 17.76| 16.19] 12.72| 18.28| 18.77| 16.78
EMPRESAS PUBLICAS
Crecim. medio de ventas | 17.74|7752| 7.104| 0.562| 11.46| 11,13|3.435| 6.633|21.48[4.391| 15.19(6.759| 4.549( 10.05| 6.224[ 1 262
% empr. con reduc.” 5% 27.78]6.667| 12.5/33.33| 38.1[15,79|36.84|9.524|33.33| 15,38| 18.18/15.38| 21,43 9.091| 11.11]9.091
EMPRESAS DOMESTICAS
Crecim. medio de ventas | 22.38|5,073| 8,008 6.133| 10.84| 12.5/9.946| 11.76|17.59| 15,67| 20.61|14.34| 8.202| 9.766| 11.1|8.336
% empr. con reduc.” 5% 18.84|16.92|19.18|33.33| 28,92|17.81| 17.11| 13.13|20.93[ 13.74| 11.,73| 16,49 17| 14.65|14.22[13.17
EMPRESAS FILIALES DE
EXTRANJERAS

Crecim. medio de ventas | §.291|5.429|3,095(3.098) 15.05| 15.2|5.498|13.25|11.66| 13.24| 11.93|8.873| 5.658| 5.586| 14.37| 18.68
% empr. con reduc.” 5% 29.17|28.57|35.71| 53.33| 35,29/ 19.05| 26.47| 16,33/ 16.22| 20,18| 14.78| 21.1|22.43| 20|23.23]| 14,95
EMPRESAS NO COTIZADAS
Crecim. medio de ventas | 9,768(5,139(5,359| 6.07| 12.73|12.58| 10.46| 13.21|14.68] 13.95| 16.1|11.67|6.509| 7.645|13.01|11.09
% empr. con reduc.” 5% 18.37|19.64|21,74| 33.93| 27.69| 22,58| 11.48| 13.83| 17.94| 17.92| 15.13| 19.05| 17.39| 15.94| 17.27| 14.51
EMPRESAS COTIZADAS
Crecim. medio de ventas
% empr. con reduc? 5%

12,27

3
35[13.95

oL

1
1

=l (]

5.271(7.494| 4347 11,24 14.54| 6.225] 10.6|17.45| 18.6{21.96(15.87[11,09|11.57(8.281| 15,44
22,73[3043] 449|34.62)13,21|30.61| 14 81|23.33| 7.843|3,571|13,73]|25,93]|19.23]16.67| 10,53

(5%
=1
[ =]
[ ]

Fuente: Maldonado, Suarez & Vicente 2009

Dinamica y motivaciones del downsizing

Con datos bastante anteriores a la actual crisis y siendo, por tanto, cautelosos respecto a los
resultados obtenidos, Sanchez y Suarez (2005) analizan las motivaciones y modalidades de
los procesos de reduccidon de plantilla en las grandes empresas espanolas a partir de un
estudio de los anuncios en prensa en el periodo 1995-2001. Como se sefiala en la Tabla 3-2,,
en mas de un 75% de los casos considerados el perfil se corresponde con una empresa de
tamafio grande?, y mayoritariamente filial de una empresa extranjera (un 63%);
sectorialmente destaca la relevancia en la Industria y en dos subsectores de Servicios
tradicionalmente muy expuestos: el subsector Financiero y el de Transportes y
Comunicaciones.

22 Estos resultados tienen una mayor validez para las empresas grandes, que son las que con mayor
probabilidad tienen una relaciéon formalizada con la prensa. Con el analisis de los datos oficiales del MTIN
referidos a los ERE, las empresas grandes supondrian en el mismo periodo entre 15-35% de los ERE, lejos del
75% de la muestra de los autores que aparece en la tabla 3.2, lo que también confirma que el andlisis esta
metodoldgicamente orientado a las empresas grandes.
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Tabla 3-2. Muestra de empresas para el estudio de motivaciones del downsizing.

a

CARACTERISTICAS PORCENTAIJE DE ANUNCIOS EN PRENSA
ORGANIZATIVAS 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 1995-01

Tamaito

Grande 72,5 | 585| 821 70, 879 788 78.1 754

PYME 275 415 17.9 1 30,0 12.1 212 219 24,6
Estructura propiedad

Filial empresa extranjera 69.8| 488 | 76,7| 72,7| 441| 582 699 63.2

No filial empresa extranjera 302 512 233| 273| 559| 41.8| 301 36.8
Sector actividad

Agricultura 0 0 0 0 0 0 1.2 0.3

Mineria y construceion 5.7 4,1 0| 152 2.9 5.2 7.1 5.8

Industria 32,1 | 388 290 12,1 229| 36.2| 274 294

Otra industria 264 28.6| 258 182 200| 207| 202 22.7

Tptes. y comunicaciones 15,1 102| 22,6 | 121 8.6 691 143 2.5

Distribucion 7.5 2,0 6.5 6.1 0 86| 11,9 7.0

Finanzas 5,7 6.1 16.1 333 457 172 11,9 16,9

Servicios 7.6 102 0 3.0 0 5 6,0 5.3

Fuente: Sanchez, Suarez 2005

Aunque lo deseable seria contar con datos mas recientes y desagregados por rama de
actividad, la investigacion disponible nos puede ayudar a entender un poco mejor el
contexto de las reestructuraciones en cada uno de estos subsectores: en este sentido, se ha
procedido a complementar estos datos con algunos “verbatim” de otros estudios de caso del
periodo analizado, con el objetivo de ilustrar los discursos y las dindmicas de
reestructuracion previas a la crisis:

a) Respecto a la Industria

Un ejemplo relevante es el del subsector de Ia automocion?® gue, para mantener su
competitividad, necesita integrar de forma continua la tecnologia y adaptarse de forma agil
a los cambios, tanto en el mercado como en el producto. Desde comienzos de los 90 son
habituales los ERE y las pérdidas de empleo se explican a partir de la necesidad de ajustar la
produccién a la demanda (Pin, Pau & Sagardoy 2002:66):

“la reduccion de plantilla surge como consecuencia de los altibajos de este mercado, en el
que los ciclos econdmicos son cada vez mds cortos y mds rdpidos, demandando entonces una
plantilla cada vez mads flexible”

23 Un caso particular es el de Fasa-Renault, que analizamos en la seccidn de Investigacion Cualitativa.
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b) Respecto al sector Financiero

Pin (2002:57) destaca, respecto del sector financiero, la reduccién de 64.000 empleos en
veinte afos (de los 80 a principios del siglo XXI), fundamentalmente a raiz de fusiones y
adquisiciones en el sector.

“La adaptacion al nuevo contexto economico nacional e internacional ha sido excelente, pero
para ello han sido necesarios fuertes procesos de reestructuracion como consecuencia de las
numerosas adquisiciones y fusiones que se han llevado a cabo [...] el BBVA, por ejemplo es el
resultado de mds de 20 fusiones y absorciones de bancos” (Pin, Pau & Sagardoy 2002:59).

Como también se sefiala, “las fusiones conceden la justificacion necesaria para realizar
procesos de reestructuracion interna que se realizaron cuando eran necesarios [...] plantillas,
sucursales, sedes sociales, dependencias centrales y centros de proceso de datos pueden ser
sometidos a un proceso de adelgazamiento, tomando la fusion como razon suficiente para
ello” (Pin, Pau & Sagardoy 2002:61).

c) Respecto a Transportes y Comunicaciones

En Transportes y Telecomunicaciones han sido frecuentes los procesos de liberalizacion y
privatizacién. En el caso de Transportes, ha sido especialmente importante la concentracién
en un sector bastante atomizado y, en el caso de Telecomunicaciones, la adaptabilidad a los
cambios en un contexto de cambio tecnolégico continuado.

Mas alld de las diferencias sectoriales y retomando el andlisis conjunto de las
reestructuraciones en las grandes empresas espanolas, Sanchez y Suarez (2005) sintetizan
ocho motivaciones tecno-econdmicas del downsizing en el periodo 1995-2001.:

1. Fusionesy Adquisiciones

2. Ahorro de costes, rejuvenecimiento de la plantilla, incremento de la productividad vy
competitividad

3. Situacién de crisis en términos financieros o competitivos

4. Implantacién de tecnologias mds avanzadas que suponen ahorro de trabajo
5. Situacién de crisis sectorial

6. Cambios regulatorios, liberalizaciones o cambios de normativas

7. Reorganizacién de la produccién

8. Otras causas (disolucion de la sociedad, abandono de la linea de negocio y causas
expuestas en los expedientes presentados ante el Ministerio de Trabajo e Inmigracién).
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A partir de la Tabla 3-3 donde se detalla la distribucidn de las motivaciones principales,
podemos concluir que las razones principales son:

- una situacion de crisis (3) con el 38,8% de los casos** que puede considerarse en el
marco de la “reactividad” anteriormente comentada;

- los motivos asociados al ahorro de costes, rejuvenecimiento, incremento de
productividad y competitividad (2) con el 23,9% de los casos y que se podrian
clasificar en términos de “proactividad”. No obstante, en algunos periodos (1998,
1999), las motivaciones “proactivas” superan ampliamente a las situaciones de crisis
“reactivas”.

- otras razones relevantes son la situacién de crisis en el sector (5), que acumula el 11%
de los casos y las fusiones y adquisiciones (1) con el 10,4% de los casos de media en
el periodo.

Tabla 3-3. Motivaciones alegadas para el downsizing.

PORCENTAJE DE ANUNCIOS EN PRENSA
1095 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 1995-01

MOTIVOS ADUCIDOS

Fusiones y adquisiciones 9.1 9.1 0 10.7 12,1 19.2 9.0 10.4
Ahorro de costes y rejuvenecimiento de plantilla 29.5 15,9 26,7 | 429 | 424 17.3 14.1 23,9
Situacion de crisis en la empresa 50,0 54,5 33.3 214 33.3 44,2 30.8 38.8
Adopcidn de tecnologias mas avanzadas 0 0 0 0 0 1.9 0 0.3
Situacion de crisis en el sector de actividad 2.3 6,8 10.0 3.6 6.1 1.9 29.5 11,0
Aspectos normativos 2.3 0 20,0 7.1 3.0 1.9 3.8 4,5
Centralizacion de la produccion 2.3 2.3 3.3 7.1 3.0 7.7 3.8 4.2
Otras causas 4,5 11.4 6,7 7.1 0 5.8 9.0 6.8

Fuente: Sanchez, Suarez 2005

Por otro lado, llama la atencién la relacidn que Sdnchez y Suarez encuentran entre el
subsector Financiero y la motivacidn principal alegada: el ahorro de costes, rejuvenecimiento
de la plantilla, incremento de la productividad y competitividad, las consideradas
“proactiva”, lo que parece haber contribuido, segin los autores, a su alta eficiencia y
competitividad.

24 Ademads, aunque no resulta sorprendente, se comprueba que, cuando la motivacién aludida es la de una
situacion de crisis, el porcentaje de afectados es mayor.
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En esta linea“[...] el sector bancario espafol, después de haberse reestructurado, sigue siendo
de capital espanol, y lo ha conseguido de forma no traumdtica®. El mecanismo de las
prejubilaciones anticipadas financiadas integramente por el sector (sin apelacion a fondos
publicos) ha sido fundamental” (Pin, Pau & Sagardoy 2002:58).

Estos resultados pueden relacionarse con la evolucidn de las causas oficiales de los ERE, en
los que la alegacion de causas econdmicas (y por tanto relacionadas con el enfoque
“reactivo”) han venido siendo las mayoritarias (en torno al 50%) desde finales de los 90
(siendo antes todavia mayores), pero en las que las causas Organizativas o de Produccion
qgue se introdujeron en 1994 han venido creciendo consistentemente hasta acercarse en los
ultimos afios a las causas econdmicas y superarlas en niumero de afectados. Las causas
organizativas se alinean con una utilizacion del ERE como parte de consideraciones
estratégicas —proactivas- mds que como respuesta a una situacion de crisis-reactivas
(Aragon, Rocha & Sanz 2010:72).

Al margen de motivaciones econdmicas (bien “reactivas”, bien “proactivas”) la literatura
especializada profundiza mas en las causas asociadas al downsizing (Jiménez, Sanchez 2006,
Vicente-Lorente, Sudrez-Gonzalez 2007) y amplia las causas tecno-econdmicas a
motivaciones de naturaleza socio-institucional, por un lado, y a restricciones cognitivas de
los agentes por otro.

25 No deja de ser interesante contextualizar estos resultados con los datos recogidos en las Encuestas
Nacionales de Condiciones Trabajo del INSHT en el periodo comparable. Asi, con los datos del informe oficial
de la V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo, que permite analizar el periodo 1999-2003, la rama de
actividad “Administracion/Banca” es la que presenta mayor crecimiento en la exposicion a una cantidad de
trabajo excesiva (pag. 51); los trabajadores de Banca son los que en mayor medida han consultado al médico
por problemas de salud (pag. 69); los que presentan mayor exposicion a sintomas psicosomaticos (pag. 71) y
los que concentran las consultas al médico por motivos relacionados con el trabajo (estrés, dolor de cuello,
dolor de cabeza, fatiga visual). En este sentido sera interesante contextualizar estos datos con la actualidad del
caso del sector financiero.
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Tabla 3-4. Perspectivas sobre las motivaciones del downsizing.

Principales perspectivas sobre el Downsizing
(Adaptado de McKinley y col., 2000, p.229)

~ Econémica Institucional Soclocognitiva
n Feontmico/ Socioldgico Sociocognitivo
racional
[ as organizaciones son enies Tas actividades Dentro de unos mites
racionales que se muceven gerenciales y sus razonables, los perentes
paru buscar sus inlereses y la consecuencias estin imponen sus esquemas
cficacia. débilmente concctadas y | accrea de la situacién. Toman
| T.as actividades gerenciales y | los gerentes experimentan decisiones en buse s estos
' SUS consccucncias son incertidumbre sobre cstas csquemas que a menudo
1(2) | estrechamente conectadas y conexiones. Loman cuerpo a través de
los gerentes enticnden bicn Los cambios procesos de construccion
eslax conexiones OrgEnizaciones se social
producen tanlo por
conformidad con las reglas
institucionales como por
un impulso interno hacia
— la ehiciencia L
Las organizacioncs hacen Las orgamzaciones hacen | Las decisiones de los gerentes
“downsizing” para reducir los “downsizing” pary para hacer "downsizing” se
costes y aumentar la cficicncia | alcanzar legitimidad y basan cn modclos mentales
y la productvidad reducir la incertidumbre. | compartidos que describen al
(3) Ll downsizing caid downsizing como cfectivo.
motivado por un Fstos modelos menlules se
1somorfismo coercitivo, construycn a partir de la
mimético y mrmativo interaccidn social y esin
' concctados con procesos de
__representacion
Lvidencia no clara (mezclada) | Lixisten algunas cvidencias Adn no sc dispone de
cn cuanto a los efectos del quc apoyan csta cvidencia cmpfrica
(4) | downsizing sobre la reduccion perspectiva
de costes, sobre los beneficios
| y sobre el precio de kos siocks
| Cascio {1993); Cascio y cal., | Budros (1999); Lamert y | McKinlcy y col. (1999, 2000)
(1997); De Mouse y col., Baum (1998); McKinley
(&) (1994); Mentzer (1996); y col. (1995); Mentzer
L Worral y col., 1991) (1996)

(1) Paradigme de base: (2) Puntos clave: (3) Principales argumentos; (4) Enfoques y resultados
enpiricos.(5) Autores representalivos

Fuente: Jiménez, Sanchez 2006

Desde el enfoque “neoinstitucional”?® se propone que las organizaciones adoptan ciertas
practicas y estructuras por imitacion (el llamado “isomorfismo mimético”),
fundamentalmente buscando incrementar su legitimidad social. Un ejemplo de estas
practicas podrian ser las tendencias®’ hacia la produccion ligera o a la empresa en red de las
ultimas décadas que suelen considerarse “mejores” en cualquier situacién, sin tener

26 El origen del concepto puede remontarse al trabajo de Di Maggio y Powell (1983) en el que se argumenta
que las organizaciones estan en muchas ocasiones influidas for fuerzas institucionales que dictan cual debe ser
el comportamiento “legitimo” de una organizacidn y que conducen a una imitacidn de practicas y estructuras.

27 Desde el punto de vista critico, podriamos denominarlas “discursos”. Para un analisis de estos discursos
organizativos de nuestra época se puede consultar Fernandez (2007).
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suficientemente en cuenta las condiciones de contexto; para un ejemplo en el ambito del
mercado de trabajo, podriamos referirnos también a la “supuesta” superioridad de la
flexibilidad como forma de regular la relacién contractual, con independencia del contexto.

III

En cualquier caso, estas razones de tipo “socio-institucional” operarian en paralelo a las
tecno-econdmicas en un potencial esquema de dos etapas que también han encontrado
validez empirica en las empresas espafiolas (Magan Diaz, Céspedes Lorente 2007).

Un tercer conjunto de razones no estrictamente independiente de las anteriores son las que

se sefialan dentro de la perspectiva “socio-cognitiva”®®

. Se destaca la importancia de las
percepciones y la ideologia de la direccién para explicar la decisién sobre la reduccidon de
plantilla. Particularmente, se destacan la tendencia hacia el cortoplacismo, que puede
describirse a partir de una sobrevaloracion de los beneficios de corto plazo, y una
minusvaloracién de los que se podrian obtener a largo plazo, que podrian explicarse a partir
de una conjuncién de elementos: la racionalidad limitada, la cultura de la direccién y de la

organizacién, ademas de las presiones de los mercados financieros (Laverty 2004).

En este sentido, Vicente y Suarez (2007) encuentran también evidencia empirica para la
reduccion de plantilla de grandes empresas espanolas por este conjunto ampliado de
motivaciones, es decir: ademas de por motivaciones tecno-econdmicas (caidas en la
demanda, productividad, rentabilidad, liquidez) encuentran soporte para las motivaciones

|ll

socio-institucionales asociadas al “efecto imitacién” y sugieren ademas que este tercer tipo
de factores relacionados con las restricciones cognitivas de los decisores podrian ser

importantes (Magan Diaz, Céspedes Lorente 2007).

Un argumento adicional para contrastar las supuestas motivaciones econémicas para la
reduccion de plantilla son el buen nimero de trabajos (también referidos a las empresas
espafiolas) que cuestionan la rentabilidad econdmica de los procesos de downsizing.

Una revisién reciente resume a partir de la literatura especializada dos posturas: los
defensores, que encuentran evidencia empirica de que los principales beneficios de Ia
reduccion de plantilla suponen una mayor eficiencia via reduccién de costes, mayor agilidad
en las comunicaciones y decisiones y mayor productividad; y por otro lado, los detractores,
gue destacan las pérdidas en términos de competencias y habilidades de sus empleados y la
violacion del contrato psicoldégico® que tiene influencia en la motivacion, la creatividad vy las

28 Este enfoque se liga con la literatura de las condiciones de gestién que asume que los gestores crean
estructuras de conocimiento, a priori Utiles para el procesamiento de la informacién y la toma de decisiones,
pero que pueden terminar comprometiendo la toma de decisiones (Walsh 1995); su relacion especifica con el
downsizing se establece en el trabajo de McKinley et al. (2000).

29 El contrato psicoldgico es un acuerdo implicito que establece las expectativas mutuas entre el trabajador y
la empresa y su violacion implica que una de las partes incumple las expectativas de la otra parte.
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relaciones sociales, todo lo cual afectaria a la productividad y la capacidad de innovacién
(Maldonado, Sudrez & Vicente 2009). Entre estas dos posturas se estd haciendo hueco la
consideracion que plantea que el caracter “reactivo” o “proactivo” de la reduccion de
plantilla puede ser fundamental para mediar en la discusidn sobre si se relaciona o no con
mejores resultados econdmicos. La decisidon de inscribir la reduccién de plantilla en una
situacion de crisis (reactiva) o como parte de un conjunto de medidas de caracter estratégico
(proactiva) que incluyen un redisefio de la organizacién, apareceria como un aspecto
fundamental para concluir si la reduccién de plantilla es “rentable” econémicamente™.

En este sentido, Maldonado (2009) confirma estadisticamente que las grandes empresas
espainolas que realizan reduccion de plantilla no obtienen mejores resultados que aquellas
que no los realizan y que los resultados (tanto en términos de Margen neto sobre ventas
como de ROE*!) en las empresas que realizan reduccién de plantilla empeoran después del
proceso>’.

Si como sugieren estos resultados la reduccién de plantilla no necesariamente se traduce en
una mejor posicion econdmica, quizas motivaciones de orden socio-institucional a las que
nos hemos referido anteriormente, por ejemplo las presiones institucionales y/o la
busqueda de legitimacion por el entorno, podrian ser relevantes. A este respecto, Magan y
Céspedes (2007) obtienen, también con datos previos a la crisis, que los procesos de
downsizing de las distintas empresas industriales estan relacionados significativamente con
los que realicen los lideres del sector: asi, la motivacién para implicarse en la reduccién de
plantilla estaria influenciada por la participacion de las empresas lideres —si es que lo
realizan y éste tiene una influencia positiva o, al menos, dé esa impresion.

Modalidad de “extincion”

Las extinciones de contratos se consideran la modalidad mdas traumatica para los empleados,
distinguiendo esta modalidad de otras modalidades, como las bajas anticipadas o las
jubilaciones que, segln la literatura, no presentarian el mismo grado de dramatismo.

30 Otro de los aspectos relevantes en la discusion se refiere a la interaccion con la variable temporal del
downsizing, es decir si los potenciales efectos se ven a corto o a largo plazo. En este andlisis es relevante tener
en cuenta los resultados previos al downsizing y posteriores a corto (en el aflo de su implantacidn) y a largo
plazo (varios afios después).

31 Return on Equity, Rentabilidad sobre Recursos Propios, que se calcula como el cociente de los Beneficios
sobre los Recursos Propios.

32 Si bien no puede descartarse que la evolucion de las empresas no hubiera sido mucho mas negativa de no
haberse implicado en este proceso.
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Este aspecto, que también se recoge en la literatura espafiola, se presenta en la

Tabla 3-5, a partir del andlisis de la prensa de Sanchez y Suarez (2005) entre 1995 y 2001*
por el que concluyen que, aunque hay variaciones anuales, los despidos serian la modalidad
mas frecuente de extincién (un 56,4% de los casos), ocupando la jubilacion anticipada el
segundo lugar (un 36,1% de los casos), las bajas incentivadas el tercer lugar (un 17,2%) y, por
ultimo, los despidos con recolocacion (un 12,5%).

Tabla 3-5. Evolucién de las modalidades de “extincion”..

PORCENTAIJE DE ANUNC 05 EN PRENSA
1095 [ 1996 [ 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 [ 1995-01

MOTIVOS ADUCIDOS

Despido 68 | 66,7 | 352 | 174 | 314 ~1IS.CI 63,0 36,4
Despido con recolocacion 91 | 128 69 | 130 32 | 10 | 125 125
Jubilacién anficipada 341 | 282 | 379 | 783 | 516 | 300 | 263 36,1
Baja mecenfivada 20,5 179 241 174 97 | 120 18.8 172

Fuente: (Sanchez, Suarez 2005)

Ademas los distintos sectores parecen jugar un papel especifico para explicar las
modalidades de extincidn, por ejemplo: en el subsector Financiero han sido mas frecuentes
las jubilaciones anticipadas, medidas menos traumdticas y mas congruentes con
motivaciones “proactivas” y estratégicas del downsizing; en cambio, en la Industria han sido
mas frecuentes los despidos, medidas mas traumaticas y congruentes con motivaciones
“reactivas”, es decir, con situaciones de crisis en la empresa que necesitan practicas rapidas
(despidos)®*

De forma general y mas alld de las modalidades asociadas especificamente con la extincion,
los procesos de reestructuracion suelen articular un conjunto de medidas que con caracter
negociado y especifico son muy comunes en todos los sectores. En este sentido, el informe
ARENAS®’ gue incorpora el estudio de casos de reestructuracion recientes, destaca la
influencia de algunos factores para explicar el tipo de modalidad:

33 El analisis era especialmente ilustrativo para las empresas mas grandes y no necesariamente representativo
a nuestra actual situacidn de crisis.

34 Y . . . .
Se trata de una apreciacion sujeta a las diferencias en cada sector, pero los datos agregados de Sanchez y
Suarez, que desgraciadamente no estan disponibles por rama de actividad, si confirman esta diferencia.

35 Referido al proyecto europeo ARENAS: Anticipating Restructuring in Enterprises y en particular al

documento referido a Espafia: Anticipating & Managing Restructuring Spain elaborado por Ricardo Rodriguez y
Javier Calvo.
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1. La tipologia de la empresa o grupo de empresas y el sector que enmarca el conjunto de
modalidades posibles, por ejemplo, la recolocacién interna o la movilidad funcional y
geografica.

2. Lainfluencia de la propiedad del capital y su presencia geografica (local, europea, global)
en el disefio de la reestructuracién

3. Las medidas contempladas en el convenio colectivo correspondiente.

4. La experiencia en reestructuraciones previas que habitualmente influyen en la gestién de
los procesos de reestructuracidn posteriores.

Aunque por la propia especificidad de los procesos de reestructuracién cualquier intento de
generalizacién sobre las modalidades implicadas es arriesgado, Pin et al. (2002) tratan de
identificar algunas tendencias para procesos de reestructuraciones espafoles que se
corresponden con el periodo analizado (1995-2001).

Particularmente en el subsector financiero, se apuntan la frecuencia de las contrataciones a
tiempo parcial, la externalizacion de funciones, los contratos de relevo, la movilidad
geogrdfica, movilidad funcional y la suspension temporal o recolocacion diferida (Pin, Pau &
Sagardoy 2002:63).

En el subsector de Automocidn, ademas de las que presentamos en la tabla 3-5, Pin sefiala
flexibilidad (funcional, geogrdfica), contrato de relevo, contrato de jornada variable,
recolocacion con orientacion y externalizacion de funciones, destacando la de funciones para
los grupos de empleados que pasan a trabajar a subcontratas o como colaboradores free-

lance.

En el subsector de las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacién, ademas de las de la
tabla, Pin apunta suspension temporal, movilidad interna, externalizacion, constitucion de
empresas filiales (por ejemplo, Telefdnica), movilidad funcional y geogrdfica y

subcontratacion.

En el sector del Transporte se sefalan flexibilidad horaria, movilidad geogrdfica, movilidad
funcional, subrogacion trasfiriendo personal a una empresa alternativa, contratacion a
tiempo parcial, extincion temporal con contratacion diferida y polivalencia funcional.

El andlisis detallado de algunos Planes Sociales y sus correspondientes medidas®® en
procesos de reestructuracidén recientes puede consultarse en el trabajo de Aragon et al.
(2010) y en el Informe ARENAS.

36 En los que la dimensidn de Salud no se menciona; en este mismo sentido, es decir, la ausencia de la
dimensidn de la salud en los Planes Sociales, se manifiestan las conclusiones del taller celebrado en Espafia en
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Efectos del downsizing

Desde la literatura organizativa se distingue entre tres categorias de efectos: efectos

“econdmico-financieros”, efectos “psicosociales y de RRHH” y efectos “organizativos”®’. E

n
este sentido, una categoria que interesa especialmente a la literatura organizativa, por su
vinculacion directa con el rendimiento, son los efectos sobre las personas que “permanecen
en la empresa” en términos de motivacidn y productividad, aunque también en términos de
creatividad o relaciones sociales. Existe abundante literatura internacional al respecto
vinculada al sindrome del superviviente y a la ruptura del contrato psicoldgico®®, destacando
aquella que prueba cémo la inseguridad puede intervenir para afectar a la salud (Vahtera et

al. 2004).

Una revision de este tema en castellano es el trabajo de Jimenez y Sdnchez (2006), que
analizan los efectos sobre los despedidos y sobre los que permanecen en la empresa desde
la perspectiva psicosocial, haciéndose eco de estudios internacionales a partir de los que
elaboran el esquema que reproducimos en la Figura 3-2.

Figura 3-2. Reacciones de los supervivientes al downsizing.

Principales reacciones de los supervivientes al Downsing
Principales reacciones de los supervivientes

Emociones  Cogniciones Actitudes Conductas —
| I Ixborales
*Im “Incertidumbre  +C'ompronnso *Abscntismo
*Ansicdad Rigides *Inscguridad | ndiscrecion
«Culp : . isTc O

. ;.u Injuslicis Satisfaccion *Rendimenio o
listrés percibidu. *Cinismo
\oral *Retmsox

= lutoestima “Momvacion

*Temor Confiana *Intencidn de
sAcot Emo “duloconirol i abandono

*Depresion I-’SINDROME DEL SUPERVIVIENTE a——l

Fuente: Jiménez, Sdnchez 2006

septiembre de 2009 para discutir el impacto de las reestructuraciones en la salud en el marco del proyecto
HIRES plus (Kieselbach et al. 2010:147).
37 Para una revisidn actualizada puede consultarse Maldonado, Suarez & Vicente 2009.

38 Ver Brockner 1988, Brockner et al. 1993, Turnley, Feldman 1998, Makawatsakul, Kleiner 2003.
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Por ultimo, no conviene olvidar que las potenciales consecuencias de las reestructuraciones
y de los procesos de reduccién de plantilla no se reducen solo al terreno individual, sino que
suponen también impactos de naturaleza mds social, tales como el desequilibrio y la
fragmentacion de las relaciones laborales o el impacto en la cohesién social (efecto
territorial) del deterioro de las condiciones de empleo y trabajo.

Para finalizar esta seccidn, recordamos la reflexion que plantea Pin et al. (2002) al respecto
de las contradicciones que suponen los procesos de reestructuracién en nuestra época: se
buscan despidos, prejubilaciones y temporalidad, por un lado y, por otro, comprometer a la
persona, una contradiccion que cuestiona la sostenibilidad de las reestructuraciones como
estrategia de competitividad.

3.1.3 Reestructuraciones y salud

Se analizan a continuacion las contribuciones de la literatura espafola que puedan ayudar en
la comprensién de la relacién entre los procesos de reestructuracién y su potencial impacto
en la salud de los trabajadores39, especificamente en forma de riesgos psicosociales.

La importancia creciente de los riesgos psicosociales en el contexto de los riesgos laborales
procede de la transformacidon de la naturaleza del trabajo hacia contenidos de naturaleza
mas cognitiva y emocional. Este hecho supone un nuevo contexto de condiciones de trabajo
en el que los riesgos tradicionales (seguridad e higiene industrial) van dejando paso a los
riesgos psicosociales que se originan en las nuevas formas de organizar el trabajo. En la
Figura 3-3 se repasa una seleccién de factores de riesgo a los que estdn expuestos los
trabajadores espanoles y en la que puede comprobarse que los factores ligados a la
organizacidn —psicosociales- son los de mayor exposicion.

39 Fuera de los objetivos de este documento, quedan los posibles andlisis referidos a los efectos en la “salud de
la organizacion”, entendida esta en términos de productividad, sostenibilidad, etc...
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Figura 3-3. Seleccidn de factores de riesgo de los trabajadores espafoles.

Factores de riesgo segiin las condiciones de trabajo 1997 (n=3.804) 1999 (n=3.702) 2003 (n=5.236)
Estructura (lugares e instalaciones)

Falta de espacio 15,1 15,7 17.9
Acceso dificil de manos o brazos 9.8 10,9 6.7
Superficie inestable o irregular 64 70 8.7
[luminacion inadecuada 6.8 6,8 8.3
Ambiente (clima y contaminantes)

Exposicion a humos, polvos y fibras en el aire 183 19,7 223
Manipulacion de sustancias nocivas o toxicas 15,0 17,1 19.0
Humedad 158 154 10,9
Ruido elevado 84 10,3 9.3
Vibraciones 7, 7,2 8.2
Radiaciones - 9,2 3,
Actividad fisica (tareas)

Permanecer en posturas forzadas o estaticas * 511 50,5 208
Realizar movimientos repetidos de manos o brazos * 49,3 47,0 459
Realizar fuerza * 11,6 12,3 9.6
Organizacion

Mantener un nivel de atencion elevado * 80,8 79,6 84.5
Mantener un ritmo de trabajo elevado * 68,2 67,1 71.5
Tareas repetitivas de corta duracion * 513 49,0 43.2
Monotonia ** 36,6 35,8 38.6
Ningin control sobre las pausas 26,7 28,8 257
Ningtn control sobre el método de trabajo 27.5 30,5 294
Ningtn control sobre el orden de las tareas 19,2 20,9 193

* Mas de 1/4 de la jornada laboral. #* A veces, frecuentemente y siempre. — No se pregunté en 1997.
n=Tamaio de la muestra

Fuente: Benavides, Delclos 2006 a partir de las Encuestas Nacionales de Condiciones de Trabajo.

Mas especificamente los riesgos psicosociales contribuyen de forma crucial a algunos de los
problemas de salud mas extendidos, como los trastornos musculoesqueléticos y los
trastornos mentales, que son los que suponen un mayor numero de casos de incapacidad
temporal®® (Benavides, Clanchet & Alternativas 2006). En este sentido, un estudio de los
trastornos mentales en la Atencién Primaria de la Comunidad de Madrid sugiere que el
17,8% de los trastornos mentales que les llegan estarian relacionados con el trabajo
(Rodriguez et al. 2005).

40 Lo que supone unos costes elevados en términos del Servicio de Salud: en los Paises Bajos se ha estimado
que el coste de los trastornos mentales supone el 23% del total.
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Por otro lado, a los efectos de este andlisis, son particularmente interesantes los casos en
que trabajadores pierden su empleo como resultado de una reestructuracién, que la
literatura internacional ha vinculado con mayores problemas de salud y mayores tasas de
morbilidad y mortalidad* e incluso derivar en suicidios (como los recientes casos en France
Telecom o en Peugeot); por otro lado, también interesa profundizar en los efectos que los
procesos de reestructuracién pueden tener en la salud de los trabajadores que mantienen su
empleo tras una reestructuracion: entre estos se encuentran analisis Utiles en términos del
“sindrome del superviviente” que pueden experimentar inseguridad, moral baja, etc...

De forma mas general, los procesos de reestructuracion y el consecuente proceso de cambio
en la organizacién del trabajo (incluyendo aqui también la propia anticipacién del cambio
por parte del trabajador, que se ilustra en la Figura 3-4) conllevan cambios en las
condiciones de empleo y trabajo que frecuentemente se traducen en intensificacién del
trabajo (es decir, un incremento de la densidad y de la carga de trabajo) y en una mayor
inseguridad, no sdélo sobre el empleo y sus condiciones, sino sobre condiciones de trabajo
que son apreciadas por el trabajador. En general, ambas (la intensidad del trabajo y la
inseguridad) van a traducirse en exposiciones a estrés que pueden tener consecuencias
relevantes sobre la salud, particularmente si las exposiciones se extienden en el tiempo.

Figura 3-4. Relacidn entre downsizing, factores psicosociales y estrés.

Ubicacion del fenomeno downsizing dentro del Modelo General de Estrés Laboral

IMPACTO PSICOSOCIAL DEL DOWNSIZING

Antes Durante 4-| Despudés
Lstresores de I \JllldLl(!ll )
" ' wenery SINDROME
Carateristicas .
H
:
i
L

a
Organizacion individuales
Coping
= Supervivienles
‘Trabajadores

|
Efectos v 1

ONSeCUEncias Organizacion .
Consecuencias g8 Despedidos

Fuente: Jiménez, Sanchez 2005

41 Por ejemplo, Vahtera et al.. 2004
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Aunque la literatura espafiola es practicamente inexistente en términos de vincular
explicitamente reestructuraciones-organizacion del trabajo-condiciones de trabajo-salud,
existen unos pocos estudios que apuntan, siquiera parcialmente, la relacidon entre las
reestructuraciones y la intensificacidén de la carga de trabajo e inseguridad o la relacién entre
estas condiciones de trabajo y los riesgos psicosociales, entre otros indicadores™*.

3.1.4 Principales escenarios

Todos los procesos de reestructuracion conllevan cambios en la organizaciéon del trabajo y/o
en las condiciones de trabajo y/o en las condiciones de empleo que pueden suponer un
deterioro de la salud (particularmente psicosocial) de los trabajadores.

De la multitud de escenarios que pueden plantearse al respecto de esta problematica nos
interesa destacar tres, no incompatibles ni excluyentes entre si, que son seguramente los
mas habituales por su nivel de difusiéon®:

1. Procesos de reestructuracion que provocan desempleo.

Aunque pueden estudiarse en una fase anterior al propio hecho del despido, sobre todo por
la inseguridad e incertidumbre generada, etc..., las peores consecuencias se producen con la
materializacién del despido y sus efectos, no sélo en términos materiales, sino en términos
simbdlicos asociados a la identidad, la autoestima, etc..., lo que a su vez puede tener
consecuencias relevantes para conseguir otro empleo.

Una revisién actualizada de estos procesos en castellano, utilizando la literatura
internacional, es la de Jiménez y Sdnchez (2006) que confirman que la pérdida de trabajo es
un proceso traumatico para muchos individuos que supone costes personales y sociales;
que, en general, implica un aumento de la ansiedad, de sintomas psicosomaticos y de
depresién, y una pérdida de calidad de vida personal, familiar y social, incluso para los que
encuentran otro trabajo, por el frecuente retroceso del salario. Se senalan dos cambios

42 En el ambito internacional, el reciente proyecto europeo HIRES (“Health in Restructuring”) se ha ocupado de
sintetizar lo que conocemos de la relacién entre reestructuraciones y salud (Kieselbach et al. 2010) y el
subsiguiente proyecto HIRES plus se ha centrado en iniciar la discusién de sus resultados con el objetivo de
mejorar la integracién de la dimensidn de la salud en los procesos de reestructuracion en 13 paises europeos
(en este sentido en Espafia se celebro el 24 de septiembre de 2009 en la sede central del INSHT en Madrid, el
Taller de discusion “El impacto de las reestructuraciones en la salud”). Referido a Espafa, una de las
conclusiones de este taller confirma la necesidad de aumentar los estudios de la relacién entre
reestructuraciones y salud (Kieselbach et al. 2010:148).

43 Estos escenarios deben tomarse como una primera aproximacion. Otras aproximaciones relevantes podrian

orientarse a colectivos especialmente vulnerables: por ejemplo, mujeres, jévenes, inmigrantes u otros (por
ejemplo, el proyecto HIRES sugiere los mandos intermedios).
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relevantes a partir de los afios 90: en primer lugar, que los trabajadores que pierden su
trabajo y encuentran otro son a menudo contratados por empresas en una situacién
financiera fragil, lo que supone un mayor riesgo de volver a ser despedido- lo que puede
desencadenar un proceso acumulativo de estrés que supondria un mayor riesgo para la
salud-; en segundo lugar, que los despidos dejan de implicar mayoritariamente a los
trabajadores manuales para extenderse a todos los grupos o categorias profesionales de
trabajadores, incluyendo los propios directivos.

2. Procesos de reestructuracion basados en la externalizacion y/o subcontratacion®® de
actividades.

En general, estas situaciones suponen una transferencia de trabajo45 gue puede ocasionar
empleos o trabajos mas precarios, generando un deterioro que incrementa la exposicién a
los riesgos psicosociales. Desde el punto de vista cualitativo, son especialmente interesantes
las investigaciones del equipo de Castillo*®, que confirman la relevancia de los procesos de
descentralizacién y fragmentacién de las organizaciones de todos los sectores que
externalizan cada vez en mayor medida; y que suelen suponer la destruccion de las
relaciones contractuales de caracter indefinido (y el crecimiento de los contratos
temporales, los falsos autonomos), el deterioro de las relaciones laborales y la negociacién
colectiva y la degradacién sistemdtica de las condiciones de trabajo, entre ellas la
intensificacién del trabajo y la inseguridad (Castillo 2005:18).

La interpretacion general para el conjunto de sectores, a partir de un numero importante de
casos es que “el trabajo se degrada, descualifica y desmigaja, para poder ser subcontratado,
en una miriada de empresas que son ya solo partes de una cadena de montaje invisible,
desplegada en el territorio, cuya cinta transportadora estd regida por el justo a tiempo” [...]
“con mayores ritmos, con mayores cargas, con mayor disponibilidad de los trabajadores y
trabajadoras, con menores “regulaciones” que traben esa disponibilidad, hasta en el trabajo
de los servicios y la atencion personal la velocidad, la intensificacion y la normalizacion
acaban pronto con los aspectos de calidad [...]” (Castillo 2005:19-20).

44 Escenarios que dada la casuistica implicada podrian ser objeto de un analisis mas especifico.
45 Que puede implicar alguna(s) de las siguientes situaciones: una pérdida de puesto trabajo para unos y una
creacién de puesto trabajo para otros; una transferencia de personas que ahora desarrollan un trabajo

parecido pero con otras condiciones de trabajo/empleo; una transformacién de las funciones de trabajo...

46 El grupo Charles Babbage de la Facultad de CC. Politicas y Sociologia de la Universidad Complutense de
Madrid.
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Desde el punto de vista cuantitativo, es importante el andlisis de Zimmermann y Pinilla a
partir de un subconjunto con 488 casos procedentes de la VI Encuesta Nacional de
Condiciones de Trabajo. Este trabajo confirma una mayor exposicion a factores de carga
mental y psicosociales en los trabajadores de las subcontratas que en los trabajadores
pertenecientes a la empresa contratista o cliente principal.

3. Procesos de reestructuracion que, mas  alla de la potencial
externalizacidon/subcontrataciéon, provocan una reorganizacion del trabajo y nuevas
condiciones laborales entre las que destacan una mayor intensificacidn del ritmo de trabajo
de las demandas, una creciente inseguridad en el mantenimiento del empleo y mas
dificultad para las relaciones sociales.

Los procesos anteriores se corresponden con una intensificacién de la competencia
originada por la globalizacién y pueden suponer un deterioro de la negociacién colectiva que
contrasta con la anterior oleada de nuevas practicas de organizacion del trabajo recibida en
Espafa en los afios anteriores. Como sefiala Castillo, si en los afos 70 y 80 las nuevas
practicas de organizacion del trabajo47 surgen en buena medida como reaccién a las
exigencias sindicales orientadas a mejorar la calidad de vida, en los afios 90 las nuevas
practicas vinculadas a la produccion ligera se originan en los discursos empresariales con
poca participacion de la negociacién colectiva (Castillo, 2003:86).

47 Fundamentalmente practicas que se dirigian a un enriquecimiento horizontal y vertical del trabajo individual
y grupal.
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4 RESULTADOS PARA ESPANA DE LA ENCUESTA SOBRE CONDICIONES DE
TRABAJO REALIZADA POR LA FUNDACION DE DUBLIN EN 2010

Por su directa relacién con el objeto de nuestro estudio, a continuacién se analizan los
resultados parciales obtenidos para Espafia en el Estudio “Condiciones de trabajo”, realizado
por la Fundacién para la Mejora de las Condiciones de Vida y Trabajo de Dublin®, que se
realizd a nivel europeo entre enero y junio de 2010.

En esta macro-encuesta fueron entrevistados 43.816 trabajadores de 34 paises, los que
forman parte de UE 27 y ademds Noruega, Croacia, Macedonia, Albania, Turquia, Macedonia
y Kosovo.

El objetivo de esta encuesta es determinar y analizar las condiciones de trabajo y los
principales factores que inciden sobre la salud y la seguridad en el trabajo. Para ello, es
necesario conocer el grado de incidencia de los principales riesgos laborales sobre la salud,
asi como las condiciones laborales que caracterizan al trabajo desarrollado.

En Espafia se realizaron un total de 1.008 encuestas - aunque la muestra maxima alcanzada
en las preguntas analizadas para el estudio es de 993 casos - por medio de un cuestionario
de 107 preguntas dividido en trece bloques. Por la relacidn directa con el objeto de nuestro
estudio, se ha procedido a analizar 8 preguntas de los siguientes bloques:

1. Contexto de trabajo (2 preguntas): apartado en el que se analiza el nivel de
incertidumbre que tienen actualmente los trabajadores en sus puestos de trabajo,
frente a la pérdida de estos.

2. Salud y Bienestar: principales factores de riesgo existentes en el puesto de trabajo y
los motivos que los causan. Informaciéon y comunicacidn en materia de riesgos
laborales, y sus recursos. Medida en la que el encuestado considera que el trabajo
esta afectando a su salud.

La ficha técnica basica del estudio es la siguiente:
e Universo: Trabajadores/as de los sectores Industria y Servicios.
e Muestra: 1.008 casos (en Espafia).

e Error muestral: considerando el universo de trabajadores/as, el error muestral es de +
3,13 para p=g=0,5 y un Nivel de Confianza del 95,5%.

e Cuestionario: autoadministrado, semiestructurado con 107 preguntas.

*® Fifth European Working Conditions survey —2010.
http://www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs/2010/index.htm
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De las ocho preguntas seleccionadas del cuestionario de la European Working Conditions
Survey (2010), dos nos van a ayudar a contextualizar la situacion laboral de los entrevistados
espafioles, mientras que las otras seis se encuentran enmarcadas directamente dentro del
apartado salud y bienestar.

4.1 Contextualizacion

4.1.1. Reestructuraciones en el puesto de trabajo que afectaron al entorno laboral

Una cuarta parte de los entrevistados espafoles afirma haber sufrido durante los Ultimos
tres afios alguna reestructuracién o reorganizacién laboral que ha afectado a su entorno
laboral.

Grafico 1 | Reestructuraciones en el puesto de trabajo que afectaron al entorno laboral.
Total Espaia

Durante los ultimos 3 afios, ¢se ha llevado a cabo una reestructuraciéon o reorganizacion
sustancial en su lugar de trabajo que afectaron a su entorno laboral inmediato?

Base: 950 casos
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Por sexo, son los hombres los que han vivido en mayor medida este tipo de
reestructuraciones: 3 de cada 10 hombres frente a 2 de cada 10 mujeres.

Grafico 2 | Reestructuracion en el puesto de trabajo que afecté al entorno laboral. Segun sexo.

Durante los ultimos 3 afios, ¢se ha llevado a cabo una reestructuraciéon o reorganizacion
sustancial en su lugar de trabajo que afectaron a su entorno laboral inmediato?

HNo

75,2%

TOTAL Hombre Mujer

Base: (961 casos) (487 casos) (474 casos)

En relacién con la edad, son los trabajadores mas mayores (con mas de 50 afios) los que han
vivido en menor medida algun tipo de reestructuracién o reorganizacion laboral en los
ultimos tres afios (el 17,7% de los encuestados), siendo los encuestados entre 30 y 49 afios
los que proporcionalmente han vivido mds reestructuraciones laborales (el 28,5%).

Grafico 3 | Reestructuracion en el puesto de trabajo que afecté al entorno laboral. Seguiin edad.

Durante los ultimos 3 afos, ise ha llevado a cabo una reestructuracién o reorganizacién
sustancial en su lugar de trabajo que afectaron a su entorno laboral inmediato?

HNo

0
75,2% 82,3%

TOTAL Menos de 30 afios Entre 30y 49 afios  Méas de 50 afios
Base: (961 casos) (201 casos) (550 casos) (210 casos)
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En relaciéon con el sector de actividad de los trabajadores, no aparecen diferencias
significativas en relacién con las reestructuraciones o reorganizaciones de los ultimos tres
afios. Existe un claro equilibrio entre el sector Servicios y el de Industria.

Grafico 4 | Reestructuracion en el puesto de trabajo que afectd al entorno laboral. Segtin sector.

Durante los ultimos 3 afos, ése ha llevado a cabo una reestructuraciéon o reorganizacién
sustancial en su lugar de trabajo que afectaron a su entorno laboral inmediato?

H No

TOTAL Industria Servicios

Base: (955 casos) (241 casos) (714 casos)

En cuanto al tipo de contrato, las reestructuraciones no afectaron al entorno laboral en el
caso de trabajadores por cuenta propia. Por otra parte, es importante destacar que el
entorno laboral se vio mds afectado entre los trabajadores indefinidos (31,6%), que entre los
trabajadores con otros tipos de contrato.

Grafico 5 | Reestructuracion en el puesto de trabajo que afectd al entorno laboral. Segtin tipo de contrato.
Durante los ultimos 3 anos, ¢se ha llevado a cabo una reestructuraciéon o reorganizacién
sustancial en su lugar de trabajo que afectaron a su entorno laboral inmediato?

H No
68,40% )
75,00% 2 si
° 81,30%
91,80%

TOTAL Indefinido Otros CuentaPropia

Base: (947 casos) (550 casos) (274 casos) (123 casos)
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Respecto de los trabajadores de oficinas, la repercusion en el entorno laboral es mayor, unos
10 puntos, en perfiles altos (Directivos-34,2%) que en perfiles bajos (Administrativos-24,7%).
En este sentido, hay que resaltar en el conjunto de la encuesta el elevado nimero de
encuestados en perfiles bajos frente a perfiles altos. Respecto de los trabajadores-operarios,
se vio mas afectado en el caso de aprendices, no siendo la diferencia muy representativa.

Grafico 6 | Reestructuracidn en el puesto de trabajo que afecté al entorno laboral. Segun
categoria profesional.

Durante los ultimos 3 afios, ése ha llevado a cabo una reestructuracién o reorganizacién
sustancial en su lugar de trabajo que afectaron a su entorno laboral inmediato?

65,80%
75,10% 75,30% 85 10% 78.80%

TOTAL Directivo Administrativo Oficial Aprendiz

H No

Base: (960 casos) (125 casos) (465 casos) (146 casos) (224 casos)

A continuacién se compara Espana con UE27. Se observa cdémo los trabajadores en Espaiia
opinan que las reestructuraciones afectan menos al entorno laboral inmediato.

Grafico 7 | Reestructuracion en el puesto de trabajo que afecté al entorno laboral.
Comparativo UE27-Espaia.
Durante los ultimos 3 afos, ése ha llevado a cabo una reestructuracién o reorganizacién
sustancial en su lugar de trabajo que afectaron a su entorno laboral inmediato?

68,60% = No

75,20%

Si

UE27 Espaiia
Base: (33.689 casos) (961 casos)
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4.1.2. Pérdida de empleo en los proximos meses.

Una cuarta parte de los entrevistados cree que podria perder su empleo en los préximos seis
meses. En contraposicidn, la mitad de los entrevistados cree que no perdera su empleo, lo
que implica la percepcién de una seguridad laboral inestable.

Grafico 8 | Pérdida de empleo en los préximos seis meses. Total Esparia.
¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

En desacuerdo
50,8%

Base: 921 casos

En esta oleada de la Encuesta europea sobre Condiciones de Trabajo (2010) se ha
incrementado significativamente el porcentaje de trabajadores que creen pueden perder su
empleo en los préximos meses (el 15% en 2005 frente al 24,5% en 2010). Ademds, también
se ha incrementado la incertidumbre sobre el mantenimiento del trabajo (un 14,6% en 2005
frente al 24,7% en 2010). Una seguridad laboral que se ha visto “mermada” en 2010.

Grafico 9 | Pérdida de empleo en los préximos seis meses. Evolutivo total Espafia.

¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

Total 2010 50,8%

Base: 921 casos

Total 2005

Base: 956 casos

De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo M En desacuerdo
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Por sexo no aparecen diferencias significativas.

Grafico 10 | Pérdida de empleo en los préximos seis meses. Segun sexo.

¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

 De acuerdo
24,5% 24,1% 25,0%

Ni de acuerdo ni en
50,8% 50,9% 50,6%

desacuerdo

M En desacuerdo

TOTAL Hombre Mujer
Base: (921 casos) (462 casos) (459 casos)

Grafico 11 | Pérdida de empleo en los préximos seis meses. Evolutivo por sexo.

¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

TOTAL 24,5%
Base: 921 casos

50,8%

Total 2010 Hombre 24.1%

Base: 462 casos

50,9%

Muijer 25,0%

Base: 459 casos

50,6%

TOTAL | (Ee7 614 70,4%

Base: 956 casos

Total 2005 Hombre | (L4207, 72, 7%

Base: 478 casos

Mujer | Lot ) 66,8%

Base: 478 casos

= De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo H En desacuerdo
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Entre los mas jovenes se percibe una mayor inestabilidad laboral. La mayoria de los
entrevistados cree que:

e no mantendra su puesto de trabajo en los préximos 6 meses (33,4%)

e no sabe si finalmente podra mantenerlo (26,9%)

Los mayores de 50 afios son los que creen en mayor medida que el resto (3 de cada 5) que
continuardn con su puesto de trabajo.

Grafico 12 | Pérdida de empleo en los proximos seis meses. Segun edad.
¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

W En desacuerdo

60,9%

39,7%

TOTAL Menos de 30 Entre 30 y 49 Mas de 50 afios
afios afios
Base: (921 casos) (193 casos) (532 casos) (196 casos)

Grafico 13 | Pérdida de empleo en los préximos seis meses. Evolutivo por edad.

¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

TOTAL 50,8%
Base: 921 casos
Menos de 30 39,7%
Base: 193 casos i
Total 2010
Entre 30 y 49 50,5%
Base: 532 casos
Més de 50 60,9%
.o
TOTAL 70,4%
Base: 955 casos
Menos de 30 59,6%
Base: 241 casos
Total 2005
Entre 30 y 49 71,5%
Base: 447 casos
Mas de 50 80,8%
Base: 267 casos
De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo B Endesacuerdo
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El sector Servicios es mas estable que el sector Industrial, en el que el 35,4% de los
entrevistados afirma que no perderdn su empleo frente al 57,1% de Servicios.

Ademds en el sector industrial aparece una mayor incertidumbre de lo que pasara
finalmente con su puesto de trabajo y una mayor creencia de pérdida de puesto de trabajo
en los préximos 6 meses.

Grafico 14 | Pérdida de empleo en los proximos seis meses. Segun sector.

¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

M En desacuerdo

50,9%

35,4%

TOTAL Industria Servicios
Base: (917 casos) (233 casos) (684 casos)

Aunque ambos sectores son mas inestables laboralmente en 2010 que en 2005, el
incremento de la inestabilidad es mayor en el sector industrial que en el de servicios.

Grafico 15 | Pérdida de empleo en los préximos seis meses. Evolutivo por sector.

¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

TOTAL 50,9%
Base: 917 casos

Total 2010 Industria 35,4%

Base: 233 casos

Servicios 57,1%
Base: 684 casos

TOTAL 70,2%
Base: 930 casos

Total 2005 Industria 66,5%

Base: 182 casos

Servicios 72,4%
Base: 748 casos

De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo W En desacuerdo
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Las personas que trabajan por cuenta ajena y con contrato indefinido se encuentran mas
seguros con su trabajo que las que tienen otro tipo de contrato. El 58%, con contrato
indefinido, afirma que no perderdn su empleo frente al 31,3%, del resto de tipos de
contratos. En este ultimo tipo de contrato (Otros), el 45,1% cree que no va a mantener su
puesto de trabajo en los préximos seis meses. Los trabajadores por cuenta propia son los
gue manifiestan una mayor seguridad frente a la pérdida de empleo, el 62,3% cree que lo
mantendra en los préximos seis meses.

Grafico 16 | Pérdida de empleo en los préoximos seis meses. Segun tipo de contrato.

¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

De acuerdo

Ni de acuerdo ni
endesacuerdo

B En desacuerdo

51,0% R pase
,0%

31,3%

TOTAL Indefinido CuentaPropia Otros
Base: (910 casos) (522 casos) (105 casos) (283 casos)

Destacar el incremento en la percepcidn de inestabilidad en el empleo que se ve reflejado en
el aumento del porcentaje de personas que creen que perderan su empleo en seis meses.

Grafico 17 | Pérdida de empleo en los préximos seis meses. Evolutivo por tipo de contrato.

¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

TOTAL 50,9%
Base: 910 |

Indefinido 58,1%
Base: 522 -

Total 2010 .
CuentaPropia 62,3%
Base: 105

Otros
Base: 283 i

TOTAL ——

Base: 942 |

Indefinido B

Total 2005 Base: 504 |

CuentaPropia 78,5%
Base: 194 |

Otros 46,0%
Base: 244

De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo B Desacuerdo ‘
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Respecto a la categoria profesional, es en el perfil Directivo donde aparece la estabilidad en
el empleo mas alta (76,4%), frente al resto de categorias profesionales, donde menos de la
mitad de los encuestados cree que va a mantener su empleo en los siguientes seis meses. Es
resaltable el gran porcentaje de encuestados no Directivos que no sabe si podra mantener
su trabajo en los préximos seis meses (un porcentaje que oscila entre el 26,7% vy el 31,1%).

Grafico 18 | Pérdida de empleo en los préximos seis meses. Segun categoria profesional.

¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

De acuerdo

Ni de acuerdo ni
endesacuerdo

B En desacuerdo

76,4%

a7 47,6%

39,5% 38,4%

TOTAL Directivo Administrativo Oficial Aprendiz
Base: (920 casos) (121 casos) (451 casos) (137 casos) (211 casos)

En este anadlisis es importante destacar el gran incremento en la percepcién de inestabilidad
en el empleo (mds de 10 puntos en el porcentaje de personas que estdn de acuerdo),
destacando el incremento en el doble de personas con categoria de Oficial que estan de
acuerdo con la posibilidad de pérdida de empleo en los préximos seis meses.

Grafico 19 | Pérdida de empleo en los préximos seis meses. Evolutivo por tipo de contrato.

¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

TOTAL ——m
Base: 920 |
Directivo gy
Base: 121 | _
Administrati .
Total 2010 ~CMinirativo | —
Oficial 39'5%
Base: 137 |
Aprendiz 3&4%
Base: 211 -
TOTAL 70'4%
Base: 943 -
Directivo —
Base: 168 | _
Administrativo —
Total 2005 Base: 345 | _
Oficial —
Base: 150 | _
Aprendiz —

Base: 280

De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo B Desacuerdo
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En cuanto al evolutivo de la UE27, se observa un fuerte incremento en la sensacion de
inestabilidad en los empleos: el porcentaje de personas que afirmar poder perder su empleo
en los proximos seis meses es del 24,5%, frente al 14,9% en 2005. Hay que resaltar el aumento
de las personas que no estan seguras de mantener su trabajo en los préximos seis meses.

Grafico 20 | Pérdida de empleo en los préximos seis meses. Evolutivo UE27.

¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

TOTAL 2010 50,7%
Base: 32.297

TOTAL 2005 70,4%

Base: 24.152

De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo M Desacuerdo

Al comparar Espafia con la UE27, se comprueba una importante diferencia: en Espaia, la
sensacion de inestabilidad en el empleo en los préximos 6 meses se encuentra practicamente
10 puntos por encima de la UE27 (24,5% frente al 16,4% en UE27). Se observa que el numero
de personas que no se pronuncian esta en la misma linea que esta de acuerdo.

Grafico 21 | Pérdida de empleo en los préximos seis meses. Comparativo Espafia y UE27.

¢En qué medida esta Vd. de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes frases que describen
algunos aspectos de su trabajo?: Puedo perder mi trabajo en los proximos 6 meses.

De acuerdo

Ni de acuerdo nien
desacuerdo

67,7% M En desacuerdo

L —S--———

UE27 Espafia
Base: (32.297 casos) (921 casos)
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4.2 Saludy bienestar
4.2.1. Nivel de informacion

La mayoria de los trabajadores encuestados (9 de cada 10) considera que se encuentran bien

informados sobre los riesgos en la salud y en la seguridad que conlleva el desempeiio de su
trabajo.

Grafico 22 | Nivel de informacién. Total Espaiia

En relacidon con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempeiio de su
trabajo, ¢En qué medida diria Vd. que esta bien informado?
No muy bien

informado
10,0%

Muy bien
informado
90,0%

Base: 993 casos

Es en esta ultima oleada (2010) donde aparece un menor porcentaje de trabajadores que
consideran que no estan bien informados. Podriamos afirmar que se ha producido una importante
evolucidn en la que cada vez se aporta una mayor informacion a los trabajadores espafioles sobre
las consecuencias que conlleva el desempefio de su trabajo en la salud y seguridad.

Grafico 23 | Nivel de informacién. Evolutivo Total Espadia.

En relacidn con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempeno de su
trabajo, ¢En qué medida diria Vd. que esta bien informado?

Total 2010
Base: 993 casos

Total 2005
Base: 993 casos

Total 2000 82,9% 17,1%

Base: 1.390 casos

M Muy bien informado 1 No muy bien informado
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Como muestran los datos, aparece cierta tendencia del hombre a considerarse mejor
informado que la mujer.

Grafico 24 | Nivel de informacidn. Segun sexo.

En relacidon con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempeiio de su
trabajo, ¢En qué medida diria Vd. que esta bien informado?

M Muy bien informado

™ No muy bien informado

TOTAL Hombre Mujer
Base: (993 casos) (501 casos) (492 casos)

Grafico 25 | Nivel de informacidn. Evolutivo por sexo.

En relacidon con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempefio de su
trabajo, éEn qué medida diria Vd. que esta bien informado?

Hombre 91,8%
Base: 501 casos

Total 2010

Mujer 87,5% 12,5%
Base: 492 casos

Hombre 80,5% 19,5%
Base: 493 casos

Total 2005

Mujer 72,8% 27,2%
Base: 500 casos

Hombre 82,8% 17,2%
Base: 909 casos

Total 2000

Mujer 83,1% 16,9%

Base: 481 casos

M Muy bien informado = No muy bien informado
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Por grupos de edad, existe cierto equilibrio: los mas jévenes (menos de 30 afios) se sienten
ligeramente menos informados que el resto de los entrevistados.

Grafico 26 | Nivel de informacidn. Segun edad.

En relacidn con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempeio de su
trabajo, ¢En qué medida diria Vd. que esta bien informado?

M Muy bien informado

= No muy bien informado

90,0% 87,7% 90,3%

12,3%
TOTAL Menos de 30 Entre 30y 49 Mas de 50 afios
afios afos
Base: (993 casos) (217 casos) (565 casos) (211 casos)

Grafico 27 | Nivel de informacidn. Evolutivo por edad.

En relaciéon con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempeiio de su
trabajo, éEn qué medida diria Vd. que esta bien informado?

Q30 - EDAD
Menos de 30 afios 87,7% 12,3%
Base: 217 casos
Total 2010 Entre 30 y 49 afios 9,3%
Base: 565 casos
Maés de 50 afios 9,7%
Base: 211 casos
Menos de 30 afios
Base: 258 casos
Total 2005 Entre 30 y 49 afios 19,8%
Base: 458 casos
Mas de 50 afios 76,5% 23,5%
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, Base: 276 casos
Menos de 30 afios 79,8% 20,2%
Base: 343 casos
Total 2000 Entre 30 y 49 afios 83,3% 16,7%

Base: 752 casos

Maés de 50 afios 85,8% 14,2%
Base: 295 casos

M Muy bien informado ™ No muy bien informado
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Considerando el sector de actividad, al igual que en otras ocasiones, no aparecen diferencias
significativas.

Grafico 28 | Nivel de informacidn. Segun sector.

En relacidon con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempefio de su
trabajo, ¢En qué medida diria Vd. que esta bien informado?

M Muy bien informado

™ No muy bien informado

10,7%
TOTAL Industria Servicios
Base: (988 casos) (249 casos) (739 casos)

Grafico 29 | Nivel de informacién. Evolutivo por sector.

En relacidn con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempeio de su
trabajo, ¢En qué medida diria Vd. que esta bien informado?

Industria 91,7%
Base: 249 casos

Total 2010

Servicios 89,3%
Base: 739 casos

Industria
Base: 188 casos

Total 2005

Servicios
Base: 780 casos

Industria 79,7% 20,3%
Base: 421 casos

Total 2000
Servicios 84,9% 15,1%

Base: 969 casos

M Muy bien informado = No muy bien informado
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Segun el tipo de contrato, el nivel de desinformacidon de las personas con “Otros tipos de
contratos” es el doble que los que tienen contratos indefinidos y por cuenta propia (17,2%
frente al 6,5% y 9,0%, respectivamente).

Grafico 30 | Nivel de informacidn. Segun tipo de contrato.

En relacidn con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempeno de su
trabajo, ¢En qué medida diria Vd. que esta bien informado?

B Muy bien
91,0% informado

90.2% 93,5%

™ No muy bien
informado

17,2%
TOTAL Indefinido CuentaPropia Otros
Base: (980 casos) (557 casos) (121 casos) (302 casos)

En cuanto a la evolucién comparada desde 2005, los datos de la Encuesta sefialan un
aumento considerable (mas de 15 puntos) de las personas bien informadas respecto a los
riesgos para la salud y la seguridad, independientemente del tipo de contrato.

Grafico 31 | Nivel de informacidn. Evolutivo por tipo de contrato.

En relacidn con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempeno de su
trabajo, ¢En qué medida diria Vd. que esta bien informado?

TOTAL 9,8% 90,2%

Base: 980

Total 2010 Base: 557

Cuenta Propia 9,0% 91,0%

Base: 121

Otros 17,2% 82,8%

Base: 302

TOTAL 22,2% 77,8%

Base: 977

Total 2005 Base: 520

Cuenta Propia 23,8% 76,2%

Base: 201

Otros 27,3% 72,7%
Base: 256

17,2% 82,8%

Base: 1386

Indefinido 15,1% 84,9%

Total 2000 Base: 696
Cuenta Propia 12,7% 87,3%
Base: 344

Otros 25,2% 74,8%
Base: 346

™ No muy bien informado B Muy bien informado
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Al analizar la categoria profesional, casi la totalidad de los Directivos se consideran
perfectamente informados (96,2%), frente al resto que se sienten menos informados, siendo
los porcentajes muy similares entre las diferentes categorias (entre 11,2%-13,3%).

Grafico 32 | Nivel de informacién. Segun categoria profesional.

En relacidn con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempeio de su
trabajo, ¢En qué medida diria Vd. que esta bien informado?

B Muy bien
informado

89,9% TR 88,8% 88,8% 86,7%
,2%

™ No muy bien
informado

10,1% 11,2% 11,2% 13,3%
TOTAL Directivo Administrativo Oficial Aprendiz
Base: (992 casos) (127 casos) (484 casos) (150 casos) (231 casos)

El evolutivo muestra cémo todas las categorias profesionales se han sentido mejor informadas.
Grafico 33 | Nivel de informacidn. Evolutivo por categoria profesional.

En relacidon con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempefio de su
trabajo, ¢En qué medida diria Vd. que esta bien informado?

TOTAL | Lol 89,9%
Base: 992

Directivo -3 96,2%
Base: 127

Total 2010 PP
Administrativo 11,2% 88,8%
Base: 484
Oficial 11,2% 88,8%
Base: 150
Aprendiz 13,3% 86,7%
Base: 231
TOTAL 22,6% 77,4%
Base: 980
Directivo 16,9% 83,1%
Base: 171
Total 2005 p g inistrativo 22,7% 77,3%
Base: 363
Oficial 27,6% 72,4%
Base: 158
Aprendiz 23,3% 76,7%
-
TOTAL 17,1% 82,9%
Base: 1390
Directivo 12,1% 87,9%
Base: 212
Total 2000

Administrativo 15,2% 84,8%
Base: 628

Oficial 21,0% 79,0%
Base: 300

Aprendiz 20,0% 80,0%
Base: 250

¥ No muy bien informado B Muy bien informado
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En la evolucion en los cinco ultimos afios en la UE27, llama la atencion el incremento de las
personas desinformadas en el afio 2005 (14,8% frente a 10,0% en el afio 2000), tendencia
que se corrige en 2010, volviendo a tasas del 10,3%.

Grafico 34 | Nivel de informacidn. Evolutivo UE27.

En relacidon con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempeio de su
trabajo, éEn qué medida diria Vd. que esta bien informado?

TOTAL 2010 90,0%

Base: 34.564

TOTAL 2005 14,8% 85,2%
Base: 24.588

TOTAL2000 | (o< 89,7%

Base: 27.710

™ No muy bien informado B Muy bien informado

No se observan diferencias entre Espafa y la media de UE27.
Grafico 35 | Nivel de informacién. Comparativo Espafia y UE27.

En relacidon con los riesgos para la salud y la seguridad relacionados con el desempeiio de su
trabajo, éEn qué medida diria Vd. que esta bien informado?

B Muy bien
informado

@ No muy bien
informado

UE27 Espaiia
Base: (34.564 casos) (993 casos)
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4.2.2. Exposicion al riesgo

La mayoria de los encuestados espafioles cree que su seguridad o salud no se encuentra
expuesta a riesgos por el trabajo que desempefian. No obstante, no podemos obviar que dos
de cada seis trabajadores consideran que si se encuentran afectadas por su trabajo.

Grafico 36 | Exposicion al riesgo. Total Espaiia.

¢Cree que su seguridad o salud estdn expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

Base: 993 casos

Cada vez son menos los trabajadores encuestados que afirman que su seguridad o salud

estan expuestas a riesgos por su trabajo, lo que parece confirmar una evolucidn positiva en
este aspecto.

Grafico 37 | Exposicion al riesgo. Evolutivo Total Espaiia.

éCree que su seguridad o salud estan expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

Total 2010 32,9% 67,1%
Base: 993 casos

Total 2005 62,8%
Base: 1.000 casos

Total 2000 41,6% 58,4%
Base: 1.469 casos

ESi ®No
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Por sexo, son los hombres los que declaran estar mds expuestos a riesgos por el trabajo que
desempefian (el 38,5% de los hombres frente al 25,6% de las mujeres).

Grafico 38 | Exposicidn al riesgo. Segtn sexo.

¢Cree que su seguridad o salud estdn expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

mSi
25,6%

= No

74,4%

TOTAL Hombre Mujer
Base: (993 casos) (497 casos) (496 casos)

Grafico 39 | Exposicidn al riesgo. Evolutivo por sexo.

éCree que su seguridad o salud estan expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

Hombre 61,5%
Base: 497 casos

Total 2010
Muijer 74,4%
Base: 496 casos
Hombre 45,1%
Base: 497 casos
Total 2005
Mujer 24,9% 75,1%
Base: 503 casos
Hombre 46,9% 53,1%
Base: 942 casos
Total 2000

Mujer 32,7%

Base: 527 casos

EmSi ®No
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Grafico 40 | Exposicidn al riesgo. Segun edad.

¢Cree que su seguridad o salud estan expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

uSi

32,9% 33,8% 32,7% 32,5%
= No

67,5%

TOTAL Menos de 30 Entre 30 y 49 Mas de 50 afios
afios afios
Base: (993 casos) (216 casos) (566 casos) (211 casos)

No aparecen diferencias por grupo de edad considerado

Grafico 41 | Exposicidn al riesgo. Evolutivo por edad.

éCree que su seguridad o salud estan expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

Menos de 30 afios 33,8% 66,2%

Base: 216 casos

Total 2010 Entre 30 y 49 afios 32, 7% 67,3%

Base: 566 casos

Mas de 50 afios 32,5%
Base: 211 casos

Menos de 30 afios 30,3%
Base: 258 casos

Total 2005 Entre 30 y 49 afios 41,4% 58,6%

Base: 458 casos

Mas de 50 afios 34,1% 65,9%

Base: 283 casos

Menos de 30 afios 41,8% 58,2%
Base: 367 casos

Total 2000 Entre 30 y 49 afios 40,7% 59,3%

Base: 784 casos

Maés de 50 afios 43,9% 56,1%
Base: 318 casos

ESi ®No
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Los trabajadores del sector Industria (con un 44%) consideran, en mayor proporcién que los
trabajadores de Servicios (con un 28,7%), que su salud y seguridad se encuentran
condicionadas por el trabajo desarrollado.

Grafico 42 | Exposicidn al riesgo. Segtn sector.

¢Cree que su seguridad o salud estdn expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

mSi
28,7%

33,0%

= No

TOTAL Industria Servicios
Base: (988 casos) (249 casos) (739 casos)

Dicha tendencia, segln sectores, se mantiene estable desde oleadas anteriores.

Grafico 43 | Exposicion al riesgo. Evolutivo por sector.

¢Cree que su seguridad o salud estan expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

Industria 44,0%
Base: 249 casos
Total 2010
Servicios 28,7%
Base: 739 casos
Industria 53,8%
Base: 188 casos
Total 2005
Servicios 67,6%
Base: 787 casos
Industria 50,6%
Base: 431 casos
Total 2000

Servicios 63,0%
Base: 1.038 casos

ESi ®No
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En cuanto al tipo de contrato, los trabajadores por cuenta propia son los que menos
consideran que su salud y seguridad se encuentran condicionadas por el trabajo
desarrollado (29,2%), frente al resto (entorno a 33%).

Grafico 44 | Exposicidn al riesgo. Segtn tipo de contrato.

¢Cree que su seguridad o salud estdn expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

33,1% 32,1%

| Si

= No

66,9% 65,5% 70,8% 67,9%

TOTAL Indefinido CuentaPropia Otros
Base: (978 casos) (554 casos) (123 casos) (301 casos)

Se aprecia una clara tendencia decreciente, destacando la gran bajada producida en 2005 en
el caso de “Otros tipos de contrato”, y en el 2010 en el caso de los profesionales por “Cuenta
Propia”, que llegd a descender casi 20 puntos.

Grafico 45 | Exposicion al riesgo. Evolutivo por tipo de contrato.

¢Cree que su seguridad o salud estan expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

TOTAL 33,1% 66,9%

Base: 978

Indefinido 4,5% Y
Total 2010 Base: 554 S S

CuentaPropia 29,2% 70,8%
Base: 123

Otros 32,1% 67,9%

TOTAL 37,2% 62,8%

Indefinido 38,8% 61,2%

Total 2005 Base: 518
CuentaPropia 43,0% 57,0%

Base: 203

Otros 29,9% 70,1%
Base: 263

TOTAL 41,6% 58,4%

Base: 1464

Indefinido 41,9% 58,1%

Total 2000 Base: 729
CuentaPropia 39,7% 60,3%

Base: 362

Otros 42,8% 57,2%
Base: 373

BSi ®No
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En la categoria profesional, son los profesionales ‘no de oficina’ los que consideran que su
salud y seguridad se encuentran condicionadas por el trabajo desarrollado (entorno al 46%),
frente a los profesionales que desarrollan su trabajo en una oficina (entorno a 24%).

Grafico 46 | Exposicidn al riesgo. Segun categoria profesional.

¢Cree que su seguridad o salud estdn expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

26,4% ki

45,8%

L)

¥ No

67,3% (S50 —
) 0

54,2% 52,4%

TOTAL Directivo Administrativo Oficial Aprendiz
Base: (992 casos) (126 casos) (484 casos) (150 casos) (232 casos)

Es apreciable la tendencia creciente, en categorias profesionales ‘no de oficina’ (Oficial y
Aprendiz), entre 2005 y 2010.

Grafico 47 | Exposicidn al riesgo. Evolutivo por categoria profesional.

¢Cree que su seguridad o salud estan expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

TOTAL 32,7% 67,3%
Base: 126
Directivo 26,4% 73,6%
| Base: 484
Total 2010 Administrativo 22,2% 77,8%
Base: 992
Oficial 45,8% 54,2%
Base: 150
Aprendiz 47,6% 52,4%
e Base: 232 _ -
TOTAL 37,1% 62,9%
Base: 987
Directivo 32,0% 68,0%
Base: 173
Total 2005 Administrativo 28,1% 71,9%
Base: 360
Oficial 58,5% 41,5%
Base: 157
Aprendiz 37,5% 62,5%
,,,,,,,,,,,,,,,,,, Base: 297, . ol
TOTAL 41,6% 58,4%
Base: 1469
Directivo 26,1% 73,9%
Base: 230
Total 2000 Administrativo 38,2% 61,8%

Base: 672

Oficial 51,6% 48,4%
Base: 303

Aprendiz

Base: 264

49,8% 50,2%
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La evolucion en UE27 es decreciente, al igual que vimos en Espafia.

Grafico 48 | Exposicidn al riesgo. Evolutivo UE27.

éCree que su seguridad o salud estan expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

TOTAL 2010 75,8%

Base: 36.661

TOTAL 2005 71,4%

Base: 25.004

TOTAL 2000 68,9%

Base: 31.500

En el comparativo podemos ver que en Espaia hay mas profesionales que consideran que su
salud y seguridad se encuentran condicionadas por el trabajo desarrollado (entorno al 33%),

frente a UE27 (24%).

Grafico 49 | Exposicion al riesgo. Comparativo Espafia y UE27.

¢Cree que su seguridad o salud estan expuestas a riesgos debidos al trabajo que realiza?

24,2%

L
M No

75,8%

67,1%

UE27 Espafia

Base: (34.661casos) (993 casos)
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4.2.3. Relacion trabajo y salud

Aungue la mayoria de los entrevistados cree que su trabajo no estd afectando a su salud, es
importante destacar que tres de cada diez cree que si estd afectando a su salud de forma
negativa.

Grafico 50 | El trabajo y la salud. Total Espaia.
¢Cree Vd. que su trabajo afecta a su salud?

Si, principalmente
de forma positiva
8,8%

Si, principalmente de
forma negativa
28,4%

No
62,8%

Base: 979 casos

Los hombres creen en mayor medida que las mujeres (un 31,0% de hombres frente al 25,2%
de mujeres) que su trabajo estd incidiendo negativamente en su salud.

Grafico 51 | El trabajo y la salud. Segun sexo.

¢Cree Vd. que su trabajo afecta a su salud?

8,8% 10,1%

7,0%

m Si, principalmente de
forma positiva

25,2%

28,4%

31,0%

M Si, principalmente de
forma negativa

No

62,8% 58.9% 67,7%
TOTAL Hombre Mujer
Base: (979 casos) (488 casos) (491 casos)
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En funcidn de la edad, los mas jévenes
que su trabajo no afecta a su salud.

Grafico 52 | El

Estudio de la incidencia de las reestructuraciones de empresas
en la salud de los trabajadores

creen en mayor medida que el resto de entrevistados

trabajo y la salud. Segun edad.

¢Cree Vd. que su trabajo afecta a su salud?

10,2% 8,8%
W Si, principalmente de
forma positiva
22,6% 29,5%
M Si, principalmente de
forma negativa
No
62,8% 67.2% 61,7% 61,6%
TOTAL Menos de 30 Entre 30 y 49 Mas de 50 afios
afios afios
Base: (979 casos) (214 casos) (559 casos) (206 casos)

En el sector Servicios, la salud de los trabajadores se encuentra menos afectada por su
trabajo que en el de Industria: el 65,4% de los trabajadores de Servicios cree que su trabajo
no afecta de ninguna manera a su salud, frente el 55,6% de los trabajadores de Industria.

Grafico 53 | El trabajo y la salud. Segun sector.

lud?

¢Cree Vd. que su trabajo afecta a su sa

8,8%

28,5%

8,6%

W Si, principalmente de
forma positiva
26,0% P
M Sj, principalmente de
forma negativa

No

0 65,4%
62.7% 55,6%
TOTAL Industria Servicios
Base: (974 casos) (244 casos) (730 casos)
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En cuanto al tipo de contrato, observamos que no hay diferencias representativas, estando
entorno al 62% los trabajadores que creen que su trabajo no afecta de ninguna manera a su
salud.

Grafico 54 | El trabajo y la salud. Segtn tipo de contrato.

¢Cree Vd. que su trabajo afecta a su salud?

8,9% 8,1% 7,9%

11,1%

29,0% 27,5%

28,7% 28,6%

= Si, principalmente de
forma positiva2

M Sj, principalmente de
forma negativa

No
62,4% 62,9% 64,6% 60.3%
TOTAL Indefinido CuentaPropia Otros
Base: (964 casos) (545 casos) (121 casos) (298 casos)

Segun la categoria profesional, los trabajadores en “Oficina” (Directivos y Administrativos)
son los que mas consideran que su trabajo no afecta de ninguna manera a su salud (en torno
al 67%), frente a las categorias profesionales “no oficina”, donde este porcentaje baja
aproximadamente al 55%.

Grafico 55 | El trabajo vy la salud. Segtn categoria profesional.

éCree Vd. que su trabajo afecta a su salud?

8’8% 5‘2% 8’8% -
26,2%
! 0,
28,50 24,2%
35,7%
m S, principalmente
de forma positiva2
M Sj, principalmente
de forma negativa
No
68,7% 0
62,7% 0 67,0%
54,8% 55,4%
TOTAL Directivo Administrativo Oficial Aprendiz
Base: (978 casos) (123 casos) (481 casos) (147 casos) (227 casos)
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Viendo el comparativo observamos una similitud entre Espaiiay UE27.
Grafico 56 | El trabajo y la salud. Comparativo Espaiia y UE27.

éCree Vd. que su trabajo afecta a su salud?

7,3% 8,8%

0,
305 28,4%

1 Si, principalmente
de forma positiva2
| Sj, principalmente
de forma negativa

(" No
CIATRC 62,8%
UE27 Espaiia
Base: (324.079 casos) (979 casos)
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4.2.4. Dias que ha faltado al trabajo

La mayoria de los entrevistados no ha faltado ningun dia a su trabajo por motivos de salud
en el Ultimo afo (siete de cada diez no ha faltado). Una cuarta parte de los entrevistados
afirma haber faltado entre 1 y 15 dias. Y una minoria (un 4,2%) no ha acudido a su puesto en
el dltimo afio durante mas de 15 dias.

Grafico 57 | Dias que ha faltado al trabajo. Total Espaiia.

En los dltimos 12 meses, ¢ Cuantos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de salud?

Ninguno 69,4%

Delail5 26,4%

Mas de 15 4,2%

Base: 992 casos

En relacidon con oleadas anteriores, este ha sido el afo que mas se ha faltado al trabajo por
motivos de salud. Frente al afio 2005 se han disparado las ausencias al puesto entre 1y 15
dias (el 26,4% en 2010 frente al 9,7% en 2005).

Grafico 58 | Dias que ha faltado al trabajo. Evolutivo total Esparia.

En los ultimos 12 meses, ¢Cudntos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de
salud?

Total 2010 4,2%
Base: 992 casos
Total 2005 4,4%
Base: 1.017 casos
Total 2000 5,5%
Base: 1.500 casos
Ninguno Delals W Mas de 15
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En 2010 las mujeres han faltado a su trabajo algo mas que los hombres, siendo ellas las que
han tenido las ausencias mas largas (el 5,2% de las mujeres frente al 3,5% de los hombres
han faltado a su trabajo durante mas de 15 dias)

Grafico 59 | Dias que ha faltado al trabajo. Segun sexo.

En los dltimos 12 meses, ¢Cudntos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de
salud?

TOTAL Hombres Mujeres
Base: 992 casos Base: 497 casos Base: 495 casos
Ninguno 69,4% 70,7% 67,7%
De lal5 26,4% 25,8% 27,1%
Més de 15 W 4,2% 3,5% 5,2%

Esa tendencia se ha invertido en esta ultima oleada, puesto que en afios anteriores han sido
los hombres los que han faltado en mayor medida que las mujeres a su trabajo por
cuestiones de salud.

Grafico 60 | Dias que ha faltado al trabajo. Evolutivo por sexo.

En los dltimos 12 meses, ¢Cudntos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de

salud?

TOTAL I4,2%

Base: 992 casos 1
Hombre |2

Total 2010 Base: 497 casos ]
Mujer .5,2%

. BEserdSScasos [

TOTAL l4,4%

Base: 1.017 casos |
Homb 4,8%
Total 2005 o, . ’

Base: 503 casos

Mujer I3,7%

Base: 514 casos

TOTAL .5] 5%

Base: 1.500 casos |

Hombre .5,7%

Total 2000  Base: 965 casos 1

Mujer .5,2%

Base: 535 casos

Ninguno Delal5 MmMasdel5
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en la salud de los trabajadores

En 2010, los trabajadores jovenes han faltado en mayor porcentaje que el resto a su trabajo
por motivos de salud (el 34,1% ha faltado algun dia a su trabajo). No obstante, son los

mayores los que han tenido las ausencias mas largas (el 6,9% con mds de 50 afios ha faltado
mas de 15 dias, frente al 3,9% entre 30y 39 afios y el 2,2% entre los menores de 30 afos)

Grafico 61 | Dias que ha faltado al trabajo. Segun edad.

En los dltimos 12 meses, ¢Cudntos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de

salud?

TOTAL

Base: 992 casos

Menos de 30 afios

Base: 216 casos

Base: 565 casos

Entre 30 49 afios

Mas de 50 afios
Base: 211 casos

Ninguno 69,4% 65,9% 70,2% 70,4%
Delails 26,4% 31,9% 25,9% 22,7%
Mas de 15 [§ 4,2% 2,2% 3,9% 6,9%

Grafico 62 | Dias que ha faltado al trabajo. Evolutivo por edad.

En los ultimos 12 meses, ¢ Cuantos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de salud?

TOTAL
Base: 992 casos |

Menos de 30
Base: 216 casos |

Total 2010 Entre 30y 49

Base: 565 casos

Mas de 50
Base: 211 casos

.4,2%

|2,2%

l3,9%

TOTAL
Base: 1.016 casos |

Menos de 30
Base: 263 casos |

Total 2005 Entre 30y 49

Base: 468 casos |

Mas de 50
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, Base: 285 casos_|

TOTAL
Base: 1.500 casos |

Menos de 30
Base: 382 casos |

Total 2000
Entre 30y 49
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Base: 321 casos |

Ninguno
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W Més de 15
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Los trabajadores del sector Industria han tenido ausencias laborales por motivos de salud mas
largas que el resto (el 5,5% ha faltado mas de 15 dias en Industria, frente al 3,8% en Servicios).
El porcentaje de trabajadores del sector Industria que no ha faltado ningun dia a su puesto de
trabajo durante el Ultimo afo es levemente superior (70,7%) al de Servicios (68,9%).

Grafico 63 | Dias que ha faltado al trabajo. Segun sector.

En los dltimos 12 meses, ¢ Cuantos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de salud?

TOTAL Industria Servicios
Base: 986 casos Base: 249 casos Base: 737 casos
Ninguno 69,4% 70,7% 68,9%
Delal5 26,4% 23,8% 27,3%
Mas de 15 § 4,2% 5,5% 3,8%

Grafico 64 | Dias que ha faltado al trabajo. Evolutivo por sector.

En los ultimos 12 meses, ¢Cudntos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de
salud?

TOTAL l4*3%
Base: 986 casos |
Industria .5,5%
Total 2010 Base: 249 casos
Servicios I3,8%
. BeseTsTcasos N
TOTAL l4,4%
Base: 991 casos |
Industria .6,6%
Total 2005 Base: 191 casos
Servicios I3,2%

Base: 800 casos

TOTAL . 5,5%

Base: 1.500 casos

Industria .5, 5%
Total 2000

Base: 440 casos

Servicios .5, 5%

Base: 1.060 casos

Ninguno Delal5 MMasdel5
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Los trabajadores con contratos indefinidos han tenido ausencias laborales por motivos de
salud mas largas que los trabajadores del sector Servicios (el 5,4% de los indefinidos ha
faltado mds de 15 dias, frente al 2,1% agrupados en “Otros contratos”). El porcentaje de
trabajadores que no ha faltado ningln dia a su puesto de trabajo durante el ultimo afio es
superior en los trabajadores por cuenta propia (80,1%) que en el resto.

Grafico 65 | Dias que ha faltado al trabajo. Segun tipo de contrato.

En los dltimos 12 meses, ¢Cudntos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de
salud?

TOTAL Indefinido Cuenta Propia Otros

Base: 1988 Base: 554 Base: 121 Base: 302

Ninguna o o - o - o
Delals 32,9% 26,6% I 15,9% . 31,2%

Masde 15 10,4% 5,4% | 4,0% 2,1%

Grafico 66 | Dias que ha faltado al trabajo. Evolutivo por tipo de contrato.

En los ultimos 12 meses, ¢ Cuantos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de salud?

TOTAL e
Base: 977 ]
Indefinido -5,4%
Total 2010 Base: 554
CuentaPropia . 4,0%
Base: 121 |
Otros I 2,1%
Base: 302 i
TOTAL B~
Base: 1001 |
Indefinido -59%
Total 2005 Base: 527 |
Cuenta Propia I 2,4%
Base: 207
Otros .2,9%
Base: 267
TOTAL - 5,4%
Base: 1495 |
Indefinido - 6,9%
Total 2000 Base: 742 |
CuentaPropia . 3,5%
Base: 384 |
Otros .4,3%
Base: 369 |
Ninguno Delail5 B Mas de 15
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Los Directivos declaran haber tenido ausencias laborales por motivos de salud mas largas
que el resto (el 6,1% ha faltado mas de 15 dias). El porcentaje de trabajadores que no ha
faltado ningun dia a su puesto de trabajo durante el Gltimo afio es similar en los grupos de
Directivos (71,5%) y Oficiales (72,1%), y superior al resto (en Administrativos el 69,7% y en
Aprendices el 65,3%).

Grafico 67 | Dias que ha faltado al trabajo. Segun categoria profesional.

En los dltimos 12 meses, ¢ Cuantos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de salud?

TOTAL Directivo Administrativo Oficial Aprendiz

Base: 991 Base: 127 Base: 483 Base: 148 Base: 233

Ninguna 69,5% 69,7% 72,1% -65,3%
Dela1l5 26,3% . 29,2%
Masde 15 4,2% 6,1% 3,0% 2,9%

I 5,5%

Grafico 68 | Dias que ha faltado al trabajo. Evolutivo por categoria profesional.

En los ultimos 12 meses, ¢ Cuantos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de salud?

TOTAL - 4,2%
Base: 991 1
Directivo - 6,1%
Base: 127 -
Total 2010 pgministrativo . 3,0%
Base: 483 -
Oficial | R
Base: 233 B
Aprendiz 5,5%
TOTAL e
Base: 1004 -
Directivo | 0,4%
I Base: 177 o
Total 2005 .. .
Administrativo . 2.8%
Base: 365 1
Oficial | EEER
Base: 161 -
Aprendiz 9,0%
Bpase' 301 | - °
TOTAL 5.5%
Base: 1500 - - ’ ?
Directivo 5,9%
Total 2000 Seee 224 —
ota
Administrativo - 5,6%
Base: 688 -
Oficial 6,2%
Aprendiz - 4,4%
Base: 271 -
Ninguno Delals B M3s de 15 ‘
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En relacidn con oleadas anteriores en la UE27, en 2010 se ha faltado mas al trabajo por
motivos de salud. Frente a los datos de 2005, se han disparado las ausencias al puesto de
trabajo entre 1y 15 dias (el 35,6% en 2010, frente al 16,4% en 2005).

Grafico 69 | Dias que ha faltado al trabajo. Evolutivo UE27.

En los dltimos 12 meses, ¢ Cuantos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de salud?

TOTAL 2010

Base: 34.041

TOTAL 2005 5,9%
Base: 25.614

TOTAL 2000 9,4%
Base: 32.754

Ninguno Delal5 B M3s de 15 ‘

7,5%

Comparativamente, se observa que en Espaiia el porcentaje de trabajadores que no han
faltado al trabajo por motivos de salud en el ultimo afio es muy superior (69,4%) al de la
media de la UE (56,9%). Ademas, el porcentaje de ausencias de duracion mds prolongada
(mds de 15 dias) es también inferior en Espaia (4,2%) que en la UE (7,5%).

Grafico 70 | Dias que ha faltado al trabajo. Comparativo Espaiia y UE27.
En los ultimos 12 meses, ¢ Cuantos dias en total ha faltado Vd. al trabajo por motivos de salud?

UE27 Espafia

Base: 34.041 Base: 992

Ninguna 56,9% 69,4%

Delal5s 35,6% 26,4%

Masde 15 7,5% 4,2%
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4.2.5. Ha trabajado estando enfermo

Dos de cada cinco encuestados afirma que en el ultimo afio ha acudido a trabajar estando
enfermo.

Grafico 71 | Ha trabajado estando enfermo. Total Esparia.

Durante los ultimos 12 meses, ¢ha trabajado estando enfermo?

Base: 956 casos

Por sexo, apenas aparecen diferencias entre hombres y mujeres.

Grafico 72 | Ha trabajado estando enfermo. Segtin sexo.

Durante los ultimos 12 meses, ¢ha trabajado estando enfermo?

= No

mSi

62,2% 61,9%

37,8% 37,6% 38,1%

TOTAL Hombre Mujer
Base: (956 casos) (484 casos) (472 casos)
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Los menores de 30 afos son los que han trabajado menos, declarando estar enfermos.

Grafico 73 | Ha trabajado estando enfermo. Segun edad.

Durante los ultimos 12 meses, ¢ ha trabajado estando enfermo?

mSsi

62,2% 68.7% 60,4% 61,1%

37,8% 31.3% 39,6% 38,9%

TOTAL Menos de 30 afios Entre 30 y 49 afios  Mas de 50 afios
Base: (956 casos) (208 casos) (547 casos) (201 casos)

A nivel de sectores no aparecen diferencias en las respuestas a esta pregunta.

Grafico 74 | Ha trabajado estando enfermo. Segtn sector.

Durante los ultimos 12 meses, ¢ ha trabajado estando enfermo?

= No

mSi

62,1% 61,7% 62,2%

37,9% 38,3% 37,8%

TOTAL Industria Servicios
Base: (951 casos) (240 casos) (711 casos)
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Distinguiendo por tipo de contrato, se aprecia que los profesionales por cuenta propia
declaran haber ido mds veces a trabajar estando enfermos (casi la mitad de los

encuestados).

Grafico 75 | Ha trabajado estando enfermo. Segtn tipo de contrato.

Durante los ultimos 12 meses, ¢ha trabajado estando enfermo?

51,7%
63,9% 63,7%

5 No

L]

36,3%

TOTAL Indefinido CuentaPropia Otros
Base: (942 casos) (534 casos) (117 casos) (291 casos)

Por categoria profesional, los Directivos son los profesionales que declaran haber ido mas
veces a trabajar estando enfermos (la mitad de los encuestados).

Grafico 76 | Ha trabajado estando enfermo. Segun categoria profesional.

Durante los ultimos 12 meses, ¢ ha trabajado estando enfermo?

49,6%

0 0
62,3% 67,5% 68.2% 61,8% = No

L]

50,4%

37,7% 38,2%

TOTAL Directivo Administrativo Oficial Aprendiz
Base: (955 casos) (125 casos) (465 casos) (146 casos) (219 casos)
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Con respecto a la UE27 no existen diferencias significativas en las respuestas.

Grafico 77 | Ha trabajado estando enfermo. Comparativo Espafia y UE27.

Durante los ultimos 12 meses, ¢ ha trabajado estando enfermo?

62,2% = No

| Si

UE27 Espaiia
Base: (32.261 casos) (956 casos)
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4.2.6. Creencia de poder desempeiiar el mismo trabajo a los 60 afios

La mitad de los entrevistados cree que podran desempeiiar el mismo trabajo que realizan
actualmente cuando tengan 60 afios. Dos de cada seis creen que no lo podria desarrollar.

Grafico 78 | Podra desempefiar su trabajo a los 60 afos. Total Espaiia.

¢Cree Vd. que cuando tenga 60 afios podrad desempefiar el mismo trabajo que desempeiia
ahora?

No, no quisiera
16,0%

Si, lo creo
48,9%

No, no lo creo
35,1%

Base: 932 casos

Se ha producido un ligero aumento, en esta ultima oleada de la Encuesta respecto a la de
2005, en el porcentaje de personas que creen que no van a poder desarrollar el mismo
trabajo a partir de los 60 afios. También ha aumentado el porcentaje de personas que no
quieren desempenfiarlo a partir de esa edad.

Grafico 79 | Podra desempeniar su trabajo a los 60 afios. Evolutivo total Espaiia.

éCree Vd. que cuando tenga 60 afios podra desempefiar el mismo trabajo que desempeiia
ahora?

Total 2010 48,9% 35,1%
Base: 932 casos

Total 2005 53,5% 33,2%
Base: 852 casos

Total 2000 59,0% 32,0%
Base: 1.282 casos

HSilocreo MWNo,nolocreo  ® No, no quisiera
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Por sexo, son las mujeres en porcentaje levemente superior las que no quieren desempefiar
su trabajo actual a partir de los 60 afos.

Grafico 80 | Podra desempefiar su trabajo a los 60 afios. Segun sexo.

¢Cree Vd. que cuando tenga 60 afios podrad desempefiar el mismo trabajo que desempeiia
ahora?

u Sj, lo creo

B No, no lo creo

48,9% 50,2% 47,1%

™ No, no quisiera

35,3%

TOTAL Hombre Mujer
Base: (932 casos) (471 casos) (461 casos)

Grafico 81 | Podrd desempefiar su trabajo a los 60 afos. Evolutivo por sexo.

¢Cree Vd. que cuando tenga 60 afios podrd desempeiiar el mismo trabajo que desempeiia
ahora?

TOTAL 48,9% 35,1%
Base: 932 casos
Hombre 50,2% 35,0%
Total 2010 Base: 471 casos
Muijer 47,1% 35,3%
o BesedBlcasos
TOTAL 53,5% 33,2%
Base: 852 casos
Hombre 52,8% 33,4%
Total 2005 Base: 415 casos
Mujer 54,5% 32,8%
o Baseaszeasos
TOTAL 59,0% 32,0%
Base: 1.282 casos
Hombre 62,8% 29,9%
Total 2000  Base: 821 casos
Mujer 52,7% 35,5%
Base: 461 casos |
M Si, lo creo M No, no lo creo ™ No, no quisiera
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Los menores de 30 afios son los que, a gran distancia del resto de entrevistados, consideran
que no desempefiaran a los 60 afos el trabajo actual.

e ElI 25% porque no quiere hacerlo.
e EI41,6% porque no cree que pueda desarrollarlo.

Los mayores de 50 afios son los mas optimistas al considerar que si pueden desarrollar su
puesto de trabajo tras los 60 afios. Tal vez se pueda explicar por estar mds cerca de la edad.

Grafico 82 | Podra desempefiar su trabajo a los 60 afios. Segun edad.

¢Cree Vd. que cuando tenga 60 afios podra desempeiiar el mismo trabajo que desempeiia ahora?

m Si, lo creo

33,2% H No, no lo creo
48,9% 47,4%

= No, no quisiera

35,1% 38,3%

TOTAL Menos de 30 Entre 30 y 49 Mas de 50 afios
afios afos
Base: (932 casos) (206 casos) (547 casos) (179 casos)

Grafico 83 | Podra desempefiar su trabajo a los 60 afios. Evolutivo por edad.

¢Cree Vd. que cuando tenga 60 afios podra desempeiiar el mismo trabajo que desempefia ahora?

TOTAL 48,9% 35,1%
Base: 932 casos
Menos de 30 33,2% 41,6%
Base: 206 casos
Total 201
otal 2010 Entre 30y 49 47,4% 38,3%
Base: 547 casos
Mas de 50 68,8% 19,6%
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, Base: 179 casos
TOTAL
Base: 852 casos
Menos de 30
Base: 229 casos
Total 2005 Entre 30y 49 , 35,3%
Base: 425 casos
Mas de 50 17,1%
e Baser 198 casos
59,0% 32,0%
Base: 1.282 casos
Menos de 30 47,8% 41,0%
Base: 340 casos
Total 2000

Entre 30 y 49 58,6% 32,6%

Base: 715 casos

Mas de 50 79,9% 14,5%

Base: 227 casos

m Sj, lo creo M No, no lo creo ™ No, no quisiera
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En el sector Industrial, cuatro de cada diez entrevistados creen que no van a poder
desarrollar el mismo trabajo que actualmente realizan. En cambio, esa proporcién se reduce
en el sector Servicios, donde tres de cada diez no creen que puedan desempeiiar su trabajo

actual.

Grafico 84 | Podra desempefiar su trabajo a los 60 afos. Segun sector.

¢Cree Vd. que cuando tenga 60 afios podrd desempeiiar el mismo trabajo que desempeiia

ahora?

Base:

H Si, lo creo

H No, no lo creo

49,1% 51,3%

™ No, no quisiera

TOTAL Industria Servicios
(926 casos) (236 casos) (690 casos)

Grafico 85 | Podra desempefiar su trabajo a los 60 afos. Evolutivo por sector.

éCree Vd. que cuando tenga 60 afos podrd desempefiar el mismo trabajo que desempefia

ahora?

Total 2010

Total 2005

Total 2000

TOTAL 35,0%

Base: 926 casos

Industria 41,5%

Base: 236 casos

Senvicios 32,4%
Base: 690 casos

TOTAL s 33,1%

Base: 827 casos

Industria 50,2% 40,0%

Base: 159 casos

Servicios 55,3% 29,1%

Base: 668 casos

TOTAL 59,0% 32,0%

Base: 1.282 casos

Industria 58,7% 32,1%

Base: 367 casos

Servicios 59,2% 31,9%

Base: 915 casos

M Si, lo creo H No, no lo creo ™ No, no quisiera
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Independientemente del tipo de contrato que se tenga, tres de cada diez encuestados no
creen que puedan desempefar el mismo trabajo que actualmente cuando lleguen a los 60
afios. Llama la atencién que, en el caso de poseer un contrato indefinido y de trabajar por
cuenta propia, mas de la mitad de los encuestados si creen que lo puedan desempeiiar,
frente la tercera parte de los demas encuestados que tienen otros contratos que afirman lo
mismo. Uno de cada cuatro no le gustaria seguir con el mismo trabajo a los 60 afos.

Grafico 86 | Podra desempefiar su trabajo a los 60 afos. Segun tipo de contrato.

¢Cree Vd. que cuando tenga 60 afios podra desempeiiar el mismo trabajo que desempefia ahora?

36,9%

49,2% 53,20

59,0%

W Si, lo creo

H No, no lo creo

38.5% ™ No, no quisiera
, 0%

34,9%
31,3%

TOTAL Indefinido CuentaPropia Otros
Base: (918 casos) (530 casos) (101 casos) (287 casos)

Grafico 87 | Podra desempeniar su trabajo a los 60 afios. Evolutivo por tipo de contrato.

¢Cree Vd. que cuando tenga 60 afios podra desempeifiar el mismo trabajo que desempefia ahora?

TOTAL 16,0% 34,9%

Base: 918

Indefinido 13,0% 33,8%
Base: 530
Total 2010
Cuenta Propia 9,7% 31,3%

Base: 101

Otros 24,6% 38,5%
Base: 287

TOTAL 33,2% 33,2%

Base: 839

Indefinido 34,4% 34,4%

Total 2005 Base: 427

Cuenta Propia 21,4% 21,4%

Base: 168

Otros 38,9% 38,9%
Base: 234

Base: 1279

Indefinido
Total 2000 Base: 645

CuentaPropia
Base: 302

Otros
Base: 332

™ No, no quisiera ® No, no lo creo = Si,lo creo
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Se observa una gran disparidad en las respuestas que agrupan la categoria profesional. Mds de
siete de cada diez encuestados del grupo “Directivos” se ven haciendo el mismo trabajo a los
60 afios. En cuanto a “Administrativos”, el porcentaje baja a menos de la mitad y aumenta el
porcentaje de los que declaran que no les gustaria realizar el mismo trabajo (19% frente a 7%
de los Directivos). En el grupo de “Aprendiz” se aprecia un elevado porcentaje que piensan
gue no seguiran con el mismo trabajo (48,8% frente al 42% de “Oficial”).

Grafico 88 | Podra desempefiar su trabajo a los 60 afios. Segun categoria profesional.
¢Cree Vd. que cuando tenga 60 afios podra desempeiiar el mismo trabajo que desempefia ahora?
32,5%

)0,
48,9% 46,4% 08

M Si, lo creo

77,0% M No, no lo creo

™ No, no quisiera

48,8%

34,6% 42,0%

35,0%

16,0%

TOTAL Directivo Administrativo Oficial Aprendiz
Base: (931 casos) (118 casos) (456 casos) (138 casos) (219 casos)

Grafico 89 | Podra desempeniar su trabajo a los 60 afos. Evolutivo por categoria profesional.
¢Cree Vd. que cuando tenga 60 afios podra desempefiar el mismo trabajo que desempefia ahora?

TOTAL 16,0% 33,2%

Base: 931

Directivo A0 16,0%

Base: 118

Total 2010  Agministrativo 19,0% 34,6%

Base: 456

Oficial 17,1% 42,0%

Base: 138

Aprendiz 18,7% 48,8%
Base: 219

13,2% 33,2%

Base: 840

Directivo Z§:l7) 15,5%
Base: 148

Total 2005 - :
Administrativo 16,4% 32,5%
Base: 313
Oficial 12,8% 46,2%
Base: 127
Aprendiz 15,8% 39,1%
e eeooooooBaser252 T
TOTAL [Nl 32,0%
Base: 1282
Directivo 8 17,0%
Total 2000 Base: 201
ota Administrativo 11,0% 28,8%
Base: 604
Oficial B2 33,3%
Base: 254
Aprendiz 10,3% 47,9%
Base: 223
M No, no quisiera ® No, no lo creo W Si, lo creo
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Respecto al evolutivo en los ultimos cinco afios en la UE, se observa un crecimiento en el
porcentaje de profesionales a quienes no les gustaria seguir con su actual trabajo a los 60
afos.

Grafico 90 | Podra desempenar su trabajo a los 60 aios. Evolutivo UE27.

¢Cree Vd. que cuando tenga 60 afios podrd desempeiiar el mismo trabajo que desempeiia
ahora?

TOTAL 2010 16,0% 25,3%
Base: 30.471

TOTAL 2005 12,5% 29,2%
Base: 22.357

TOTAL2000 [loRelys
Base: 28.951

M No, no quisiera M No, no lo creo W Si, lo creo

En comparacién con Espafia, observamos una mayor confianza en los encuestados en la
UE27 respecto a la posibilidad de seguir con el mismo trabajo a los 60 afios.

Grafico 91 | Podra desempefiar su trabajo a los 60 afios. Comparativo Espafia 'y UE27.

¢Cree Vd. que cuando tenga 60 afios podrd desempeiiar el mismo trabajo que desempeiia
ahora?

58,7%
m Sj, lo creo

M No, no lo creo

¥ No, no quisiera

UE27 Espafia

Base: (30.471casos) (932 casos)
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4.3 Conclusiones de la explotacion parcial de datos de la Encuesta sobre
Condiciones de Trabajo en la UE 2010 para Espaiia

A continuacion recogemos de forma resumida los resultados mas relevantes del analisis:

e Respecto a las reestructuraciones, éstas afectaron en menor medida a las personas que
realizan trabajo por cuenta propia. A nivel general en la UE, incluyendo a Espafa, uno de
cada cuatro profesionales piensa que las reestructuraciones afectaron a su entorno
laboral.

e Una cuarta parte de los entrevistados cree que podria perder su empleo en los préximos
seis meses. En contraposicién, la mitad de los entrevistados cree que no perdera su
empleo.

e Laevolucidon en los Ultimos afios nos indica un aumento en la percepcién de inestabilidad
laboral para los préoximos seis meses.

e Tanto los jévenes (menos de 30 afios) como el sector servicios aprecian una mayor
estabilidad a corto plazo.

e Los profesionales que se agrupan bajo “Otros contratos” declaran ser los mas expuestos
y pesimistas a la hora de poder mantener su actual puesto de trabajo en los proximos 6
meses. En el lado contrario se encontraria el grupo de los Directivos, en el que solo el
10% de los encuestados esta de acuerdo con esta percepcion.

o Respecto de la UE27, Espafia tiene una inestabilidad en el empleo 10 puntos superior
(67,7% frente al 58% de la media de Europa).

e La mayoria de los trabajadores encuestados (9 de cada 10) considera que se encuentra
bien informado sobre los riesgos en la salud y en la seguridad que conlleva el desempefio
de su trabajo.

e Los profesionales y empleados agrupados bajo la categoria de “Otros tipos de contrato”
se consideran peor informados (17% frente al 10% de la media). Por categoria
profesional, el grupo de los Directivos se considera muy bien informado (mds del 95%).

e La mayoria de los encuestados espanoles cree que su seguridad o salud no se encuentra
expuesta a riesgos por el trabajo que desempefian. No obstante, no podemos obviar que
dos de cada seis trabajadores consideran que si se encuentran afectadas por su trabajo.

e Por sexo, son los hombres los que se declaran mas expuestos a riesgos laborales por el
trabajo que desempefan, independientemente de la edad. Es el sector Industrial el mas

expuesto, frente al sector Servicios.
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e En cuanto a la categoria profesional, los profesionales agrupados bajo el rubro ‘No
oficina’ los que se consideran mas expuestos que la media (casi la mitad).

e En comparacién con la Unién Europea, en Espaiia hay mas trabajadores y profesionales
gue consideran que su salud y seguridad se encuentran condicionadas por el trabajo
desarrollado.

e Los paises del norte y centro de Europa siguen siendo los que consideran que su salud y
seguridad no se encuentran condicionadas por el trabajo desarrollado. Se sienten mas
seguros en sus trabajos.

e Tres de cada diez si cree que su trabajo esta afectando a su salud de forma negativa.

e En cuanto al tipo de contrato, no hay diferencias, pero si en las categorias profesionales
donde los ‘no oficina’ piensan que su trabajo afecta a su salud.

e La mayoria de los entrevistados no ha faltado ningun dia a su trabajo por motivos de
salud en el ultimo afio (siete de cada diez no ha faltado).

e Sin embargo, hay que resaltar el aumento de la ausencia al trabajo por motivos de salud
con relacién a los datos de la misma encuesta hace cinco afios.

e Los trabajadores con contrato de trabajo indefinido han tenido ausencias laborales por
motivos de salud mas largas que el resto.

e El porcentaje de trabajadores que no ha faltado ningln dia a su puesto de trabajo
durante el dltimo afo es superior en los trabajos por cuenta propia (80,1%) que en el

resto de trabajos con contratos laborales.

e En Espana el porcentaje de trabajadores que no han faltado al trabajo por motivos de
salud, en el Ultimo afio sobre el que se preguntd en la Encuesta, es muy superior (69,4%)
que en la Unién Europea (56,9%).

e Dos de cada cinco encuestados afirman que en el Ultimo afio han acudido a trabajar

estando enfermos.

e Los profesionales por cuenta propia han ido mas veces a trabajar estando enfermos (casi
la mitad de los encuestados).

e El grupo de los Directivos son los profesionales que declaran haber ido mas veces a
trabajar estando enfermos (la mitad de los encuestados)

e La mitad de los encuestados cree que podran desempeiiar el mismo trabajo que realizan
actualmente cuando tengan 60 afios. Dos de cada seis creen que no lo podrian
desarrollar.
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e Respecto a los datos de 2005, se aprecia un ligero aumento en esta ultima oleada en el
porcentaje de personas que creen que no van a poder desarrollar el mismo trabajo a
partir de los 60 aflos. También ha aumentado el porcentaje de personas que no quieren
desempeiiarlo a partir de esa edad.

e Los menores de 30 afios son los que, a gran distancia del resto de entrevistados,
principalmente en comparacién con los mayores de 50 afios, declaran con mas firmeza
que no desempefiaran a los 60 afos el trabajo actual.

o EI25% porque no quiere hacerlo
o El41,6% porque no cree que pueda desarrollarlo.

e Los mayores de 50 afos se declaran mdas optimistas, al considerar que si pueden
desarrollar su puesto de trabajo tras los 60 anos.

e Tres de cada diez no creen que puedan desempenar su trabajo a los 60 afos, aunque es
significativo que mas de la mitad de los que poseen en la actualidad un contrato
indefinido y los que trabajan por cuenta propia si creen que pueden seguir haciéndolo,
frente la tercera parte que asi lo creen de los que tienen otros contratos.

e En este sentido, a uno de cada cuatro no le gustaria seguir con el mismo trabajo a los 60
anos.

e En comparacidon con Espaia, se observa una mayor confianza en las respuestas de los
encuestados en la Unién Europea respecto a seguir con el mismo trabajo a los 60 afios.
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5 ANALISIS DE LOS ESTUDIOS DE CASO

5.1 Introduccion: factores condicionantes de los procesos de cambio

A continuacién se sintetizan los resultados obtenidos en los cinco estudios de caso
realizados. Sus diferencias y similitudes permiten obtener una visién mds global de los
procesos de reestructuracidn e identificar los factores de influencia y el distinto modo en
gue operan, generando practicas distintas de acometer la reestructuracién y el cambio, lo
gue pone de manifiesto las diferentes formas en que pueden ser alcanzados los objetivos
que se fijan las empresas.

Durante la investigacion se han identificado factores de cardcter estructural que son
comunes a todos los casos:

- Todas las empresas analizadas han pasado por sucesivos procesos de restructuraciéon
corporativa de distinta tipologia: fusién o adquisicion de empresas, cierre de centros de
trabajo, etc...

- Son todas grandes empresas por su facturacién y plantilla, predominando los grandes
grupos.

- Todas tienen presencia internacional en otros paises y mercados.

- Todas han realizado procesos de ajuste de empleo en varios momentos de su larga
actividad empresarial, es decir, todas tienen experiencia en procesos de reestructuracién
y negociacion.

- En todas ellas existe representacion de los trabajadores y una amplia tradicién de
presencia sindical.

Estos factores influyen de distinta manera en los procesos de reestructuraciéon que han
llevado a cabo:

- La presencia de una alta proporcidon de empleo estable con contratos indefinidos y una
antigliedad alta en la plantilla, que ha ido disminuyendo con el paso del tiempo. Las
salidas se han concentrado en los tramos de edad altos, lo que supone una reduccion
mayor de costes laborales.

- La utilizacién de la externalizacion como una estrategia adicional de reduccién de costes.

- La presencia de estructuras formales de prevencién de riesgos laborales, internas vy
externas.

- Laimportancia creciente del empleo en el exterior.
- Laaltaincidencia de procesos de innovacidn técnica y organizativa.

- Su importancia estratégica en los sectores de referencia —con distinto alcance- y en la
economia nacional y/o de un territorio.
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- La declaracion de un compromiso, mds o menos consolidado, con acciones de
responsabilidad social corporativa.

Todos estos factores influyen en el modo en que se diseia y organiza la reestructuracion. En
términos generales, todos los procesos seguidos han supuesto una reduccién del empleo
dirigido a la reduccidon de costes como consecuencia de distintas causas: caida de la
demanda, externalizacion de actividades, reposicionamiento estratégico del negocio, etc.;
pero los ejes de cambio también han transcurrido por modificaciones técnicas vy
organizativas que introducen transformaciones importantes en los modelos de producciény,
sobre todo, de organizaciéon del trabajo. En todos ellos, las condiciones de salida de los
excedentes han sido negociadas con los representantes legales de los trabajadores y los
sindicatos, incluyendo compensaciones para los trabajadores por encima de lo establecido
en la legislacion.

Con respecto al objeto de nuestro estudio, hay que avanzar que en ninguno de los casos
analizados la dimension de la salud- ni tampoco la salud psicosocial — ha sido incorporada en
el proceso de reestructuracion. Paraddjicamente, esta ausencia no resulta de la creencia de
gue no exista ningun tipo de relacion entre cambio y salud, sino todo lo contrario, segun las
opiniones mayoritarias recogidas y los relatos y discursos enunciados por los actores
entrevistados. Sin embargo, no se ha encontrado ningun tipo de accién preventiva de los
efectos negativos sobre la salud en los procesos de reestructuracién analizados. En el mejor
de los casos, se han adoptado algunas medidas de cardacter paliativo, elaboradas a posteriori
y con caracter reactivo.

Con relacién a la salud de los trabajadores, la direccion de la empresa y de los
representantes de los trabajadores y sindicatos se ha centrado en los aspectos mas
tradicionales de la negociacidn, como la indemnizacidon econdmica y las condiciones de
salida de la empresa, o bien sobre la modificacién de las condiciones de trabajo. Las disputas
entre ambas partes, abiertas o soterradas, por los métodos de evaluacidn de riesgos
psicosociales, que implican decidir sobre qué se mide y cdmo se mide, han impedido realizar
avances significativos sobre la cuestidon de la salud que, sin embargo, se revela como una de
las mas cruciales en el momento de la gestidn de la crisis de una empresa.

Los casos analizados no son en absoluto homogéneos, existen también diferencias
significativas en la manera de enfocar y gestionar la reestructuracidon. Senalar estas
diferencias e identificar como operan es importante para comprender las distintas formas en
gue se puede gestionar el cambio.

El sector de pertenencia y la actividad econémica

La primera diferencia importante radica en el sector econédmico en que se encuadra la
empresa del caso analizado. Existe una distincién clara entre la practica de reestructuracién
realizada en el sector Industrial (con tres casos representados provenientes del sector
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quimico, agroalimentacién y automocion) y el sector Servicios (un caso del sector financiero
y otro de las telecomunicaciones). Ello es debido, entre otras, a las siguientes razones™:

- Por un lado, la produccién industrial diferencia mucho mas los perfiles ocupacionales
entre las areas administrativas y de produccién que el sector Servicios. Por otro lado,
en ambos sectores difiere el modo en que se suele abordar la disminucién de los
costes mediante la mejora de la eficiencia de los procesos productivos. En el sector
Servicios, el peso de las relaciones personales en la prestacién del servicio, o de las
capacidades técnicas, disminuye a favor de competencias comerciales y de una
rutinizacion y mecanizacion de tareas. Paraddjicamente, cuanto mas disminuye la
dimension social del trabajo (en el sentido de la carga que tienen las relaciones
personales en el desempeiio), mas se movilizan las habilidades sociales desde el
punto de vista individual. Sin embargo, en las areas de produccidon del sector
Industrial, los procesos de automatizacién ya cuentan con muchos afios de vigencia, y
el cambio opera en ellos exigiendo una mayor implicacién personal en la mejora de la
eficiencia y de la atencidn al proceso.

- Por otro lado, el uso, alcance y efectos de la movilidad funcional también es distinto.
En principio, y a la vista de los casos analizados, la movilidad funcional se realiza
sobre un rango de puestos mayor en el sector servicios que en el sector industrial (en
el drea de produccion). Independientemente de los limites que se negocien para la
aplicacion de la movilidad funcional, esas diferencias establecen posibilidades
distintas del uso de la flexibilidad interna frente a medidas de flexibilidad externa.

El sector y la especificidad de la actividad productiva también influyen en los procesos de
deslocalizacion y externalizaciédn que suponen una disminucion del empleo para ciertas
ocupaciones, por ejemplo: la produccién en el sector Industrial; o el telemarketing y
administracion en el sector Servicios. También las posibilidades de utilizar la movilidad
geografica, especialmente en el caso del sector financiero y de la banca®, en el que la red de
oficinas y sucursales permite una mayor disponibilidad de centros de trabajo para incorporar
el recurso de la movilidad por la via del traslado.

El grado de madurez de la actividad productiva y/o su importancia estratégica sectorial
también introducen otras diferencias en el modo en que se gestiona la reestructuracion,
particularmente en la fundamentacién o justificacion de la misma, y en los argumentos

49 . . .z . .. . .e .z .

Si bien en ambos sectores la gestién del cambio se dirige a conseguir una mayor movilizacién de la capacidad
de trabajo, las trayectorias profesionales y el contexto organizativo en el que cada empresa se encuadra dardn
lugar a la disponibilidad de recursos distintos a la hora de llevar a cabo el proceso de reestructuracion.

50 . . . .. ~
El caso analizado trata de un grupo financiero y bancario importante en el Estado espafiol, que cuenta con

aproximadamente 20.000 empleados distribuidos por todo el territorio nacinal y con una importante presencia
internacional, particularmente en América Latina.
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sobre el grado de necesidad de los cambios que se acometen®. El caso de la automocion es
ligeramente distinto, ya que su importancia en el peso del conjunto del sector Industrial
sigue siendo importante, aunque haya descendido. Es evidente que se trata de una actividad
central para el desarrollo industrial y tecnolégico de las sociedades desarrolladas. También
ha sido una de las primeras en utilizar deslocalizaciones y externalizaciéon de funciones no
estratégicas de la empresa. Ademas de continuar estando sobredimensionada en cuanto a
capacidad instalada en Europa, su permanencia estd en cierto modo condicionada a su
capacidad para adaptarse a la producciéon de medios de transporte ecoldgicos.

Por su parte, las ganancias en eficiencia de las actividades financiera y bancaria y de
telecomunicaciones® han sido continuas en los ultimos afios. El condicionamiento normativo
y el marco institucional (private-public partnership) en que se desenvuelven son mas
acusados. La intensidad de la innovacidn tecnolégica ha producido cambios mucho mas
visibles en estas actividades en las Ultimas décadas. La busqueda de un posicionamiento
estratégico en los mercados mundiales ha priorizado la toma de las decisiones adoptadas en
los ultimos afos en estos sectores.

Estos aspectos que se incluyen aqui de manera sucinta dan lugar a motivaciones distintas
por las que se lleva a cabo la reestructuracion. La justificacion de la decision, la razén que se
alega por la direccion de la empresa o en su caso por el Presidente o Consejero Delegado de
la compaifiia tiene un peso especial, porque representa en cierto modo la legitimidad de la
medida, particularmente si ésta incluye efectos sociales negativos. En las actividades
industriales, la disminucién de la demanda y la presién de nuevos competidores procedentes
de paises emergentes otorgan fuerza a las argumentaciones que sostienen la necesidad de la
reestructuraciéon; en las actividades del sector Servicios, una de las justificaciones (rationale)
utilizadas es la necesidad de mantener o ganar posiciones en el mercado global, teniendo en
cuenta el grado de internacionalizacidon de ambas actividades. Desde este punto de vista de
la causa alegada, la reestructuracién podria ser considerada mas reactiva (o defensiva);
mientras que, en el segundo, podria ser considerada proactiva (estrategia de competencia y

> Uno de los casos analizados se centré en un sector maduro, con un grupo industrial dedicado a la fabricacién
y comercio de productos bdsicos para las industrias quimica y farmacéutica. Cuenta con una plantilla de casi
2.000 trabajadores distribuidos en 15 centros de produccidn. Cotiza en Bolsa y mantiene una posicién de
liderazgo en los principales mercados en los que esta presente, exportando la mitad de su produccién a 90
paises.

52 . .z ~ ..

El caso analizado en la automocién es una empresa espafiola con gran tradicion de marca que forma parte
del grupo alemdn. Posee una moderna planta de produccién en Catalufia que ha sufrido distintos procesos de
reestructruacion y ERE, como la gran mayoria de las empresas del sector, desde la década de los 80 del siglo
anterior.

> la empresa analizada en el sector de las telecomunicaciones pertenece a uno de los principales grupos
operadores a nivel mundial y es lider en el mercado de habla hispana y portuguesa, con presencia en mas de 50
paises. De origen publico, la empresa ha pasado por distintos e intensos procesos de reestructuracion
corporativa, de negocio y de plantilla.
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expansion). Sin embargo, estas diferencias tedricas se diluyen cuando se atiende a la
manera en que se lleva a cabo la salida de los efectivos laborales excedentes: por ejemplo,
todas las empresas analizadas han negociado condiciones mas favorables para esa salida e,
igualmente, ninguna de ellas ha adoptado un planteamiento preventivo en ningun caso.

Recientemente, la crisis econdmica y financiera ha afadido un elemento adicional sobre la
percepcion respecto a la disponibilidad de tiempo para llevar a cabo las reestructuraciones.
El margen econémico que se utiliza para gestionar la reestructuracién, mediante la
negociacion de indemnizaciones compensatorias, disminuye a lo largo del tiempo. Algunas
de las experiencias recogidas en los casos analizados sefalan la necesidad de ampliar el
marco temporal en que se produce la reestructuracién con el fin de evitar desajustes en la
actividad productiva y propiciar la adopcién de alternativas para los trabajadores
excedentes.

El territorio

Si bien el territorio es una variable siempre importante en todos los casos, en el estudio
realizado destaca la especial incidencia que tiene en los casos de las empresas del sector
Industrial que suelen haber trabado una estrecha relacién con la localidad en que se
asientan, incidiendo notablemente en las relaciones sociales del mismo. La importancia
econdmica para las localidades en las que se ubican los distintos centros productivos,
especialmente en ciudades pequefias, puede incidir en la decisidén de cierre de la instalacién
o en el niumero de trabajadores que salen de la empresa. Sin tratarse de una variable que se
imponga a la decision empresarial, indudablemente puede condicionarla, al menos de
manera transitoria, y particularmente respecto al tempo en que se realiza la
reestructuracion.

La intervencion por parte de los gobiernos regionales de las comunidades auténomas,
mediando en la negociacidon auténoma de las partes involucradas, es bastante comun, mas
alla de lo que exige su obligacién legal como autoridad laboral en casos de ERE sobre los que
tienen competencia de tramitacién y decisién. El impacto de las reestructuraciones de
empresas significativas sobre los niveles de empleo territoriales ha obligado a las
autoridades regionales, y hasta locales, a tomar parte activa en los procesos de gestién de
estas crisis, generalmente dentro de marcos informales. Ademas de desempefar un papel
de mediacion en caso de conflicto, han solido ofrecer recursos adicionales, como actividades
complementarias de formacion o la busqueda de inversores. En la estructura productiva de
algunas regiones, hay que tener en cuenta que una reestructuracion profunda de una
empresa, con pérdida sensible de empleo, supone inmediatamente un problema politico.

La relacion con el territorio proporciona distintos tipos de recursos, y a la vez, introduce
variables que condicionan, material o simbdlicamente, la realizacion de ajustes. Un ejemplo
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significativo puede encontrarse en el caso analizado de una empresa del sector Industrial*
que dispone de centros de produccion en distintas localidades espafiolas y que
tradicionalmente registra salarios mas altos que la media del sector. Su origen publico y la
estabilidad en el empleo, entre otros aspectos, habrian proporcionado a sus trabajadores
mayor bienestar y prestigio social con relacién a la poblacién trabajadora del entorno, lo que
caracteriza también los vinculos que se establecen con el territorio a partir de la relacion con
el empleo. Estos vinculos, aunque sean simbdlicos, han configurado expectativas y sentado
las bases de proyectos personales en el tejido social en el que se inscriben.

En cambio, esta relacidn con el territorio es mucho mas débil en los casos en los que las
empresas ubican sus grandes centros de trabajo, con las plantillas mas concentradas, en las
grandes urbes, como ocurre en los casos analizados del sector Servicios y de
Telecomunicaciones.

5.2 Ambitos y factores de influencia en la salud psicosocial

En los casos analizados se ha pretendido obtener informacion sobre los efectos de la
reestructuracién o reorganizacién empresarial tanto en la salud de los trabajadores que se
hayan visto afectados por un proceso de reduccién de plantilla, como sobre aquellos otros
gue han permanecido en la empresa y que, de forma directa o indirecta, hayan podido
sentirse, potencial o virtualmente, implicados por el proceso referido.

Ciertamente, hemos de constatar que ha resultado mas facil obtener opiniones sobre los
procesos de salida de excedentes laborales que sobre las consecuencias que la
reestructuracidon haya podido tener “en el interior” de la empresa o centro de trabajo, lo
cual demuestra la falta de concienciacién sobre los efectos internos o menos tangibles (es
decir, que no afectan a la relacién laboral legal individual) que implica un proceso de
reestructuracion.

Se han identificado algunos elementos comunes que son descritos a continuacion.

5.2.1 Elrecurso al Expediente de Regulacion de Empleo (ERE)

La utilizacién de los ERE es el mecanismo habitual de gestionar la reduccion de plantilla y los
costes laborales en las grandes empresas y el elemento comun a los casos analizados,
excepto en el caso del sector financiero y bancario. Prejubilaciones y bajas incentivadas son
las formulas utilizadas predominantemente.

> En este caso se analiza un grupo orientado a la actividad agroindustrial y de la distribucién que cuenta con
varios centros de trabajo en Espafia y que ha pasado por varios procesos de reestructuracion en los ultimos
afos, representando una evolucion empresarial desde estructuras nacionales ancladas en mercados
domeésticos hacia una concepcion comercial global, Actualmente forma parte de un grupo multinacional de los
principales operadores a nivel mundial.
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Los criterios generales utilizados para la inclusién de trabajadores en el ERE o como
afectados por el proceso de reestructuraciéon son similares y normalmente se basan en la
edad y voluntariedad, si bien su aplicacion varia en funcién de cada empresa, con una
primera distincion respecto al personal cuyas condiciones de trabajo se encuentran
reguladas fuera o dentro del convenio colectivo aplicable. Sin embargo hay diferencias en el
modo de utilizarlos. Por ejemplo, en una de las empresas industriales analizadas, el corte de
edad se aplica de manera transversal, independientemente de las necesidades de los
departamentos, lo que refuerza el componente voluntario de la elecciéon por parte del
trabajador.

En otros casos, como el analizado en el sector financiero, han de converger con mas fuerza la
voluntad de la empresa y del trabajador, lo que, en principio, concede mayor margen de
maniobra a la entidad que reestructura para realizar los ajustes organizativos que precisa, ya
que la voluntariedad del trabajador se encuentra mas condicionada. Segun los casos
analizados y las entrevistas mantenidas, los mecanismos de los que dispone la empresa para,
directa o indirectamente, “forzar” la voluntariedad son variados: presiones, cambios de
puesto de trabajo, vaciado de contenidos en el mismo, entre otras. Todas ellas constituyen
situaciones tipificadas en la literatura como una importante fuente de riesgos psicosociales.

Como ya se ha mencionado, el encuadramiento de la empresa en el sector, la tradicién de la
cultura corporativa y, en su caso, el motivo de la reestructuracién ponen de relieve el uso de
una mayor o menor variedad de férmulas en la gestion de la salida de los excedentes en los
casos analizados.

En su proceso de reestructuracion, una empresa industrial del sector de la automocion ha
utilizado la modalidad de las suspensiones temporales de empleo dentro de los ERE, por las
gue van pasando sucesivamente una parte de la plantilla de produccidon. La aplicaciéon de
esta modalidad de la suspensién contractual ha sido voluntaria para los trabajadores y ha
contado, a lo largo del tiempo, con un mayor numero de voluntarios que la cuota
inicialmente establecida. Sin embargo, es preciso contextualizar la aplicacién de esta
modalidad en el marco de las relaciones laborales dentro de la empresa y del compromiso
adquirido para la fabricacién de un nuevo modelo en un plazo corto.

Por su parte, otra de las empresas industriales analizadas ha utilizado otros mecanismos
para gestionar los excedentes y solo una proporcion escasa de las salidas se ha vinculado a la
posibilidad de vuelta al trabajo, con consecuencias sobre la compensacién econdmica
acordada. Al mismo tiempo, se han creado bolsas de trabajo a las que tienen acceso estos
trabajadores. También se utilizaron prejubilaciones, contratos de relevo y jubilaciones, es
decir, la recolocacién de los trabajadores afectados mediante la sustitucion de jubilados
parciales por contratos de relevo a jornada completa.>

55 . . . . . .
La figura del contrato de relevo es utilizado frecuentemente como mecanismo de amortiguacion social en las
reestructuraciones en Espafia. Esta modalidad implica la salida de una persona de 60 afios, y la entrada de una
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En el caso de la empresa perteneciente al sector de las telecomunicaciones, los ERE
adoptados cierran toda posibilidad de vuelta a la empresa: el objetivo de la reduccién de
plantilla es claro. Sin embargo, parece ser que existen casos de colaboraciones externas con
algunos de los afectados, especialmente entre aquellos con perfil mas técnico.

Los procesos de reestructuracién han supuesto, en todos los casos, un rejuvenecimiento de
las plantillas. En buena medida porque los afectados son los trabajadores y trabajadoras de
mayor edad, a lo que se afiaden las nuevas contrataciones realizadas, en su caso, entre
segmentos de edad mas jovenes. En algunos casos, estas nuevas contrataciones han
formado parte de los compromisos de empleo adquiridos por las empresas en la negociacién
de los ERE, aunque ,segln las opiniones recogidas entre los trabajadores y sus
representantes, no siempre se han cumplido.

5.2.2 Traslados y movilidad geografica

Otro mecanismo utilizado para preservar el empleo o disminuir el impacto de la salida de los
excedentes son los traslados. Entre los casos analizados, su uso solo es significativo en el
caso de una empresa del sector agroalimentario que posee varios centros de trabajo
repartidos por Espafia.

En este caso, confluyen varios factores singulares, como la concentracién de trasladados en
un unico centro de trabajo, asi como la paraddjica frustracién expresada por algunos
trabajadores por no haber sido incluidos en los ERE de salida, lo que ilustra sobre las
relativas buenas condiciones en que se han producido estas reducciones de plantilla en los
Ultimos anos, al menos los anteriores a la crisis.

Significativamente, este caso nos sugiere una exploracion mas profunda de la utilizacion de
la movilidad geografica como medida social en la gestion de una restructuracién: segun las
opiniones recogidas, los beneficios y apoyos tanto econdmicos como sociales que se han
aplicado no han servido para el acompafiamiento y facilitacién de la adaptacién previstos, lo
que se ha traducido en efectos negativos sobre la salud de los trabajadores. La experiencia
adquirida por los traslados, en este caso, proporciona informacién sobre algunos aspectos a
tener en cuenta en la gestidon de los cambios: la importancia de controlar las expectativas de
los trabajadores antes del cambio; o las limitaciones que tienen las compensaciones
econdmicas sin una preparacion complementaria que proporcione recursos a los
trabajadores para hacer frente al traslado (nuevo entorno laboral, nueva localidad,
separacion de la red social habitual y, en la mayoria de los casos, separacién familiar). La

persona en su lugar, al menos por un periodo de cinco afios, el lamado “relevista”. A partir de esta variable, se
puede planificar en el tiempo la utilizacién de estos contratos, dependiendo de las circunstancias personales de
la plantilla. La reforma de 2007 introdujo criterios para evitar el abuso en la utilizacion de este contrato
combinado con la jubilacidn.
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edad de los trasladados emerge como una variable a tener en cuenta: es un ejemplo de
como se van conformando riesgos de caracter psicosocial que terminan afectando
gravemente a la salud de los trabajadores (enfermedades psicosomaticas, depresiones e
incluso un suicidio, segun la informacién cualitativa recogida) y también a la empresa (el
absentismo y el nimero de bajas aumenta significativamente).

La dimensidn colectiva que adquiere el traslado es también relevante, ya que en este caso
parece contribuir a aumentar o intensificar los riesgos mas que a minimizarlos. De hecho, en
la misma empresa se habian producido otros traslados que no parecen haber acarreado
tantas dificultades, ya que su uso ha sido mas puntual y ha afectado a un menor nimero de
trabajadores.

Otras experiencias analizadas en otro caso del sector industrial de la quimica, con centros de
trabajo en la peninsula, permiten identificar otros factores que subrayan la importancia de
atender la particularidad de cada traslado para afrontarlo con mayores garantias de éxito:
hay decisiones de traslado que han tratado de preservar el criterio de la proximidad
geografica y que, sin embargo, han fracasado en conseguir la adaptacion de los trabajadores.
Resultdé mas importante la familiaridad con el entorno productivo que la cercania o las
condiciones del entorno geografico, si bien en este caso el nUmero de afectados era menor.

En el resto de los casos, el uso de los traslados que implican movilidad geografica es residual.
No obstante, podemos incluir en la categoria de traslados los que se han llevado a cabo en el
sector financiero/bancario, en el que su utilizacion incluye movilidad geografica, aunque
restringida y limitada por el propio convenio colectivo. Se trata, mas bien, de procesos de
reorganizacion interna y, a la vista de algunas declaraciones recogidas, constituye un
instrumento de la gestién de recursos humanos que lleva asociados cambios sustanciales en
el desempefio. El ejemplo mas claro es el paso de los departamentos de la administraciéon
central a las sucursales. De hecho, se utiliza una metafora militar para describirlo: de la
retaguardia a las trincheras. Mas alla de los mecanismos que afade el uso de estos traslados
a la disciplina utilizada para movilizar la capacidad de trabajo, es una fuente considerable de
riesgos psicosociales: el cambio de desempeno se experimenta como una pérdida del valor
profesional, una disminucidon de autonomia en la organizacién del trabajo y un aumento de
la incertidumbre, con un incremento en las manifestaciones de estrés y ansiedad.

5.2.3 Movilidad funcional

La movilidad funcional es una préctica presente en todas las empresas. Su incidencia y
alcance depende del uso que se haga de la misma y los recursos de los que se dispone.

Las situaciones mas dificiles desde la perspectiva de su influencia en la salud se producen
cuando la movilidad funcional implica un cambio a una categoria inferior —aun cuando se
preserve el salario-. La pérdida de funciones de mayor valor y su incidencia en las relaciones
sociales que el trabajador o trabajadora mantiene con la empresa constituyen una fuente de
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riesgos psicosociales apreciable. Sobre todo si esa movilidad funcional es la Unica alternativa
que se presenta a la salida de la empresa. Aqui, como en otros aspectos, no se ha
identificado el uso de ninguna medida orientada a prevenir los riesgos psicosociales que se
derivan.

Existe otro efecto colateral resultado de la movilidad funcional que se origina en los cambios
organizativos que acompafian a las reestructuraciones y que implican la salida de
trabajadores. En cierto modo, se trata de una movilidad funcional derivada para los
trabajadores que permanecen en la empresa y para los que, como consecuencia de la
reduccion de personal en general, aumenta la carga de trabajo en la mayoria de las unidades
productivas. Esa nueva distribucion del trabajo, derivada de la reestructuracidon y
reorganizacion, supone para algunas personas la acumulacién de tareas y la asuncién de
nuevas funciones que hasta ese momento no venian desarrollando. Entre los efectos sobre
la salud mencionados se citan el aumento de los casos de estrés y también los riesgos de
enfermedad cardiovascular.

Esta situacién se identifica particularmente en los procesos de fusién corporativa y se ilustra
en el modo en que se realiza la fusién, la planificacion de la misma, la integracion de las
diferencias culturales o incluso la utilizacidon de idiomas distintos: todas estas variables, entre
otras, tienen consecuencias directas en el clima y las condiciones de trabajo, generando
situaciones con una potencial sobrecarga en (algunos de) los puestos de trabajo.

5.2.4 Despidos y bajas voluntarias

Si bien el ERE es el referente simbdlico que se asocia a las reestructuraciones que implican
despidos colectivos, en la practica no resulta el Unico ni el mas utilizado para la gestidn de
las reducciones de plantilla. En la practica, se ha constatado que es mayor la utilizacion del
despido individual, negociado caso por caso, conforme a la legislacion vigente. Esta situacién
es mucho mds frecuente en las PYMES, en el contexto de lo que se ha venido en llamar la
reestructuracion silenciosa, una manera discreta y efectiva de proceder a la reduccién de
plantillas.

Uno de los efectos colaterales identificados de los ERE y/o de las bajas incentivadas es que
genera entre los trabajadores que permanecen en la empresa, y que constituyen un
potencial grupo diana de la restructuracién, deseos de salir como una forma de terminar con
el aumento de la presion laboral que se percibe (sobrecarga y nuevas condiciones de
trabajo). Significativamente, se han recogido declaraciones parecidas en todos los casos
analizados.

No parece un efecto deseable para la empresa que el trabajador termine deseando salir de
la misma vy, sin duda, se trata de un indicador de la influencia del clima laboral y
organizativo. Pero, sobre todo, se trata de un indicador de que no se han adoptado medidas
para prevenir los riesgos psicosociales derivados de situaciones traumaticas y de crisis.
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Segun testimonios recogidos, que la manifestacién de estos riesgos sea individual es
utilizado como argumento para eludir la importancia de los mismos e, indirectamente, como
una forma adicional de seleccionar trabajadores. La supuesta debilidad de los individuos que
acaban manifestando sintomas o enfermedades de caracter psicosocial representa en
realidad la evidencia de que la gestiéon colectiva del cambio ha fracasado. En Ultima
instancia, significa que los efectos de la reestructuracidon y, sobre todo, de su mala
preparacion y gestién se desplazan fuera de la empresa, generalmente a la gestidn publica o
privada de la salud.

Ademas de los riesgos para la salud asociados a los trabajadores que permanecen, son
evidentes también aquellos a los que se exponen los trabajadores que salen de la empresa.
En los casos analizados, varias opiniones recogidas coinciden en que en una situacidon de
crisis como la actual, las condiciones de salida de la mayoria de los trabajadores de mds edad
afectados por las reestructuraciones en las empresas objeto de andlisis suponen, hasta
cierto punto, una garantia de estabilidad (emocional). La situacién de desempleo masivo o
el retraso en la edad de jubilacién, les colocan en una situacién al menos de mads
certidumbre, siempre que las condiciones econdmicas pactadas hayan sido favorables.

Pero la pérdida de empleo, incluso cuando estd cubierto el suelo minimo necesario para
hacer frente a las necesidades basicas, supone también la pérdida de los lazos y desempefios
sobre los que se ha construido la identidad profesional y, por tanto, buena parte de Ia
identidad personal. Ademas de ordenar el tiempo, el trabajo proporciona relaciones sociales
en las que reconocerse y un sentido de utilidad en la sociedad a la que se pertenece.

La incidencia entre los que salen de la empresa varia en funcion de distintos factores. La
edad, el sexo, el tipo de trabajo que se realizaba o la situacién familiar, son, entre otros,
aspectos que permiten comprender las diferentes reacciones y comportamientos de los
trabajadores que salen. Para aquellas personas que han comprometido mas identidad con el
trabajo, la salida de la empresa o el fin de su vida laboral acarrea costes psicoldgicos
mayores. Entre esta tipologia, se han mencionado dificultades para desarrollar proyectos
personales o para la gestion del uso del tiempo y problemas en las relaciones familiares o
sociales que terminan generando sintomas y enfermedades.

De la informacion obtenida se observa que las medidas adoptadas para prevenir los riesgos,
y en particular los riesgos psicosociales, en caso de despidos son escasas y tienen
fundamentalmente un cardcter reactivo o pasivo.

En relacidn con los trabajadores afectados por los expedientes de regulacidon de empleo que
salen de la empresa se han identificado las siguientes medidas:

- Creacidon de asociaciones de prejubilados. En buena medida, la creacidon de estas
asociaciones o colectivos se vinculan a la gestion y seguimiento de beneficios
obtenidos en la negociacién (seguros, planes de pensiones...). Cuando estas
asociaciones se constituyen, contribuyen a preservar las relaciones de grupo, mitigan
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el posible aislamiento y facilitan el control y obtencién de los beneficios pactados.
Ademas, estas asociaciones permiten mantener relaciones con la empresa y pueden
liderar actividades para los miembros. Sin embargo, esta medida surge por iniciativa
de los propios afectados. La relacion con los sindicatos y con la empresa es informal.

- En algunos casos analizados, la empresa ha apoyado o liderado alguna iniciativa
encaminada a favorecer el empleo posterior de los afectados por la regulacién de
empleo, bien apoyando financieramente proyectos empresariales — generalmente de
caracter auténomo -, bien facilitando el contacto con empresas del sector o creando
alguna instancia de intermediacion laboral. Algunos de estos proyectos han contado
con la participaciéon de los sindicatos. La descripcidén obtenida sobre los resultados de
esta experiencia es escasa y da cuenta de un alcance limitado. En ello pueden estar
influyendo distintos factores: la propia voluntad del individuo que prefiere cortar la
relacion con la empresa, el caracter esporddico de estas iniciativas y el escaso
numero de beneficiarios finales son algunos de ellos.

Para los trabajadores que permanecen en la empresa, las medidas introducidas en los
diferentes casos abarcan distintos aspectos. El recurso a la formacidn es el mas utilizado y
con fines diversos: desde proporcionar competencias para las funciones adicionales que
tienen que desarrollar los trabajadores afectados por los cambios organizativos y/o técnicos,
hasta crear condiciones colectivas propicias para el cambio. También se ha mencionado la
formacién asociada a la creaciéon de una nueva cultura empresarial o la integracién de la
cultura corporativa de distintas sedes de la empresa, particularmente en el caso de
operaciones de fusién o, simplemente, de reorganizacion interna. En todo caso, la formacién
relacionada con la preparaciéon o consolidacién del cambio comienza a ser un componente
habitual de estas operaciones en las grandes empresas.

También hay que recordar el aspecto dindmico de una restructuracién: como resultado de
las salidas y la reorganizacién se crean oportunidades de promocidn para los trabajadores
gue permanecen en la empresa. En estos casos, cuando la promocion implica desempefios
diferentes a los que se venian realizando, también se utiliza la formacion como instrumento
asociado. Adicionalmente, se han encontrado menciones a otras medidas utilizadas como el
mentoring o el coaching. Su uso esta limitado a colectivos especificos, especialmente
mandos intermedios.

5.2.5 La posicion (intermedia) de los cuadros y mandos

La participacion de los mandos intermedios en los procesos de reestructuracién es central.
Son espectadores directos de las manifestaciones individuales del cambio, a la vez que
deben mantener la movilizacién de la capacidad de trabajo para continuar la actividad y
responder a los objetivos con los que se han comprometido en el ejercicio de sus funciones.
Son unos actores clave en la gestion del cambio, en la creacién de condiciones para que el
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mismo sea asumible con mayor o menor facilidad. Ademas, son el rostro visible de la
empresa y, por tanto, se enfrentan o se benefician del malestar o el buen clima laboral en el
que influyen con su estilo de mando, con su capacidad de comunicacién y liderazgo.

Tampoco hay que olvidar que el grupo de los mandos intermedios también son sujeto
posible de la reestructuracién, es decir, potencialmente afectados por un ERE, o bien
modificadas sus funciones o alterada la carga de trabajo de las mismas en el caso de una
reorganizacion interna.

Su participacién es clave en los disefios organizativos que se realizan previos a la salida de
excedentes o en los cambios que se van a introducir para la reorganizacion de la actividad.
Desde el punto de vista de la empresa, la participacion de los mandos intermedios puede ser
importante para asegurar la direcciéon del cambio, y también lo puede ser para proporcionar
informacién sobre los procesos y relaciones de trabajo en sus distintas areas. Su
participacién en esas fases previas favorece su compromiso con el cambio.

También es importante su participacién en la aplicacidn de las reorganizaciones. En algunos
de los casos analizados, las empresas dan cuenta de iniciativas orientadas a favorecer su
implicacidon y participacidon a través de grupos de trabajo organizados en cascada para
facilitar la comunicacién. Estas iniciativas, aunque localizadas, suponen un aprendizaje de la
gestion del cambio. En principio, revelan que la gestion del mismo va mas alla de la
aplicacion de protocolos, procedimientos y medidas de control del trabajo. Pero ademas
influyen en el modo en que los mandos intermedios van a ejercer sus funciones de mando
con los trabajadores que tienen a su cargo.

Por todos estos motivos, los mandos son un colectivo de riesgo psicosocial especifico y
pueden ser a su vez fuente de riesgo para los trabajadores. El caso del sector
financiero/bancario pone de manifiesto como la presion ejercida para el cumplimiento de los
objetivos de trabajo ha constituido  una fuente de riesgos psicosociales con efectos
evidentes en la salud de los trabajadores.

Una de las variables habitualmente utilizadas en los procesos de reestructuracion se
manifiesta en los cambios en los sistemas retributivos y constituye un aspecto central en la
movilizacion del compromiso de los mandos intermedios con los objetivos de la empresa. En
todos los casos, se constata el avance de la parte del salario variable, una proporciéon que es
significativa en los mandos intermedios y que crece a medida que lo hace la posicién en la
estructura jerarquica. La vinculacion de esa parte del salario variable a la consecucién de
objetivos favorece el aumento de la presidn sobre los trabajadores que tienen a su cargo.

Sin embargo, lo mas relevante y concluyente es la ausencia de medidas especificas por parte
de la empresa tanto en la preparacién como en la gestion del proceso de reestructuracion,
sea éste de la dimensién y alcance que sea. Y ello ocurre a pesar de que se registran
aumentos de bajas, o de absentismo o de indicadores indirectos como las consultas a los
médicos de la empresa cuando se producen estos procesos.
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Las escasas excepciones encontradas manifiestan la importancia de esta accién preventiva o
de acompafiamiento. Por ejemplo, en el caso del sector de la quimica, el modo de
participacién de los servicios médicos de prevencion, especialmente en algunos centros de
trabajo ubicados en localidades pequefias, revela la importancia de la funcién de contencién
que pueden realizar estos servicios como elementos de apoyo.

La importancia de este apoyo, que va mas alld de una consulta médica especifica, resulta
evidente en el caso de la automocion, donde se ha creado un servicio de atencidn
psicolégica que ha visto crecer continuamente su actividad. Ademds de atender a los
trabajadores que voluntariamente lo requieren, mantienen relaciones con entidades ajenas
a la empresa para aquellos casos que puedan demandar tratamientos especificos
(psiquidtricos, drogodependencias...). La confidencialidad es un requisito imprescindible
para que los trabajadores confien en el uso de este servicio. El hecho de que haya
aumentado la asistencia es un indicador de la necesidad de este servicio, por una parte, y de
la importancia de la confianza de los trabajadores, por otro.

Este tipo de medidas adoptadas, que van mas alld de la formacién, revelan la relevancia de
la salud psicosocial en el dmbito laboral en general y en los procesos de cambio en
particular. También la importancia de realizar una atencién individual en el marco de un
enfoque colectivo de la salud laboral para que las medidas sean mas efectivas Finalmente,
demuestran la necesidad de incluir la dimensién especifica de la salud en el disefio global y la
gestion de los procesos de reestructuracion en las empresas

5.2.6 La estructura de prevencidn de riesgos

Tal como establece la legislacién espaiola, todas las empresas analizadas disponen de una
estructura de salud y seguridad. En la mayoria de los casos se cuenta con servicios de
prevencion propios, un comité de salud y seguridad y delegados de prevencion.

Se ha constatado que la actividad preventiva se encuentra mucho mas desarrollada en los
sectores industriales, particularmente en la investigacién de accidentes e incidentes y la
prevencidn en riesgos fisicos y quimicos, sobre todo. Esa practica consolidada crea algunas
diferencias. En todos los casos analizados se lleva a cabo el proceso de evaluacién de riesgos,
realizado generalmente por entidades externas. Sin embargo, existen fuertes discrepancias
entre los representantes de los trabajadores y la direccién de las empresas sobre el alcance,
eficacia y utilidad posterior (o aplicacién de los resultados) de la evaluacion de los riesgos
psicosociales. Aparte de las diferencias, si parece emerger que no existe, en general, una
reflexion ni una practica sistemdtica o estable sobre los riesgos que lleva aparejada la
gestion del cambio y/o la reestructuracion en la salud de los trabajadores.

En el relato recogido de los representantes de los trabajadores en el caso de la empresa del
sector de la agroalimentacién se da cuenta de una iniciativa puesta en marcha
recientemente por parte de la direccidon de la empresa que parece reflejar la intencién de
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impulsar la evaluacion de riesgos psicosociales con la finalidad de tomar decisiones en
medidas preventivas. El relativo fracaso del sistema de traslados colectivo podria haber
precipitado las decisiones en esa direccidon. Sin embargo, los representantes de los
trabajadores no le atribuyen ese alcance y tan solo refieren la realizacién de una encuesta
sobre clima laboral - que han apoyado — que se ha iniciado en el centro de trabajo destino de
los traslados y que ha contado con la participacion de mas de un setenta por ciento de la
plantilla.

Esta es una muestra mds, como ocurre en todos los casos analizados, que revela la dificultad
para consensuar un marco comun de actuacién entre la direccion de la empresa y los
representantes de los trabajadores y sindicatos con relacidon a la salud psicosocial y a la
prevencion de riesgos asociados a la misma. Esta dificultad limita la eficacia de las
instituciones de prevencion en el seno de la empresa respecto a este campo. De la
informacién recogida, podemos deducir algunos de los factores de influencia que pesan en
este desencuentro:

- La opinidn de la direccién de la empresa y de los representantes de los trabajadores
difiere notablemente respecto a la actividad y la utilidad de los comités de salud y
seguridad. Si para los primeros se trata de un ambito de discusién y acuerdo sobre la
adopcién de medidas orientadas a la mejora de la prevencién y de la salud de los
trabajadores, sin diferenciar el tipo de riesgo, para los segundos las funciones de este
comité actualmente se limitan a un simple intercambio de informacion sobre
valoraciones y propuestas, carente de capacidad estratégica y decisoria sobre los
temas que inciden directamente en la salud de los trabajadores. En varios de los
casos analizados, se alude a la falta de capacidad de decisidon de los miembros del
comité, lo que contribuye a su falta de influencia real en el devenir de la prevencién
de riesgos.

- Un ejemplo ya mencionado anteriormente se refiere a la falta de acuerdo en materia
de evaluacién de riesgos psicosociales. Las diferencias sobre las metodologias de
valoracién y medicion de estos riesgos, los factores condicionantes y los indicadores
estresores, actian como justificacion para no avanzar de forma decidida en esta
materia. La opinién que mantienen los representantes de los trabajadores y los
sindicatos sobre la vinculacién existente de los riesgos psicosociales como
consecuencia o como influencia directa de los cambios en la organizaciéon del trabajo
genera posturas defensivas por parte de la direccién de la empresa.

- En todos los casos analizados, se constata la valoracion insistente de los
representantes de los trabajadores y los sindicatos sobre la insuficiencia de la
informacién que la empresa proporciona respecto a los riesgos psicosociales. Por
otra parte, la direccién de la empresa, ademas de negar esta opinidn, alega que la
informacién suministrada es suficiente, incluyendo los indicadores relacionales o
indirectos, y que, en cambio, no es suficientemente aprovechada, explotada y
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analizada de forma profunda y sistematica, en particular por parte de los
representantes de los trabajadores. En sintesis, podria inferirse que ambas partes
actuan dirigidas por una motivacidon centrada mas en mantener sus posiciones de
poder en el seno de la empresa que por una voluntad orientada a conseguir logros
especificos en la materia.

- La presencia de servicios de prevencion propios facilita el seguimiento y el potencial
apoyo que pueden prestar en casos de reestructuracién, tal como ocurre en el caso
analizado del sector de la automocion. Sin embargo, su dependencia de la direccion
de la empresa puede limitar el ejercicio de su autonomia, tal como denuncian los
representantes de los trabajadores y los sindicatos.

- Se ha observado que la direccion de la empresa parece querer reservarse vy
demostrar su autonomia en la seleccién de las decisiones que adopta en relacién con
la prevencidn de riesgos. A la vista de la evolucion de las medidas que se han ido
introduciendo en algunos procesos de reestructuracidn, cabe pensar que la empresa
tiende mas a tomar nota (en los comités de seguridad y salud o, en general, en el
marco del proceso de reestructuraciéon y gestion del cambio) de los efectos de
algunas iniciativas abordadas y adopta medidas paliativas o, en su caso, preventivas.
La reivindicacion permanente de los representantes de los trabajadores de atender a
los riesgos psicosociales puede encontrar respuesta en algunas medidas adoptadas,
por iniciativa propia de la direccién de la empresa, con posterioridad (por ejemplo, el
didlogo en cascada acordado en la empresa del sector quimico, el fomento del
trabajo en equipo, el servicio de atencién psicoldgica en la empresa del sector de
automocion, el cambio en el estilo de mando de las oficinas de banca...). Pero en la
mayoria de los casos no se trata de medidas acordadas, por lo que sus resultados no
parecen tener los efectos plenamente deseados.

- Paralelamente, la funcién de los delegados de prevenciéon es fundamental como
observadores directos del modo en que se lleva a cabo la reestructuracién en los
distintos centros de trabajo de la empresa y sus consecuencias sobre la salud.
Constituyen una red de informacion extremadamente valiosa para los representantes
de los trabajadores y los sindicatos. Sin embargo, parece que en los momentos de
crisis, la prioridad en la negociacidén de la reestructuracion corresponde plenamente
a los miembros de los comités de empresa y las secciones sindicales, en su caso, con
lo que las consideraciones sobre el impacto en la salud — con base en la informacion
acumulada con anterioridad - se arrumban ostensiblemente.

- La naturaleza de la informacion manejada es uno de los factores que se argumenta
con mayor insistencia y que constituye un elemento de discusién. Los representantes
de los trabajadores denuncian la falta de informacidn sistematica y suficiente sobre
una mayor variedad de indicadores (motivos y frecuencias de bajas, absentismo,
resultados detallados de las encuestas de clima laboral, diferencias entre los distintos
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centros de trabajo, etc...). Los indicadores utilizados por la direccion de la empresa
para dar cuenta del clima laboral, al que a veces se vincula de manera directa como
indicador de salud psicosocial, son limitados (satisfaccién, autonomia, carga mental,
contenido de trabajo...) y generalmente se miden de forma cuantitativa (estudio
psicosocial de las condiciones de trabajo). En cambio, la naturaleza de la informacion
gue manejan los representantes de los trabajadores es distinta, fundamentalmente
cualitativa e ilustrada con casos individuales.

Dos indicadores clasicos que se utilizan de forma repetida para describir la posible
presencia de riesgos psicosociales son el absentismo y las bajas. Solo en el caso de la
empresa del sector quimico se ha obtenido informacién que revela que la pauta de
comportamiento del motivo alegado para las bajas se ha modificado durante los
procesos de reestructuracion, produciéndose un aumento de las motivadas por
depresiones, enfermedades psicosomaticas, dolencias o sintomas cardiovasculares....
Las diferencias entre las dos percepciones y modos de entender este problema por
parte de la direccidon de la empresa y de los representantes de los trabajadores no
debieran impedir crear escenarios para el entendimiento entre ambos actores, ya
que se trata de dos fuentes complementarias y que se pueden enriquecer
mutuamente. Conjuntamente consideradas pueden sentar las bases de una
estrategia mas acertada de participacién y prevencion.

5.2.7 Relaciones laborales y dialogo social

En todos los casos analizados, la representacion de los trabajadores y la presencia sindical
estan consolidadas en las empresas. El didlogo social en el seno de la empresa se encuentra
institucionalizado y es una practica que cuenta con afios de tradicidon en todas las empresas
analizadas, independientemente de las situaciones conflictivas que hayan podido producirse.

Los procesos de reestructuracion de los que se ha recogido informacidon ponen de relieve
tanto los efectos beneficiosos de la participacidn de los representantes de los trabajadores
como sus limitaciones. En general, los representantes de los trabajadores, los sindicatos y las
direcciones de las empresas suelen tener que actuar en la reestructuracién bajo presion y
con ausencia de suficientes herramientas de ingenieria laboral, social y organizativa. Dentro
del marco de acuerdos negociados en un proceso de reestructuracién, la mayoria de las
medidas establecidas son de cardcter compensatorio. Los recursos con los que los actores
sociales operan son limitados cuando se enfrentan a supuestos de extincion de contratos o
reorganizacion del trabajo — suspensién de contratos o reduccién de jornada, a través de ERE
-, y las soluciones suelen contar con la deriva hacia el sistema de proteccidén social publica
(contratos de relevo, jubilaciones parciales y/o anticipadas) como elemento complementario
de los acuerdos alcanzados.
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Aun asi, la experiencia acumulada en el tratamiento de las reestructuraciones en las
empresas analizadas — el sindrome de reestructuracion “permanente” - hace que, en
general, se desarrolle un didlogo social fructifero como consecuencia de relaciones laborales
consolidadas. Sin embargo, a medio y largo plazo se identifican algunas amenazas que
cuestionan el modelo de participacion de los trabajadores como elemento equilibrador en la
valoracion de la dimensidn de la salud en los procesos de reestructuracion:

1) Los ERE, en tanto que instrumento para la regulacion de los ajustes colectivos de
personal, focalizan excesivamente los procesos de reestructuracion, convirtiéndose
en la herramienta por excelencia para la reorganizaciéon y la reduccion de plantilla, es
decir, de los costes. Al hacerlo, desplazan el peso de la gestidon del cambio hacia lo
que es un efecto traumatico del mismo. Los ERE, a través de la discusién sobre las
condiciones econdmicas y sociales en que se aplican las prejubilaciones o bajas
incentivadas, por ejemplo, acaparan la agenda del didlogo social, desviando asi la
atencién de otras lineas de actuacion con trascendencia a medio y largo plazo que
prepararian a la empresa para una gestion mas eficaz de futuras restructuraciones.
Lineas vinculadas a la planificacién de la inversién en capital humano y conocimiento
y las medidas necesarias para que ello se produzca, particularmente mediante la
cualificacion de los recursos humanos y la preparacién para las transiciones
ocupacionales.

2) Las opiniones recogidas muestran la certeza de que el efecto de las
reestructuraciones sobre la composiciéon segun edad, cualificacién, antigiiedad y
relacion laboral de los trabajadores merman la base social de los representantes en la
empresa. La disminucion del tamafio medio de las plantillas provoca un
debilitamiento de la representatividad sindical, al aumentar las dificultades para
hacer acopio de recursos destinados a mantener la capacidad de influencia de los
sindicatos.

3) La externalizacidn de actividades no estratégicas para la empresa contribuye también
a esa modificacién de la base social. La presencia sindical en las empresas en las que
se realizan esas actividades tiene otras caracteristicas.

4) La existencia de distintos centros de trabajo puede condicionar la negociacién. Los
representantes de los trabajadores se enfrentan a las dificultades de mantener
estrategias y contenidos de negociacién de forma coordinada y con alcance para
todo el grupo de empresas o de centros de trabajo.

La importancia de todos estos aspectos en el didlogo social de las empresas es alta. Las
opiniones recogidas muestran también la influencia que tienen los procesos de
reestructuracion y la tension que generan en la salud de los representantes de los
trabajadores y sindicalistas. Los niveles de estrés y ansiedad que se generan no son
facilmente compatibles con la actividad laboral y el ejercicio de la funcidn de representacion.
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Las reestructuraciones y la aceleracién del ritmo de las mismas generan nuevas necesidades
a empresas y trabajadores que obligan a repensar y poner en practica formas de
participacidén para que esos cambios no resulten tan lesivos para el empleo y la salud de los
trabajadores. No basta con su derivacion al resto de la sociedad: bajas, enfermedades,
jubilaciones anticipadas, invalidez sobrevenida, riesgos de exclusion social, disminucion de

oportunidades....
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6 CONCLUSIONES GENERALES

El estudio se ha desarrollado utilizando distintas técnicas de investigacién (documental,
cualitativas,...) que han arrojado resultados parciales. A continuacion, se presentan los
hallazgos mas relevantes y las conclusiones que pueden extraerse del conjunto de la
investigacion realizada.

Entorno de trabajo, reestructuraciones y salud: una relacion cada vez mds evidente

1. Una encuesta del Eurobarémetro de 2010°° revel que el 15% de los adultos europeos
busca ayuda de profesionales de la salud mental cada afio, mientras que a un 7% se le
prescribié antidepresivos. El estrés, la depresidn y la ansiedad se han convertido en una de
las tres principales causas de enfermedad en los centros de trabajo europeos®’, siendo la
principal en algunos sectores, como en la educacion o el financiero en Inglaterra (2007).

Hoy dia, no se discute que las empresas y los centros de trabajo estan sometidos a
permanentes cambios que suelen implicar procesos de reestructuracion: segun datos de la V
Encuesta sobre Condiciones de Trabajo de la Fundacion de Dublin®®, al menos el 20%, y en
algunos paises como Suecia y Finlandia mds del 50%, de los trabajadores europeos se han
visto implicados en una restructuracion o reorganizaciéon sustancial en su trabajo durante los
tres Ultimos afios. Si el proceso de cambio, reorganizacién o reestructuracion se gestiona

mal, por los motivos que sean, aumenta el riesgo de estrés y de deterioro de la salud mental.

Estos procesos poseen también una dimensién econdmica incontestable, aunque
dificilmente mensurable. Tan solo el coste de los problemas de depresién fue estimado en
136.000 millones de euros (a precios de 2007)*° en el Espacio Econdémico Europeo. La
mayoria de esos costes se debieron a su impacto sobre la productividad (se estimaron 99,3
mil millones). A efectos comparativos de referencia, esta cifra contrasta los cerca de 36 mil
millones de costes estimados sobre la productividad de la economia de la UE que se
imputaron por causa de las enfermedades cardiovasculares.

*® Eurobarémetro 73.2 sobre Salud Mental. Comisién Europea. 2010.
>’ Eurostat. Health and safety at work in Europe. 1999-2007. 2010 edition. Luxembourg.

>% Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y Trabajo. Changes over time- first findings
from the fith European Working Conditions Survey. 2010.

>% Andlin-Sobocki P., Jonsson B., Wittchen H. U., Olesen J. Cost of disorders of the brain in Europe. European
Journal Neurol 2005; 12 Suppl 1:1-27
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Entornos de trabajo con alto grado de estrés y mala calidad de salud mental, o mentalmente
no saludables, pueden llevar a reducir los niveles de productividad, aumentar las bajas por
enfermedad y por la jubilaciéon anticipada o, simplemente, a provocar la salida de la
empresa. Por el contrario, estd generalmente admitido (y recomendado) que trabajar en
entornos laborales agradables y saludables es beneficioso para la salud mental y fisica,
ademas de significar un impacto econdmico positivo para los resultados de la empresa y
para el propio sistema de la Seguridad Social, sea el sistema que sea: puede contribuir a
reducir los costes por absentismo y bajas por enfermedad, aumentar la facturacion,
disminuir los conflictos interpersonales y las tensiones.

Las acciones de anticipacién y gestidon preventiva dirigidas a promover un entorno y una
cultura de trabajo saludables pueden implicar beneficios econdmicos. Existen varias
experiencias en este sentido. Por ejemplo, las pérdidas de productividad podrian disminuir
hasta un 30%, suponiendo importantes reducciones en los costes netos, tal como fue
concluido a través de un estudio de caso®.

Una encuesta entre 29.000 empleados de 15 paises en todo el mundo desveld que aquellas
organizaciones y empresas en las que los trabajadores percibian que la salud y el bienestar
estaban bien gestionados tenian un nivel de productividad mas de dos veces y media mas
alto que aquellas otras en las que no se percibia esta sensacién. Ademas, estas ultimas
tenian cuatro veces menos probabilidades de retener al personal con talento que las
primeras, durante un periodo de doce meses®'.

Los procesos de reestructuracion y su relacion con los estados de salud de los trabajadores
en Espaiia

2. Las hipodtesis que otros estudios a nivel europeo han analizado se han confirmado con los
estudios de caso analizados, asi como con el grupo de discusidn y otras técnicas de recogida
de informacién aplicadas. Puede concluirse que la consideracién de la dimensidn de la salud
estd ausente en el conjunto de los procesos de reestructuracion y en las negociaciones que se
realizan en las empresas, tanto en las grandes como en las pymes. La prioridad de la
dimensién econdmica —entendida como indemnizacién dineraria — y la de proteccion social —
acceso a la proteccién por desempleo o a pasarelas para la jubilacién- prevalecen sobre
cualquier otra consideracion.

% National Institute for Health and Clinical Excellence. Promoting mental well-being at work: business case.
London: NICE, 2009.

ot Wang H, Samson K. Wellness and productivity management: a new approach to increasing performance.
Philadelphia: Right Management Inc, 2009.
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Ciertamente, esta afirmacidn se produce en un contexto de crisis como el actual, en el que la
relacidon entre las reestructuraciones de empresas y los estados de salud tienden a pasar a
un segundo plano cuando existen tasas de desempleo en torno al 20% de la poblacién activa
y los procesos de cierre de empresas o reduccién de plantilla son permanentes. Sin embargo,
la falta de concienciacion sobre esta relacidn existente en los actores principales en el
didlogo social institucional y en la empresa, es decir, los representantes de los trabajadores,
las organizaciones sindicales y las direcciones de las empresas, también se producia antes de
la crisis, en etapas de expansién.

Esta falta de atencidn se extiende a otros ambitos institucionales, publicos y privados. Ni la
administraciéon, ni las universidades y centros de investigacion ni cogestores de la salud
laboral como las Mutuas de Prevencidn, por citar algunos ejemplos, han dado muestras
activas de interés sobre este tema que ya emerge como un asunto relevante en la Unidén
Europea.

En las grandes y medianas empresas en Espafa, ni dentro (los planes sociales), ni fuera del
procedimiento establecido en el Expediente de Regulacién de Empleo (ERE), el concepto de
salud, fisica o psicosocial, tiene hueco en el marco de la negociacién del mismo, ni en la
agenda sindical ni en la de los directivos de las compaiiias. En el método tradicional de
gestiéon de la reduccién de los costes laborales en Espafa, es decir, el ERE como
procedimiento normado, el tiempo disponible para la negociacién no favorece introducir
elementos novedosos que no sean los estrictamente econdmico-laborales. Tampoco la
disposicion de los agentes sociales es favorable a la discusion del cuidado y vigilancia de la
salud en estos procesos generalmente traumaticos desde la perspectiva laboral y social, y
particularmente en una reestructuracion no gestionada con la suficiente planificacidn ni

anticipacion.

A su vez, la mecdnica de la gestion de los ERE en Espafia, con procedimientos pautados y la
intervenciéon de agentes externos (despachos de abogados como negociadores con
encomiendas por parte de la direccion e instrucciones econdémicas claras) dificulta la
incorporacion de nuevos elementos alegales, como seria el tratamiento de la salud de los
trabajadores. De este modo, la salud de los trabajadores afectados por el ERE no se incluye
en los Planes Sociales, como tampoco se toman medidas relacionadas con la salud para los
trabajadores que permanecen en la plantilla de la empresa.

Gestion reactiva de la reestructuracion: la falta de anticipacion o gestion preventiva

3. A pesar de su creciente importancia en este periodo de crisis, la salud sigue sin estar
incorporada como una dimensién sobre la que trabajar con anticipacién en el ambito de la

106



MINISTERIO INSTITUTO NACORAL Estudio de la incidencia de las reestructuraciones de empresas
DE EMPLEO ) ) cesecmons £ wope

YSEGURIDAD SOCIAL ENELTRABAD en la salud de los trabajadores

prevencion de riesgos, particularmente los psicosociales. Los condicionantes estructurales
que operan para impedir la consideraciéon que se merece — y de la que dan cuenta diversos
estudios e investigaciones europeas e internacionales son grandes, como se ha puesto de
manifiesto en este estudio; pero no lo son menos otros condicionantes, como la escasa
concienciacion entre los representantes de los trabajadores y las organizaciones sindicales, y
entre la direccién de las empresas, para valorar esta variable en el momento de gestionar
un proceso de reestructuracion.

Los antecedentes: resultados de la revision de la literatura especializada

4. Los cambios producidos en la naturaleza del trabajo de las uUltimas décadas han tenido
importantes consecuencias para la salud de los trabajadores, especialmente en el campo del
aumento de los riesgos psicosociales. La gran mayoria de los estudios y encuestas lo
confirman. También, su influencia en el desarrollo de otras patologias como los trastornos
musculoesqueléticos y los trastornos mentales, las dos dolencias mds prevalentes de los
trabajadores europeos y espafioles.

En la literatura revisada, los procesos de reestructuracion suponen una fuente de cambio de
la organizacién del trabajo que se manifiesta tanto en “despidos” como en cambios en las
condiciones de empleo y trabajo para los que permanecen en la empresa — denominados
supervivientes en parte de la literatura europea - que pueden tener consecuencias en la
salud, particularmente en términos de riesgos psicosociales.

La dindmica entre los procesos de reestructuracion y la salud estd inserta en un marco
politico-econédmico-social-tecnolégico complejo que se relaciona con Ila potencial
contradiccion entre la necesidad de mantener la competitividad y sostenibilidad, por un
lado, y la calidad del trabajo/salud publica por otro; en definitiva, entre consideraciones
econdmicas y éticas. La creciente relevancia, econémica y social, de esta dindmica esta
empujando a la UE a impulsar la investigacién sobre este tema con el fin de promover
acciones y politicas mas efectivas. La problematica, sin embargo, es compleja y esta
fragmentada en dreas de conocimiento y en actores con tradiciones e intereses diferentes.

5. En Espafia existe muy poco camino recorrido en la integracién de las relaciones entre
reestructuraciones-organizacion del trabajo-condiciones de trabajo-salud. Se ha constatado
la ausencia de instrumentos de medicion y de analisis estadistico sobre el impacto de las
reestructuraciones en las condiciones de trabajo y en la salud de los trabajadores.
Ciertamente, esta carencia esta en linea con el escaso analisis en profundidad de las causas,
procesos y efectos de las reestructuraciones como objeto de estudio industrial y social en
nuestro pais. La investigacién cuantitativa espafiola es especialmente escasa en este aspecto
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y se reduce a relacionar con la salud algunas condiciones de empleo/trabajo especialmente
frecuentes en los procesos de reestructuracion.

Existen trabajos que encuentran relaciones significativas entre la temporalidad y sus
correlatos de precariedad e inseguridad con la salud, particularmente en términos de
mayores riesgos de trastornos musculoesqueléticos y mentales. También se han hallado
trabajos sobre el aumento de la intensidad de trabajo y la relacionan significativamente con
cuatro veces mas riesgo de deterioro de salud psicosocial y hemos sugerido la importancia
del trabajo y de las reestructuraciones para explicar los trastornos mentales (hasta en un
18% de los casos) que normalmente se tratan en los centros de Atencidon Primaria del
Sistema Nacional de Salud. Merece la pena destacar un proyecto pionero en el andlisis del
impacto de las reestructuraciones en Espafia que describe especificamente los potenciales
impactos de salud en funcién de la modalidad de afectacién: “despedidos” y “recolocados”
con un mayor impacto en la salud y prevalencias de afectacién en torno a un 45% (y visitas al
médico de un 25% aproximadamente) y “prejubilados” con un impacto mds marginal.

Reestructuraciones en las grandes empresas espainolas en el contexto anterior a la actual
crisis econémica

6. Las reestructuraciones son procesos multidimensionales y complejos que se desarrollan
en multiples niveles; se distinguen distintos tipos de reestructuraciones y centrandonos en el
andlisis de las mas frecuentes (el llamado downsizing o reestructuracién/reduccién de
plantilla) en las grandes empresas espafiolas, algunas de las conclusiones alcanzadas son las
siguientes:

- La necesidad de distinguir entre una visidn reactiva (de crisis) y una visién proactiva de
las reducciones de plantillas que supone dindmicas muy diferentes, también desde el
punto de vista de consecuencias en la salud.

- Aproximadamente la mitad de los procesos de reduccién de plantilla tienen una
naturaleza reactiva (de crisis). Se ha analizado la evolucién de los procesos de
downsizing62 en las aproximadamente 500 mayores empresas espafiolas en un periodo
aproximado de quince afios (1990-2005) y se ha encontrado que, en el conjunto del
periodo, mas de la mitad de las empresas lo utilizaron. Ademas, en un afo promedio,
mas de un 18% iniciaron un proceso de reduccion de plantilla, afectando a casi un 17%
de la misma de media. Se ha comprobado empiricamente que las filiales de

®? Definido a partir el criterio de una disminucion de plantilla de un 5% con independencia de que esto resulte o
no en un ERE.
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multinacionales en Espafa se implican en procesos de reduccion de plantilla de forma
mas proactiva y con mas intensidad.

- En la segunda década de los 90, los estudios sefialan que las reducciones en plantilla de
las grandes empresas espafiolas se concentra especialmente en la Industria, en el sector
Financiero y en el de Transportes y Comunicaciones. Entre las principales motivaciones
para ello destaca una razoén reactiva - “situacion de crisis de la empresa” (en un 38% de
los casos)- y una razén proactiva -“ahorro de costes, rejuvenecimiento, productividad,
competitividad” (en un 24%)-, seguidas por “situacidon de crisis del sector” (11%) o
“fusiones/adquisiciones” (10%). Por sectores, es relevante sefialar al Financiero donde
las razones proactivas prevalecen aunque no necesariamente libres de costes®®. Por otra
parte, se ha reportado que las motivaciones tecno- econdmicas no son las Unicas
relevantes y que motivaciones institucionales y socio-cognitivas asociadas con las

»64

“modas”™, el potencial aumento de la legitimidad social o una visién cortoplacista, entre

otras, se encontrarian como razones por las que se emprende el downsizing.

- Aunque la especificidad de cada proceso de reestructuracion determina el tipo de
medidas especificas que se aplican, las principales modalidades de “extincién
contractual” durante el periodo 1995-2001 — y que son relevantes por su diferente grado
de incidencia o afectacién en la salud- fueron: despidos en un 56% de los casos; un 36%,
jubilaciones anticipadas; un 17% bajas incentivadas y un 12% despidos con recolocacion.

Relacion entre reestructuraciones y estados de salud en Espaiia antes de la crisis

7. En nuestro analisis de la literatura sobre la investigacion cualitativa espafiola disponible
hemos identificado algunos casos que, en general, se refieren a las reestructuraciones
previas al actual contexto de crisis y que han tenido lugar desde mediados de los 90. Del
conjunto de casos analizados se puede concluir que los cambios en la organizacién del
trabajo (aplanamiento, creacién de filiales...) suponen tendencias hacia la intensificacion del
trabajo (no solo en términos de exigencias cognitivas sino también emocionales), un
incremento de la responsabilidad y trabajo por resultados de los trabajadores (no
necesariamente con un incremento de autonomia), una mayor incertidumbre, un cambio
hacia mecanismos de control mas difusos, pero no menos férreos (con la participacion

63 . . . s ~ . .. .
Segun sugiere la evolucion de los dafios a la salud en las Encuestas Nacionales de Condiciones de Trabajo
para la rama de actividad de Administracién/Banca.

64 . . . . . aLeps
Bajo “modas” podemos agrupar por ejemplo los “discursos” asociadas a la centralidad de la flexibilidad en la

empresa, en las relaciones contractuales, etc... que terminan aplicAndose como recetas (“one best way”) con
independencia del contexto.

109



MINISTERIO INSTITUTO NACORAL Estudio de la incidencia de las reestructuraciones de empresas
DE EMPLED ) ) cesecmons £ wope

¥ SEGURIDAD SOCIAL £ ELTRABAXD en la salud de los trabajadores

implicita del cliente o del compafiero o de uno mismo®) y un deterioro de las relaciones
sociales. A las que habria que afiadir los cambios en las condiciones de empleo asociados a
una mayor precariedad. Estas tendencias tienen implicaciones en la salud, principalmente en
términos de estrés, trastornos musculoesqueléticos, trastornos mentales y siniestralidad.

Los casos sugieren que los mandos parecen suponer un colectivo especialmente vulnerable
por su mayor vinculacidon simbdélica (autoestima, reconocimiento) con la organizacién que,
una vez perdida, tiene influencia relevante sobre la salud.

Lecciones extraidas de los estudios de caso realizados

8. Las opiniones recogidas de los actores entrevistados en las distintas empresas analizadas
durante los estudios de caso tienden a sefialar la conveniencia de evitar en el futuro los
efectos indeseados ocurridos durante esos cambios y las consecuencias negativas de las
reestructuraciones, no solo las sociales en los casos de los trabajadores excedentes, sino
también aquellas que han afectado al clima laboral y al entorno de la empresa del “dia
siguiente” a la reestructuracién. En este sentido, los casos revelan la importancia de la
experiencia acumulada durante muchos afios por los responsables y actores principales
implicados en los procesos de cambio. Sin embargo, parece que no existen las condiciones
para que las consecuencias negativas detectadas en las reestructuraciones no se repitan:
apenas se aprecian acciones ni recursos significativos dirigidos a ese fin.

9. A pesar de que se ha identificado la relacién entre procesos de reestructuracién y los
estados de salud de los trabajadores, asi como con el clima laboral y organizativo, los casos
analizados revelan en su totalidad la ausencia de medidas que tengan en cuenta la salud
psicosocial de los trabajadores en los procesos de reestructuracion. No se organizan
medidas para tratar y favorecer el tratamiento de esta variable, excepto de forma pasiva y
reactiva, a posteriori. Desde esta perspectiva, la reestructuracion no se entiende como un
proceso de cambio que hay que afrontar de forma activa y anticipativa, sino que se percibe
como una amenaza por los trabajadores.

10. En este sentido, un proceso de reestructuracién puede y debiera ser enfocado, en todos
los ambitos, también como una oportunidad para garantizar la capacidad de competencia de
la empresa y de los trabajadores, aumentando las posibilidades de empleo futuras. Sin
embargo, este enfoque estd asociado a una vision mdas amplia y a mas largo plazo de la
funcién de la empresa y de la concepcion del trabajo, incluyendo las trayectorias
profesionales. Reclamar el caracter colectivo de la salud psicosocial supone traer al centro

65 . . .. . s .z
Lo que algunos autores denominan “interiorizacién de la explotaciéon”.
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mismo del proceso de cambio las relaciones entre empresas y trabajadores. Y para poder
hacerlo es preciso identificar los factores, relaciones y comportamientos que contribuyen al
mantenimiento de la salud individual. En un entorno en que el cambio serd constante,
atender a la salud psicosocial es una forma de evitar que la reestructuracidn sea concebida
solamente como la manifestacion negativa de las debilidades del sistema que se resuelven
con la pérdida de empleo y de salud de los trabajadores.

11. La necesidad de entender los procesos de reestructuracion desde una perspectiva mas
sistémica e integral es una de las cuestiones que emergen insistentemente en todos los
casos analizados. Este enfoque integral, multinivel y omnicomprensivo parte de la
consideracion holistica de los cambios en la empresa como organizacién. Es desde esta
perspectiva amplia, de la gestion del cambio como un continuum, desde la que tiene sentido
hablar de distintas fases de reestructuracion y de una mayor vinculacion con las estrategias a
corto, medio y largo plazo de la empresa. Con una comprensidon mas completa de las fases
de los procesos de cambio adquiere sentido plantearse el desarrollo de adaptacién como la
sucesién de transiciones que lo hagan posible. La identificacidn de las sucesivas transiciones
como empresa o grupo y de las sucesivas transiciones que cada persona ha de realizar para
su adaptacion especifica. La descripcién de algunas de las experiencias recogidas parece
obviar que la adaptacién de las personas al cambio es un proceso que se prolonga en el
tiempo. Esta falta de comprensidn es fuente de riesgos psicosociales.

12. Los beneficios de la implicacion de los trabajadores en la gestién del cambio que
representa cualquier reestructuracion son claros. En la medida que los trabajadores pueden
sentirse participes de los mismos y no percibirse como un sujeto pasivo, sera un
protagonista mas activo del cambio. La modificacion del compromiso con la empresa tendra
lugar, con mayor probabilidad, como resultado de una progresiva incorporacion de lo que
implica la flexibilidad y la asuncién de los objetivos empresariales en ese entorno flexible.
Cuando esa participacién no se da, la alteracion del compromiso es mas probable que
acarree una falta de identificacién con los objetivos, desconfianza y disminucién de las
expectativas de desarrollarse profesionalmente en esa empresa. En ambos casos, se
producen situaciones de riesgo para la salud, particularmente la psicosocial, de los
trabajadores.

13. Una de las fuentes de riesgo es que el trabajador perciba que los recursos acumulados a
lo largo de los afios de experiencia dejan de ser utiles e, incluso, puede que se les valore
como barreras para el cambio. Sin embargo, si se parte de la base de que lo que cambia o
modifica es el uso de esos recursos y habilidades, que ademads constituyen la base para
realizar nuevos aprendizajes, las condiciones para afrontar la incertidumbre, la movilidad
funcional o un traslado, seran fuente de menos riesgo psicosocial. Preparar a los
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trabajadores para una mejor gestién del cambio es clave para que la empresa lo afronte en
mejores condiciones. Si la adquisicion de habilidades y nuevos aprendizajes es individual
(aunque se aborde tanto individual como colectivamente), la gestion del cambio y
especialmente su impacto en la salud poseen una clara dimensién colectiva. La participacién
individual y colectiva son distintas dimensiones de un mismo proceso que ataie tanto a la
empresa como a los representantes de los trabajadores.

14. En la identificacion de los distintos niveles implicados en el cambio también es
importante una vision mas amplia y a largo plazo del proceso de reestructuracion. La salida
de efectivos, los afectados por los expedientes de regulacion de empleo en el caso de ser
extintivo, si es el caso, es sélo una parte de ese proceso. Los trabajadores que permanecen
pueden ver directa o parcialmente afectada su situacion laboral o de carga de trabajo dentro
de la empresa, con importantes repercusiones en términos de incremento de riesgos psico-
sociales o de salud fisica.

15. La complejidad y continuidad de los cambios permite considerar que en la mayoria de los
casos no hay solucion de continuidad entre cambio organizativo, cambio técnico y procesos
de reestructuracion. Aquellas reestructuraciones producidas como consecuencia (o razon)
de una fusién y/o adquisicion corporativas de empresas hacen emerger la importancia de la
cultura de la empresa como marco que permite ampliar la comprensiéon de cdmo funcionan
los cambios y de qué manera inciden en el comportamiento de los trabajadores.

16. La eficacia de los mecanismos de adaptaciéon al cambio vy, por tanto, que el mismo no
genere o minimice los riesgos psicosociales va a depender, en buena medida, de la atencién
especifica a las caracteristicas de cada empresa y/o centro de trabajo, de su estructura
organizativa y tecnoldgica y de las relaciones de trabajo, etc. Algunas de las dimensiones a

tener en cuenta son:

- La importancia de identificar los factores culturales, como por ejemplo los valores y
su aplicacion en los distintos niveles de la empresa: evaluacidon del desempenio,
promociones, criterios en los cambios funcionales, criterios en las relaciones sociales
(entre iguales, relaciones jerdrquicas, relaciones empresa-sindicatos...).

- Laidentificacion de los mecanismos individuales y colectivos implicados en el cambio
cultural: estructura de mando, reconocimiento, transmision de directrices y 6rdenes
de trabajo, organizacidn del trabajo, distribucién de la carga de trabajo, criterios de
valoracion en el desempenio.

- La identificacién de los aprendizajes individuales y colectivos implicados en el
cambio: qué se persigue, qué recursos son necesarios, como se adquieren, como se
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utilizan, la gestién de esos aprendizajes (las diferencias entre los distintos miembros
de la plantilla).

- Laidentificacion de medidas para la adaptacion al cambio: la importancia de implicar
a los distintos niveles de la empresa, la formacidn, el aprendizaje del trabajo en
equipo, la comunicacion.

- La introduccion de mecanismos de apoyo que atiendan tanto a las necesidades
individuales como a las colectivas (desde el apoyo psicolégico a las actividades
grupales).

17. De manera especifica, y en relacidon con los procesos de despido colectivo, los actores
entrevistados sefialan los siguientes aspectos que mejorarian la gestion de la
reestructuracién, incorporando la dimensidn de la salud desde una perspectiva integral:

- La necesidad de gestionar anticipadamente el cambio, es decir, el tempo para lograr una
organizacién eficiente de la reestructuracidon tanto para la empresa como para los
trabajadores. Es decir: una mejor adecuacidon del marco temporal de aplicacién del
conjunto del proceso de cambio que permita mayores posibilidades de planificacién.
La implementacién de un enfoque de “cambio permanente” es consustancial hoy dia a
las grandes organizaciones.

La conveniencia de acordar medidas que faciliten transiciones laborales menos
traumaticas, incluyendo formacién y combinacién de alternancias entre empleo y
desempleo o prejubilacién.

Crear las condiciones para que los trabajadores generen recursos para la gestion de las
emociones que se activan en las situaciones de cambio que les afectan, mediante la
creacion de estructuras de ayuda, asistencia psicolégica y asesoramiento (counselling)
por parte de la empresa.

El fortalecimiento de la evaluacidn y prevencion de riesgos psicosociales con la
participacion de los trabajadores y sus representantes. Una participacion que implique
la posibilidad de incluir o modificar los sistemas de medida de la salud psicosocial, el
acceso periddico a la informacién obtenida y la propuesta de medidas preventivas.

El establecimiento de mecanismos de contacto y comunicacion con las personas que
salen de la empresa a través de procesos de reestructuracién, entendidas éstas como
un activo intangible que ha quedado ocioso, pero puede contribuir con su experiencia
en la gestidon del cambio permanente.

Una visién mas holistica e integral del proceso de cambio en su conjunto, lo que sugiere
equilibrar las actuaciones preventivas que persiguen la viabilidad de la empresa, con
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el diseno y aplicaciéon de actuaciones preventivas respecto al empleo, tanto para los
que se ven afectados por expedientes, prejubilaciones o bajas incentivadas, como
para los que permanecen en la empresa.

18. Revisar el impacto en la salud psicosocial y mejorar el tratamiento del mecanismo de los
traslados. El objetivo de los incentivos o compensaciones para los trabajadores que se
trasladan deben dirigirse a la integracién en el nuevo centro de trabajo y en su entorno,
considerando a la persona en su conjunto: con necesidades de relacién, de identificacion, de
crecimiento social en el entorno en el que se ubica. Destacan algunos aspectos:

- Laimportancia de la edad y la estructura familiar de la persona.

- La atencién no solo a la adaptacion al nuevo puesto de trabajo, sino también a la
integracion en el medio social.

- Anticipacién: la preparacion de la persona para el traslado, considerando este como
un proceso con distintas fases que comienzan con la decisiéon de aceptar el traslado.
Desde esta perspectiva, el apoyo, para ser preventivo, debiera empezar desde ese
momento.

19. En el discurso recogido se prioriza, por parte de los representantes de los trabajadores,
el tratamiento conjunto de prevencidn de riesgos laborales y para la salud, la organizacidn
del trabajo y la gestién de las reestructuraciones. Todo esta interrelacionado, porque
configura un mismo ambito y una misma estructura desde la que se actua e interacciona
dindmicamente. La salud emerge asi como un campo de actuacién, en el cual intervenir,

para la gestién del cambio.

20. Segun las opiniones recogidas, los siguientes aspectos influirian y debieran ser abordados
con el objetivo de mejorar la salud de los trabajadores y, particularmente, la salud

psicosocial:

- El funcionamiento organizativo: el estilo de mando y la cultura organizativa y de gestion
de la empresa.

- Coémo se construyen y qué viabilidad tiene las carreras profesionales dentro de la
empresa como soporte para el compromiso de los trabajadores y la motivacion.

- Crear una perspectiva integral de la salud y seguridad en el trabajo.

- Comunicacion de arriba abajo y viceversa: que se conozcan los objetivos y planes de la
empresa de forma clara y también que la empresa responda a las iniciativas de los
trabajadores y sus representantes respecto a la aplicacion de medidas para evitar los
riesgos para la salud en los procesos de reestructuracion.
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Los métodos de evaluacién de riesgos y su periodicidad, asi como la formacién de los
trabajadores para reconocer situaciones de riesgo, la identificacidn de los indicadores de
riesgo psicosocial.

La formacién de mandos intermedios en riesgos psicosociales

Concienciacién en todos los dambitos (empresa, sindicatos, instituciones sanitarias y de
prevencion, mutuas, inspeccion) de la importancia de los riesgos psicosociales en la salud
de los trabajadores y en la calidad de vida y trabajo de las personas.
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