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1. INTRODUCCION

Durante los dltimos dos decenios, la CES vy las federa-
ciones sindicales europeas han participado activamente
en el debate europeo sobre cémo mejorar las condiciones
marco relativas a los sindicatos, los representantes de los
trabajadores y los empleados individuales en contextos de
reestructuracién empresarial —por lo que respecta a la
anticipacién, asf como al manejo y la gestién de las opera-
ciones de reestructuracion, tanto a nivel nacional como
transfronterizo—. En diversas ocasiones, en estudios y
proyectos de cooperacion llevados a cabo por sindicatos,
en estructuras de dialogo bilaterales o trilaterales, y en
eventos a escala de la Unién Europea, los sindicatos euro-
peos han subrayado la necesidad de fortalecer de manera
sustancial los derechos de los trabajadores, a fin de
conformar una gestién justa de la reestructuracién empre-
sarial e impulsar la capacidad de anticiparse a los cambios.

Las posiciones y demandas fundamentales de la CES vy
las federaciones sindicales europeas se han destacado
en la resolucion del Comité Ejecutivo de la CES de marzo
de 2012, la cual hace hincapié en 5 aspectos en particular
que resultan esenciales para la accion de la Unién Europea
relativa a la anticipacion y la gestién del cambio (CES
2012), a saber:

1. Preparar y capacitar a los trabajadores: funcién
clave de la educacién y la formacién.

2. Mantener y crear puestos de trabajo: funcién
clave de la politica industrial.

3. Dar voz y un espacio a los trabajadores en las
decisiones estratégicas: funcion clave de la infor-
macién, la consulta y la participacidn.

4, Garantizar un marco juridico europeo: funcién
clave de la negociacion colectiva.

5. Proporcionar una red de seguridad: funcion
clave de las politicas activas sobre el mercado
de trabajo, la proteccién social y las medidas de
apoyo.

Con miras a la reestructuracién de las empresas trans-
nacionales, un proyecto conjunto de la CES, IndustriALL,
UNI Europa, la Federacién Europea de Sindicatos de los
sectores de la Alimentacién, la Agricultura y el Turismo
(EFFAT) y la Federacion Europea de Trabajadores de la
Construccién y la Madera (FETCM) —ejecutado entre
diciembre de 2012 vy junio de 2014— demostrd que los
marcos existentes para la anticipacion y amortiguacion de

los efectos de la reestructuracion empresarial no suelen
funcionar en la practica debido a su caracter voluntario,
sus defectos inherentes u otras deficiencias. Con dema-
siada frecuencia los trabajadores y directivos no obedecen
las normas o incluso las socavan de forma activa (CES/
SDA 2014).

Al mismo tiempo, a consecuencia de los cambios sociales
y econémicos ocurridos en Europa desde la crisis de 2008
y de la crisis del euro posterior a 2010, los programas
de austeridad y las reformas estructurales no solo han
acelerado las reestructuraciones empresariales, sino que
también han aumentado en toda Europa la presion sobre
los derechos de los trabajadores, las relaciones laborales
colectivas y la participacion de los trabajadores.

Ante esta situacion, y también con vistas a la revision en
2016 del Marco de Calidad para la Anticipacion del Cambio
y la Reestructuracion por parte de la Comisién Europea,
asi como a la consulta sobre la consolidacion de las tres
directivas sobre informacién y consulta publicada en abril
de 2015y a la revision de la Directiva sobre el Comité de
Empresa Europeo (version refundida) en 2016, la CES, en
el contexto de las actividades sobre la participacion de
los trabajadores, estad desarrollando en este momento
una serie de acciones que abordan asimismo la cuestién
de la reestructuracion y la anticipacién del cambio. Su
objetivo es revisar y reconsiderar las posturas sobre la
reestructuracion a la luz de las tendencias mas recientes
al respecto (incluidas las repercusiones ya visibles y proba-
bles de la digitalizacién de nuestras economias) y las
nuevas necesidades y retos que esto plantea para la infor-
macién y consulta de los trabajadores, asi como para su
participacion en la anticipacién y la gestion del cambio, y
contrastarlo con los decepcionantes resultados obtenidos
tras mas de un decenio de mera palabreria y de las poli-
ticas simbdlicas que caracterizan las actividades de las
instituciones europeas y el dialogo social intersectorial.

Tras la reunién de alto nivel de las afiliadas de la CES y
los representantes de las federaciones sindicales euro-
peas sobre la reestructuracion y la anticipacion del cambio
celebrada en Lisboa en mayo de 2015, este documento
de informacién tiene como objetivo proporcionar antece-
dentes e informacién sobre las tendencias actuales y los
cambios en la reestructuracion empresarial, resumir las
principales deficiencias de los marcos y reglamentos euro-



peos en lo referente a la participacion de los trabajadores
en la reestructuracion y, finalmente, esbozar los aspectos
clave que caracterizarian un modelo justo para afrontar la
reestructuracion y anticipar mejor el cambio tanto a escala
empresarial como en otros &mbitos.

Como se expondrd en las secciones siguientes, en los
dltimos afios no solo se han acelerado la reestructu-
racion y el cambio —los cuales se han convertido en
caracteristicas cada vez mas habituales del dia a dia de
las actividades empresariales—, sino que también han
aumentado los requisitos y las necesidades para prestar
apoyo a los representantes de los trabajadores en las
empresas tanto a escala nacional como europea. Desde

este punto de vista, y en el contexto de la articulacion
de intereses a nivel local, regional, nacional y europeo,
la experiencia en materia de buenas practicas de los
6rganos de representacion de los empleados pone clara-
mente de manifiesto el importante papel que desempefian
la coordinacién y la comunicacion, la puesta en comin de
conocimientos y orientacion, y los recursos para favorecer
los intercambios y las consultas entre los representantes
de los trabajadores. Los sindicatos europeos son los
agentes principales en este terreno y, ante la acelera-
cién de la reestructuracion y el cambio, deben encontrar
la forma de participar e invertir mas recursos y tiempo en
apoyo de la labor de los érganos de representacion de los
trabajadores y a fin de que se tomen medidas al respecto.



2. TENDENCIAS Y CAMBIOS EN LAS
REESTRUCTURACIONES TRAS LA CRISIS DE 2008

2.1 LA REESTRUCTURACION RELACIONADA
CON LA CRISIS HA DESTRUIDO MILLONES
DE EMPLEOS EN LA UE

Aunque Europa siempre ha pasado por fases de reestruc-
turacion acelerada en determinados sectores (por ejemplo,
el del acero o el textil) o en economias nacionales (por
ejemplo, el proceso de transformacién en Europa central y
oriental), la reestructuracion después de la crisis de 2008
es diferente. La crisis puso fin a una fase relativamente
larga de creacién neta de empleo y dio como resultado un
aumento abrupto y continuo del desempleo que persiste
en la mayorfa de los Estados miembros. En 2014, habia
6 millones menos de empleados europeos que al principio
de la crisis econdémica y financiera en 2008 (Eurofound
2015a).

Asimismo, la crisis aceler6 el declive industrial en Europa.
La reestructuracion se convirtié en una caracteristica habi-
tual de la vida econémica como resultado del progreso

tecnoldgico y las innovaciones, y los cambios sociales y
politicos afectaron, en particular, al mercado laboral y las
politicas sociales.

Segln el Observatorio Europeo de la Reestructuracion
(ERM), dirigido por Eurofound, organismo financiado
por la Unién Europea con sede en Berlin, se han perdido
méas de 2,8 millones de empleos debido a las reestructu-
raciones llevadas a cabo entre 2008 y finales de 2015. Al
mismo tiempo, la creacién de empleo se rezagé conside-
rablemente y representd solo unos 1,4 millones de puestos
de trabajo, lo que conllevé una pérdida neta de mas de
1,3 millones de empleos.

Con respecto a la forma de reestructuracién, la mayoria
de los casos registrados en el conjunto de datos del ERM
antes y después de la crisis se incluyen en la categoria
comodin y residual de «reestructuracién interna». Alre-
dedor del 70 % de las pérdidas de puestos de trabajo se
atribuye a una reestructuracién interna.

PERDIDA Y CREACION DE PUESTOS DE TRABAJO ENTRE 2008 Y 2015
SEGUN EL OBSERVATORIO EUROPEO DE LA REESTRUCTURACION
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Las reestructuraciones debidas a la quiebra o el cierre
han ocasionado la destruccién de més puestos de trabajo
después de la crisis que antes de ella (un 23 % frente a
un 15 %). Los casos de deslocalizacién, externalizacion
0 traslado representaron un modesto 4 % de la pérdida
de empleo posterior a la crisis, frente al 9 % registrado
antes de la crisis. Del mismo modo, la reciente pérdida de
empleo atribuible a fusiones o adquisiciones sugiere que
las fusiones empresariales estan aumentando tras el retro-
ceso inducido por la crisis.

En la base de datos sobre reestructuraciones, la mayoria
de los empleos perdidos y creados que se comunican
corresponden al sector amplio manufacturero. Debido a
que el tamafio de los casos determina su admisibilidad,
el sector manufacturero esta sobrerrepresentado en el
conjunto de datos del ERM sobre los casos de reestructu-
racion y las pérdidas de puestos de trabajo comunicadas.
Su contribucion al empleo ha disminuido progresivamente
durante afios, tendencia que se ha acelerado desde 2008,
en franco contraste con los ambiciosos objetivos de la
Unién Europea con respecto a la reindustrializacion. Hoy
en dia, solo 1 de cada 6 empleos europeos pertenece al
sector manufacturero, mientras que en 1980 la cifra era 1
de cada 4.

Sin embargo, el manufacturero no es el dnico sector que
ha perdido puestos de trabajo de forma masiva desde 2008
debido a las reestructuraciones relacionadas con la crisis.

PROPORCION DE EMPLEQS PERDIDOS
0 CREADOS COMUNICADOS POR SECTORES
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Otras tendencias que se registran desde 2008 son:

e una tasa cada vez mayor de pérdida de empleo en el
sector minorista;

« el aumento considerable del porcentaje de puestos de
trabajo perdidos en la administracion pdblica, en parti-
cular después de 2010 como resultado de las medidas
de austeridad;

 un aumento notable de la tasa de pérdida de empleo en
el sector de los servicios financieros entre 2013 y2014,

EMPLEQO POR SECTOR, 2008-2013: SECTOR MANUFACTURERO

e El‘l‘ll‘..lhy'lﬂcl'ﬂ. ([ ONDNTks) Share of total emp
2008 | 2013 [ Dt | % change [ 2008 . 2013
C - Manufacturing, of which 38143 | 33406 | 4736 [ ] 2| 17 15.4
CA - Manuf: food, beverages and tobacco s17 | 4871 | -246 fi ECEE:
CB - Manuf: textiles, dothing, leather 3255 2406 =2 |IE -26 15 1.1
CC - Manuf: wood, paper and printing 33 2548 I -772 | 23 l 15 . 12
CD - Manuf: coke, petroleum products | 244 208 | -3 B s o1 | o
CE - Manut: chemicals | 1463 | 1288 | -7 B 2] o7 | os
" CF - Manuf: pharmaceuticals 800 | -8 I 2| o4 04
C€G - Manut: rubber, plastics etc 3396 2892 504 i wl 1% | 2
CH - Manuf: basic metals 5789 4765 | -1024 == -18 26 22 |
Cl - Manuf: computers etc 1731 1580 151 B 9| o8 | o7
CJ - Manuf: electrical equipment 1576 1357 -220 = 4| o7 | o6
CK - Manuf: machinery etc 3327 3181 -146 H 4l 15 | s
CL - Manuf: transport 4312 3956 -356 B 8 19 18
CM - Manuf: other and repair sn 3573 - -238 ] -6 - 1.7 - 1.6

Fuente: Eurostat, Encuesta Europea de Fuerza de Trabajo



probablemente debido al efecto combinado de las rees-
tructuraciones relacionadas con la crisis del euro, las
fusiones y la concentracion del mercado, asi como las
tendencias de la globalizacidn.

Los datos representativos de la Encuesta Europea de
Fuerza de Trabajo (LFS) confirman gran parte de las tenden-
cias a escala sectorial observadas en los datos del ERM
sobre reestructuraciones. Desde el inicio de la crisis en
2008, los mayores descensos en el empleo han tenido
lugar en el sector manufacturero (4,7 millones) y en el de
la construccion (casi 3,6 millones).

En el sector manufacturero, las pérdidas de empleo
mas graves (>15 % del empleo total) han tenido lugar
en subsectores basicos de baja tecnologia, como el de
metales comunes, el textil, el de las prendas de vestir y
el cuero, y el de la madera, el papel y la impresién, mien-
tras que los de la maquinaria, la alimentacién y bebidas
y los productos farmacéuticos sufrieron descensos méas
modestos (<5 %).

Los datos exponen un panorama general mas sombrio para
el empleo en el sector manufacturero europeo: desde 2008,
la ocupacion se ha contraido en todos los subsectores prin-
cipales. Aunque se excluya el periodo de crisis aguda, que
tuvo lugar entre 2008 y 2010, y se tenga en cuenta (nica-
mente lo acontecido a partir de 2010, solo en tres sectores
—el de la maquinaria, el del automotor y el transporte, vy
el informatico— se ha registrado una creacién neta de
empleo, como se muestra en la figura siguiente.

En cuanto al balance de creacion, el Gnico sector que
registrd un crecimiento de empleo neto de maéas de
1 millén de puestos de trabajo fue el de las actividades
de asistencia residencial y trabajo social (+1,3 millones).
En la mayoria de los sectores de servicios se siguieron
afiadiendo puestos de trabajo, aunque con algunas excep-
ciones notables, como los empleos relacionados con
las principales funciones de gobierno (la administracion
plblica y la defensa), que sufrieron un descenso del 5 %, y
el sector de las telecomunicaciones, en el que se destruyé
el 22 % del empleo existente antes de la crisis.

EMPLEQO POR SECTOR, 2008-2013: OTROS SECTORES

Employment (,000s) Share of total emp
cirainy 2008 2013 | Dt | % change 2008 2013
B Electricity, gas, steam and air conditioning 1559 1631 72 B s 0.7 08
E - Water supply. sewerage, wasté management 1601 1659 59 . 4 0.7 08
F - Construction 18660 | 15032 | -3628 [ ] 19| 84 6.9
fchmfﬁ;'fn;”gr'g:!:” I RER SRpO0TnS 31657 | 30669 | -988 B 3| 142 14.1
H - Transportation and storage 11584 11143 R H -4 5.2 5.1
I - Accommodation and food service activities 9400 9ns e l 3 4.2 4.5
JA - Publishing, broadcasting 2005 1919 -B6 . - 0.9 . 09
JB - Telecomms 1435 1121 314 [ ] 22 06 05
")C- IT and Infe services 805 | 3217 | 412 — IROERE 15
K - Financial and insurance activities 6613 6467 =146 I -2 30 £
L - Real estate activities 1666 1769 103 B 6 0.7 08
MA - Legal, accounting, architecture, engineering 7408 8038 630 El 9 i3 33
MB - Scientific research and development B56 202 a6 | 5 0.4 0.4
MC - Other prof scientific, technical 2173 2532 359 - 17 1.0 1.2
N - Administrative and support service activities BOGT B786 720 - 9 36 4.0
:)D;i:v:..l::i;.:;;ninistmuon and defence; compulsory 15737 149962 774 . 5 71 5.9
P - Education 15492 16107 615 . 4 1.0 74
QA - Human health services 12740 13328 589 . 5 5.7 6.1
QB - Residential care and social work activities 8456 9763 1307 . 15 38 4.5
R - Arts, entertainment and recreation 3442 3547 104 I 3 1.5 16
5 Other service activities 5405 | s432 | 26 o] 24 | 25
T - Activities of households as employer 2543 2583 40 I 2 1.1 12

Eurostat, Encuesta Europea de Fuerza de Trabajo



El crecimiento fue mas rapido en el sector de la tecnologia
de la informacién y los servicios de informacién (+15%) y
en otras actividades profesionales, cientificas y técnicas,
asi como en las de asistencia residencial y trabajo social.

22 REESTRUCTURI:\CI()N DE LAS PYMES
Y EL SECTOR PUBLICO

Aunqgue se conocen pocos detalles sobre la reestructuracion
de las pymes y sus resultados, es probable que la reestruc-
turacion se manifieste en este dmbito de distinta manera
que en las grandes empresas. Un estudio de investigacion
reciente a escala europea (Eurofound 2013, véase también
Eurofound 2016) analizé la pertinencia de las diferentes
formas de reestructuracion de las pymes, tales como los
impulsores del cambio, las principales caracteristicas, los
factores de éxito y las limitaciones de la reestructuracion,
asf como sus efectos para las empresas y los empleados.
Las conclusiones principales son las siguientes:

» A corto plazo, la situacién econémica y de empleo en
las empresas mas pequefias es mas estable que en las
més grandes; no obstante, con el tiempo los efectos en
las empresas mas pequefias pueden ser mas graves y
duraderos.

o las formas mas comunes de reestructuracion de las
pymes son la reestructuracion interna, la expansion del
negocio y el cierre o quiebra.

o En las pymes, la reestructuracién tiende a llevarse a
cabo de forma reactiva, no planificada y sin planes
formales de reestructuracién. El propietario o gerente
desempefia un papel fundamental, apoyado por diver-
sas partes interesadas internas y externas. No es usual
que participen los representantes del personal, ya que
la mayoria de las pymes no cuentan con una estructura
formal de representacion del personal.

Aunque los factores externos que impulsan la
reestructuracion son comunes a todas las empresas inde-
pendientemente de su tamafio, en las pymes los factores
impulsores internos son diferentes, e incluyen la ambicién
personal del propietario, los recursos limitados y la depen-
dencia de un reducido nimero de clientes o proveedores.

La crisis financiera de 2008, y en particular la crisis de
las finanzas publicas, ha tenido un efecto significativo en
el sector publico y ha acelerado la reestructuracion en el
sector de los servicios publicos. Segin el informe anual del
ERM de 2014 (Eurofound 2015a, p. 1), se han registrado
méas de 800 000 pérdidas netas de empleo en el sector
piblico principal (la administracién pdblica), que se ha

contraido mas rapidamente que la fuerza de trabajo total
desde 2008.

Segln datos de la quinta Encuesta europea sobre las
condiciones de trabajo (EWCS), el porcentaje de traba-
jadores del sector plblico que informaron de una
«reestructuracion sustancial» en su lugar de trabajo
durante los tres afios anteriores (la encuesta se basa en
datos de 2010) es mayor que el de trabajadores del sector
privado (un 41 % frente a un 35 %, EU-27) (Eurofound
2015a, p. 7).

No obstante, en numerosos Estados miembros la rees-
tructuracion del sector pablico no es un fenémeno nuevo.
Desde hace varios decenios, se estan llevando a cabo
reformas y reorganizaciones de organismos pablicos con
el objetivo de racionalizar su estructura y aumentar su
rentabilidad —por ejemplo, como resultado de la rees-
tructuracion interna y la externalizacién, en consonancia
con el concepto de «nueva gestion publica» (Wild y Voss
2010, Naumann y Naedenoen 2013, Vaughan-Whitehead
2013)—.

2.3 TENDENCIAS CUALITATIVAS Y PATRONES
DE REESTRUCTURACION: POLARIZACION
CRECIENTE DEL MERCADO LABORAL

Ademés de la pérdida de puestos de trabajo, la crisis de
2008 caus6 un aumento de la polarizacién y las asimetrias
entre las diferentes categorfas de empleo en el mercado
de trabajo de la Unién Europea. Como se destaca en un
andlisis reciente relativo al cambio a largo plazo en la
estructura del empleo (Eurofound 2015b), durante el trienio
2011-2014, la creaciéon de empleo en la UE se «pola-
riz6 asimétricamente», con un aumento de los puestos
de trabajo mejor y peor remunerados y una disminucion
del empleo en la parte media de la distribucién salarial.
Ademaés, el analisis de los cambios en la estructura del
empleo revela que, en el contexto de la ligera recupera-
cién econdmica, los trabajos peor remunerados del sector
de los servicios representan una gran parte del crecimiento
del empleo.

Ello refleja la tendencia iniciada en 2008: desde la crisis,
la proporcion de puestos de trabajo temporales y a
tiempo parcial ha aumentado rapidamente. En el trienio
2011-2014, el empleo a tiempo parcial experimentd un
crecimiento constante y alcanz6 los 2,3 millones de nuevos
empleos netos, mientras que el empleo a tiempo completo
sigui6 disminuyendo y se redujo en unos 1,7 millones de
puestos de trabajo (Eurofound 2015b, p. 26). La proporcion
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de empleos a tiempo parcial ha aumentado de manera
particularmente abrupta en paises como Austria, Alemania
(que hoy cuenta con alrededor de una cuarta parte de todos
los trabajadores a tiempo parcial de la UE) y los Paises
Bajos (donde, en 2014, el nimero de trabajadores a tiempo
parcial super6 al de los trabajadores a tiempo completo
por primera vez en la historia). Y aun en aquellos paises
caracterizados por un aumento considerable y sostenido
del desempleo, como Grecia o Espafia, se ha registrado un
crecimiento positivo del empleo a tiempo parcial.

Estos cambios en el mercado laboral tienen efectos devasta-
dores en los trabajadores, ya que el aumento de los puestos
de trabajo a tiempo parcial tiene lugar principalmente en los
grupos de menores ingresos y en ocupaciones mal remu-
neradas del sector de los servicios. Este grave deterioro
del mercado de trabajo ha tenido grandes consecuencias
sociales, puesto que el nimero de ciudadanos amenazados
por el riesgo de pobreza y exclusion social ha aumentado
en mas de 6 millones desde 2008, hasta alcanzar los 123
millones en 2013 (Comisién Europea 2015, p. 17), y ha afec-
tado a alrededor de una cuarta parte de la poblacion total
de la Union Europea. Ello significa que el objetivo estraté-
gico de Europa 2020 de sacar a por lo menos 20 millones
de personas del riesgo de pobreza y exclusion social se ha
convertido en otra meta muy distante.

La proporcién de personas en riesgo de pobreza o exclusion
social ha aumentado en la mayoria de los Estados miem-
bros desde 2008, pero de manera particularmente aguda
en aquellos paises donde la crisis de 2008 llevo apare-
jados programas de reformas estructurales y austeridad,
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es decir, Grecia, Espafia, Chipre, Irlanda y Portugal. En
algunos paises solo ha disminuido la pobreza relativa (por
ejemplo, Polonia, Rumania, Eslovaquia y Austria). Desde
2008, la pobreza ha aumentado en dos tercios de los
Estados miembros de la Unién Europea vy, en los paises en
los que la privacién habia mejorado antes de la crisis (por
ejemplo, en Europa oriental y meridional), esta tendencia
positiva se revirtié después de 2008.

Por lo tanto, ademas de la pérdida de empleo, debe consid-
erarse que el aumento del trabajo precario y la inseguridad
para muchas personas constituye un enorme reto adicional
y un obstaculo que dificulta el retorno a la senda de una
recuperacion econémica y social sostenible y socialmente
justa.

2.4 LAS BRECHAS ENTRE LOS PAISES HAN
AUMENTADO CONSIDERABLEMENTE

La crisis ha dado lugar a una polarizacién cada vez mayor
del funcionamiento de los mercados de trabajo, con tasas
de desempleo que oscilan desde menos del 5 % (datos
desestacionalizados, noviembre de 2015) —como en
Alemania, la Republica Checa y Austria— hasta casi el
25 % —como en Grecia—.

En este momento, existe un gran abismo entre el centro
y la periferia de Europa. Mientras que la periferia, Europa
oriental y meridional, se ha desplomado, el centro y el
norte de Europa se mantienen en pie. Las reestructura-
ciones deben considerarse en el contexto de una crisis



CONSECUENCIAS ECONOMICAS DE LA CRISIS
(A PARTIR DE 2011)

Fuente: Eurofound 2014.
Nota: Los pafses se clasifican
segun el crecimiento medio
del PIB entre 2008 y 2011

y el cambio en la tasa de
desempleo entre 2007 y 2011.

duradera y una polarizacién creciente de los mercados
laborales en Europa. La polarizacién norte-sur y centro-pe-
riferia es también el resultado del marco actual de las
politicas de austeridad y de la gobernanza econémica tras
la crisis de 2008.

No obstante, desde 2008 la mayor parte de los indicadores
sociales y de empleo apuntan a una divergencia cada
vez mayor entre los Estados miembros del sur y la peri-
feria y los del norte y el centro de Europa. La disparidad
es mas llamativa entre el norte y el centro de la zona del
euro vy los paises del sury la periferia. Esto indica que la
Unién Europea no cumple con su objetivo fundamental,
consistente en beneficiar a todos sus Estados miembros
mediante el fomento de la convergencia social y econé-
mica y en mejorar la vida de todos los ciudadanos.

En este contexto, resulta bastante sorprendente que ni la
Comision Europea ni el Observatorio Europeo de la Rees-
tructuracion (ERM) publiquen ningin tipo de informacion o
datos agregados sobre categorias y grupos de paises, de
modo que el hecho de que algunos pafses se vean mas
afectados que otros solo se trata de manera marginal.

D Lease affected

D Somewhat affected

D affected
. Average

. Quite strongly affected

. Strongly affected

. Most strongly affected
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Aunque Eurofound ha llevado a cabo algunos estudios
valiosos sobre la cuestion (véase el mapa a continuacion),
con miras a explorar los vinculos entre la crisis, la auste-
ridad y la destruccion o creacion de empleo en el contexto
de la reestructuracion, serfa necesario un andlisis mucho
mas profundo. En especial, seria conveniente que se
trataran las cuestiones siguientes:

« la investigacion sobre la reestructuracion relacionada
con la crisis o inducida por ella;

« la relacién entre la reestructuracion empresarial y el
aumento de las formas de trabajo precario;

« las diferencias en las reestructuraciones empresariales
de los paises que han superado relativamente bien la
crisis de 2008 y las de aquellos que aln se enfrentan al
deterioro econémico y social;

« las diferencias entre estos grupos de pafses en lo rela-
tivo al cambio estructural del sector manufacturero, la
transformacién hacia la economia digital, etc.

Con la crisis financiera y las medidas de austeridad
impuestas, los costes sociales de la reestructuracion no
solo han sido gravisimos, sino que también se han exten-
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dido de manera muy desigual en toda Europa. Es evidente
que algunos paises han resultado mas afectados que
otros por las medidas de disminucion de los salarios,
recorte del gasto piblico y reduccién de las prestaciones
sociales y las pensiones, que han conducido a nuevas
pérdidas de empleo y al aumento del trabajo precario y la
inseguridad para numerosos trabajadores y sus familias.
En consecuencia, la divergencia econémica y social entre
los pafses europeos es cada vez mayor, lo que indica la
incapacidad de la Unién Europea para fomentar la cohe-
sién social y la convergencia entre los pafses miembros.

2.5 EVITAR UNA «BRECHA DIGITAL»
REGIONAL EN EUROPA

Actualmente nos enfrentamos a una fase acelerada de
cambio estructural, impulsada por tecnologfas revoluciona-
rias y la digitalizacion de la economia y la vida laboral, que
conlleva cambios drasticos en los modelos de negocio y las
cadenas de valor, asi como en industrias y servicios enteros,
y desencadenada por las nuevas tecnologias de la informa-
cién y la comunicacidn, la conexion en red («Internet de las
cosas») y el rapido aumento de la capacidad informética y
de gestién y almacenamiento de datos («nube»). La digita-
lizacién no es solo una cuestién tecnoldgica o mercantil,
sino que también implica la transicion justa de los empleos
tradicionales a los digitales en el sector industrial y de los
servicios, y por tanto se trata de una cuestion vinculada a la
sociedad futura y su cohesién. En el mundo laboral la digi-
talizacién es una megatendencia que plantea una serie de
cuestiones importantes. Algunos investigadores sugieren
que la digitalizacion sera la primera revolucion industrial sin
crecimiento; en este contexto, estan surgiendo una serie de
preguntas sobre el futuro del trabajo y el empleo:

» ;Aumentard la digitalizacion el volumen de empleo, lo
estabilizara, o destruird puestos de trabajo?

» ;En qué sectores y ocupaciones desapareceran pues-
tos de trabajo, y en cudles se crearan?

o ;Qué necesidades estan apareciendo en términos de
educacion, desarrollo de capacidades y aprendizaje
permanente, asi como de ajustes ocupacionales?

» ;Qué tipo de empleo, por lo que respecta a los acuer-
dos contractuales y las relaciones con el empleador,
surgira como resultado de la economia digital y de la
disociacion cada vez mayor del tiempo vy el espacio en
un mundo digitalizado (es decir, la tendencia creciente
al «trabajo colaborativo» y al «empleo en la nube»)?

» ;Coémo puede lograrse una transicién sin problemas al
empleo digital en las industrias y servicios sin que los
trabajadores asuman todos los costes sociales?
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Sin duda, para que esa transicién sin incidentes aproveche
al maximo el potencial de la digitalizacién en cuanto a las
condiciones de trabajo, la creacién de empleo y la riqueza,
sera necesario el apoyo publico proactivo y la inversién en
capacitacién y educacion, asi como politicas de empleo e
industriales activas.

No obstante, al analizar las iniciativas europeas, como
la Agenda Digital o los enfoques nacionales para apoyar
y promover la digitalizacion, los proyectos Industria 4.0 o
las politicas de capacitacion y educacién, de inmediato
resulta evidente que los paises y regiones del centro han
sido mucho més activos que los de la periferia. A pesar
de la inversién, las politicas proactivas para estimular el
cambio vy las politicas pdblicas integradas, las brechas que
ya existian dentro de la Unién Europea estan aumentando.
De cara al futuro, esto contribuird atin més a la erosion de
la cohesion econémica vy social entre el norte y el sur, el
este y el oeste, y el centro y |a periferia de Europa.

Con respecto a la capacidad de los paises de la Unién
Europea para gestionar el proceso de transicion indus-
trial y la disponibilidad de condiciones marco tales como
politicas y redes en materia de innovacion o la existencia
de una mano de obra cualificada, un anélisis reciente de
una consultoria de negocios ha identificado cuatro grupos
de paises en Europa: existe un grupo relativamente
pequefio de paises «punteros» (Suecia, Austria, Alemania
e Irlanda), caracterizados por una amplia base industrial y
por condiciones empresariales y tecnolgicas modernas
y orientadas al futuro (Suecia, Austria y Alemania), que
parecen estar mejor preparados para el cambio tecnolé-
gico y econémico venidero.

En contraste, hay un grupo de «indecisos» (mas nume-
roso) en el que se incluyen paises como Espafia, Portugal
e Italia. Este grupo, y en particular aquellos paises que
sufren problemas fiscales graves segln el estudio, no es
«capaz de construir una economia a prueba de futuro»
(Roland Berger 2015, p. 17).

En consecuencia, la CES, en sus comentarios sobre la
Agenda Digital de la Comision Europea, ha hecho un
llamamiento a que la cuestion del futuro del trabajo
constituya una cuestion central del debate sobre la digi-
talizacion:

Es de primordial importancia conducir la digitalizacién
en una direccién sostenible y justa antes de que
millones de puestos de trabajo peligren en Europa vy
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se afadan a la ya elevada tasa de desempleo, y antes
de que las condiciones de trabajo resulten gravemente
afectadas. Es hora de poner en marcha un dialogo
europeo sobre la digitalizacion (La agenda digital de
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Fuente: Roland Berger 2015, p. 16.

2) Adjusted for outliers Cyprus, Latvia, Luxemburg, Romania, Greece

la Comision Europea: evaluacion preliminar de la CES.
Aprobada por el Comité Ejecutivo en su reunién de 17y
18 de junio de 2015).



3. UNA DECADA PERDIDA POR )
LO QUE RESPECTA A LA PARTICIPACION
DE LOS TRABAJADORES Y EL DIALOGO SOCIAL
SOBRE LA REESTRUCTURACION

3.1 SOCAVAMIENTO DEL MODELO SOCIAL
EUROPEO DE PARTICIPACION DE
LOS TRABAJADORES

Los patrones acelerados y cada vez mas asimétricos
de reestructuracién en Europa desde 2008 no solo han
dado paso a una polarizacién y divergencias econémicas
y sociales crecientes, sino que también han afectado los
derechos y las herramientas de los trabajadores y los
sindicatos para hacer frente al cambio y han conducido
al aumento de las desigualdades en las capacidades y los
recursos disponibles para abordar la reestructuracion en
Europa.

En algunos pafses, en particular en los paises del sur
de Europa incluidos en el «programa», las medidas de
austeridad y las «reformas estructurales» también han
debilitado los sistemas que, previamente, permitian anti-
cipar el cambio de una manera socialmente aceptable
y amortiguaban los efectos de la reestructuracién mas
negativos para los trabajadores. Los ataques contra las
estructuras de negociacién colectiva y los derechos sindi-
cales, asi como la reduccion de las indemnizaciones por
despidos y de la proteccion contra estos, han repercutido
en los modos de afrontar los efectos de la reestructuracion
y mitigar sus consecuencias negativas en los trabajadores.

En una resolucién reciente sobre la reestructuracion y la
anticipacion, IndustriALL comenta este socavamiento de
la participacion de los trabajadores en la reestructura-
cion y afirma:

Como resultado, hemos observado desigualdades cada vez
mayores en el tratamiento de la reestructuracién en toda
Europa y que en una serie de paises se ha minado cons-
tantemente el papel que desempefian los sindicatos y los
representantes de los trabajadores a la hora de influir en
el cambio y negociarlo. Al mismo tiempo, también hemos
visto en otros paises los resultados positivos de una mayor
cooperacién y un didlogo social bien establecido. Estas
desigualdades resultan muy patentes en los comités de
empresa europeos (CEE) de las compafiias multinacionales
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que estan sufriendo procesos de reestructuracion transna-
cionales (IndustriALL 2015, p. 2).

Asimismo, la CES, en su Programa de Accién para 2015-
2019 (CES 2015) —aprobado en el congreso celebrado
en Parfs en octubre de 2015—, hizo hincapié en las dife-
rencias cada vez mayores en el marco juridico vigente
en cuanto a la capacidad de los trabajadores para
comprender la dimensién completa del cambio y participar
en consultas significativas sobre la reestructuracion y en
Su anticipacion:

La experiencia de los CEE, tanto positiva como nega-
tiva, muestra que los procedimientos de informacion y
consulta sesgados o parciales amenazan la capacidad de
los trabajadores para comprender la dimensién completa
del cambio y participar en consultas significativas sobre
la reestructuracion y en su anticipacion. El marco juridico
vigente es insatisfactorio debido a las enormes diferencias
entre los Estados miembros (CES 2015, p. 28).

Desde 2008 vy, en particular, en el contexto de un fuerte
aumento del desempleo y de brechas econémicas y
sociales cada vez mayores en la Union Europea, la crisis
también ha dado lugar al colapso del modelo social
europeo, descrita por un soci6logo britanico en los
términos siguientes:

El modelo social europeo es, en realidad, una combinacion
de valores, logros y aspiraciones, unidos de diferentes
maneras y con diversos grados de éxito en distintos
paises. Esos valores incluyen compartir riesgos a través de
la seguridad social, limitar las desigualdades econémicas
y sociales, promover los derechos de los trabajadores y
cultivar un sentido de responsabilidad mutua o solidaridad
en la sociedad (Giddens 2014, p. 88).

Al centrarse en rescatar al sector financiero por medio
de enormes desembolsos de dinero y efectuar «reformas
estructurales» que implican recortes en el gasto publico,
privatizaciones, reduccion de los salarios y las presta-
ciones sociales, y el socavamiento de los marcos de



negociacion colectiva y seguridad en el empleo, la Unidn
Europea ha adoptado un enfoque en materia de gober-
nanza econémica y monetaria que, en el mejor de los
casos, tiende a considerar el progreso social y los logros
del pasado como un lujo accesorio.

3.2 EL OPTIMISMO A ULTRANZA Y LAS DURAS
REALIDADES DE LA INFORMACION,
LA CONSULTA Y LA PARTICIPACION
DE LOS TRABAJADORES EN LA
REESTRUCTURACION Y LA ANTICIPACION

Desde finales de la década de 1990, la legislacion
laboral de la Unién Europea ha adoptado una serie de
marcos juridicos cuyo objetivo es establecer una norma
minima uniforme de los derechos de los empleados y
las obligaciones de los empleadores en situaciones de
reestructuracion. En primer lugar, la Comisién celebrd
consultas formales sobre esta cuestién con los inter-
locutores sociales intersectoriales europeos en 13997,
centrandose en cémo podria consultarse a los repre-
sentantes de los trabajadores sobre los procesos de
reestructuracién y lograr su participacion en ellos. El
desencadenante fue un notorio caso de reestructuracion
llevado a cabo por la empresa automotriz francesa Renault
en 1997, cuando la compafia decidié cerrar su planta en
Vilvoorde (Bélgica) sin informar ni consultar previamente
a los trabajadores. Tras la consulta con los interlocutores
sociales intersectoriales, la Comision elaboré una nueva
directiva sobre la informacién y la consulta nacionales
de los trabajadores'. Esta directiva proporciona un marco
para la informacion y la consulta de los trabajadores en
todas las empresas con 50 empleados o mas, sobre una
variedad de temas, incluidas las reestructuraciones
que probablemente repercutan en el empleo (Directiva
2002/14/CE).

A continuacion se mencionan otras directivas de la Unién
Europea que deben tenerse en cuenta en los procesos de
reestructuracion por lo que respecta al establecimiento
de condiciones para la informacién y la consulta de los
trabajadores sobre los planes de reestructuracion que
pudieran repercutir en el empleo, incluidos casos tales
como los despidos colectivos, los traspasos de empresas
0 la insolvencia:

1 Otra consecuencia del «caso Renault» citado fue la creacién, en 2001,

del Observatorio Europeo del Cambio, perteneciente a la Fundacion Europea
para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo, a fin de vigilar los casos
de reestructuracion e informar sobre ellos.
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La Directiva sobre despidos colectivos de 1975 (actuali-
zada por la Directiva 1998/59/CE)

La Directiva relativa al mantenimiento de los derechos
de los trabajadores en caso de traspasos o fusiones de
1977 (revisada por la Directiva 2001/23/CE)

En 1980, la Directiva 80/987/CEE (enmendada por la
Directiva 2002/74/CE) obligé a los Estados miembros a
establecer una institucién que garantizara los salarios
de los trabajadores y otros derechos en caso de insol-
vencia, quiebra o liquidacién de una empresa.

En 1994, la Directiva sobre el CEE (revisada por la
Directiva 2009/38/CE) definid los derechos minimos de
informacién y consulta en empresas transnacionales de
la Unién Europea con al menos 1000 empleados en los
Estados miembros y 150 empleados en cada uno de al
menos dos Estados miembros.

En 2002, la Directiva 2002/14/CE establecié un marco
general para informar y consultar a los trabajadores en
todas las empresas con 50 empleados o méas sobre cier-
tas cuestiones, incluida la reestructuracion.

Finalmente, se establecié la participacion de los
empleados en las empresas que adopten el Estatuto de
la Sociedad Anénima Europea (Directiva 2001/86/CE) o
el Estatuto de la Sociedad Cooperativa Europea (Direc-
tiva 2003/72/CE), asi como en las resultantes de una
fusion transfronteriza (Directiva 2005/56/CE).

No obstante, este mosaico de reglamentos legislativos
no ha evitado que en algunas situaciones se ignoraran
de forma generalizada los derechos de informacién y
consulta de los trabajadores, en particular en lo refe-
rente a reestructuraciones y despidos colectivos. Un caso
notorio que se ha comparado con el caso de Vilvoorde en
1997 tuvo lugar en Grecia en 2013, cuando la empresa
estatal de radiodifusion ERT anuncié el despido de mas
de 2500 trabajadores sin informacion, consulta o partici-
pacion previas de los representantes de los trabajadores o
miembros del comité de empleados?.

El caso de ERT no solo ilustra una de las debilidades funda-
mentales de la Directiva 2002/14 sobre la informacién y
la consulta de los trabajadores, es decir, la exclusion de
los servicios plblicos de su dmhbito de aplicacién; también
muestra que, sobre todo en situaciones de despidos, con
demasiada frecuencia se incumplen los marcos legisla-
tivos —como los reglamentos sobre despidos colectivos
(aplicables también al sector pablico}— y no se tienen en
cuenta los derechos fundamentales de los trabajadores.

2 Sidesea obtener mas informacién sobre la accién conjunta de los sindicatos
europeos en solidaridad con los trabajadores de ERT, consulte:
http://www.EPSU.org/a/9566.


http://www.epsu.org/a/9566

Por tanto, la CES exigi6 enérgicamente la mejora del
marco para la informacién y la consulta relacionado con la
anticipacion y la gestion del cambio en caso de fusiones,
adquisiciones, cierres de plantas, despidos masivos u
otros cambios importantes como reorganizaciones o
reestructuraciones (CES 2013). Ademas, insistio en esta
peticién en vista del llamado «control de la adecuacién»
de tres directivas de la Comisién Europea que tratan sobre
la informacion y la consulta de los trabajadores, efectuado
en el periodo 2012-20133. A partir de la experiencia de
sus afiliadas y sus compafieros en las empresas, la CES
puso de manifiesto deficiencias (por ejemplo, en lo que
se refiere a la cobertura de las pymes, los marineros o
la administracién publica), incertidumbres y problemas
practicos en la aplicacion de la legislacion. La evaluacion
general concluy6 que las disposiciones eran insuficientes
y necesitaban una actualizacién. En su resolucion de 2013,
la CES hizo hincapié, asimismo, en las incoherencias en
el contenido de las directivas, por ejemplo, en relacién
con las definiciones de informacién y consulta, y, por
tanto, sugiri6 aplicar una Unica definicién, la incluida en
la Directiva refundida sobre el CEE, y utilizarla en todas
las directivas.

Las exigencias principales de la CES respecto a la mejora
de los marcos de informacién y consulta de, entre otras,
esas tres directivas son las siguientes:

o Reforzar su cumplimiento. Las tres directivas dependen
Gnicamente de que los Estados miembros determinen
sanciones eficaces y disuasorias en caso de violacion
de los derechos de informacién y consulta. Sin embargo,
esta medida no es suficiente, ya que las obligaciones
juridicas de informar y consultar de forma oportuna vy
frecuente no se respetan en la practica. Por tanto, todas
las directivas deberfan contemplar sanciones que cas-
tiguen su incumplimiento. Al respecto, la CES exige
que, en caso de contravencién grave o persistente de la
legislacion de la Unién Europea, la decision impugnada
se suspenda hasta que se completen los procedimien-
tos de informacién y consulta aplicables.

La informacién y la consulta deben abarcar la totalidad
de la cadena de valor. Se deben explorar mecanis-
mos tales como la responsabilidad solidaria de las
empresas respectivas de la cadena de valor (los provee-
dores ascendentes, los subcontratistas y las empresas
dependientes que intervienen en fases posteriores).
Convendria que la Directiva 2001/23/CE previera reu-

3 Entre ellas se incluye no solo la Directiva 2002/14, sino también la Directiva 98/59
sobre los despidos colectivos y la Directiva 2001/23 relativa a los traspasos de
empresas. Véase Comisién Europea 2013a.
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niones conjuntas entre los representantes de los
trabajadores de la empresa cedente y la cesionaria.
Derecho de los trabajadores a solicitar asesoramiento
externo. Serfa recomendable que las tres directivas
incluyeran el derecho de los representantes de los
trabajadores a contratar los servicios de expertos exter-
nos, asf como el de proteccién contra el despido.

No obstante, después de que la Comisién Europea
celebrara una primera fase de consulta sobre una «conso-
lidacién» de las tres directivas sobre la informacién vy la
consulta de los trabajadores en abril de 2015 (Comision
Europea 2015a) y la CES presentara una posicién conjunta
de los sindicatos europeos en este contexto, el silencio de
la Comisién ha sido notable, sin que exista ninguna sefial
de que vayan a emprenderse actividades concretas®.

3.3 LOS CEE Y LA REESTRUCTURACION
DE LAS EMPRESAS TRANSNACIONALES:
LA SITUACION GLOBAL AUN MUESTRA
RESULTADOS DECEPCIONANTES

Aunque Europa siempre ha pasado por fases de reestruc-
turacion acelerada en determinados sectores (por ejemplo,
el del acero o el textil) o en economias nacionales (por
ejemplo, el proceso de transformacién en Europa central
y oriental), la reestructuracion después de la crisis de 2008
es diferente. La crisis puso fin a una fase relativamente
larga de creacién neta de empleo y dio como resultado un
aumento abrupto y continuo del desempleo que persiste
en la mayoria de los Estados miembros. También acelerd
la reestructuracion empresarial, que se convirtié en una
caracteristica habitual de la vida econémica como resul-
tado del progreso tecnolégico y las innovaciones, y los
cambios sociales y politicos afectaron, en particular, al
mercado laboral y las politicas sociales.

Los CEE desempefian un papel importante en el contexto
de la reestructuracién empresarial transnacional. Consti-
tuyen el ndcleo de la representacion de los trabajadores
y del dialogo social europeos en las empresas multinacio-
nales y los (nicos organismos genuinamente europeos de
informacion y consulta en el lugar de trabajo. La legisla-
cién sobre los CEE se adopté en 1994 y se perfecciond en
2009. Hoy en dia, mas de 1050 CEE se encuentran activos.
La Comisidn tiene que informar sobre su funcionamiento

4 El Programa de Trabajo de la Comisién Europea para 2016 tampoco menciona siquiera
la cuestién de la informacién y consulta de los trabajadores. Véase la evaluacién llevada
a cabo por la CES del Programa de Trabajo de la Comision Europea para 2016.

Posicion adoptada en el Comité Ejecutivo de la CES los dias 16 y 17 de diciembre

de 2015, Bruselas.



antes de junio de 2016, en el contexto de una revision de
la Directiva de 2009.

Tal como muestran las recientes actividades conjuntas de
la CES y los sindicatos europeos®, los andlisis del Insti-
tuto Sindical Europeo (ISE) (De Spiegelaere/Jagodzinski
2015) y las encuestas actuales®, el marco juridico vigente
es insatisfactorio debido a las enormes diferencias entre
los Estados miembros. La experiencia de los CEE, tanto
positiva como negativa, muestra que los procedimientos
de informacién y consulta sesgados o parciales amenazan
la capacidad de los trabajadores para comprender la
dimensién completa del cambio y participar en consultas
significativas sobre la reestructuracion y su anticipacion.

La experiencia de las federaciones sindicales euro-
peas y los coordinadores de los CEE pone de relieve que
con extrema frecuencia se informa a los trabajadores
demasiado tarde, no se los consulta y muchas veces su
influencia en el resultado es solo marginal.

Ademas, queda claro que la situacién de las empresas
transnacionales europeas es compleja y esta fragmentada
en cuanto a la informacion y la consulta, la participacién
de los trabajadores y su capacidad para dar forma a las
operaciones de reestructuracién e influir en ellas. Esto no
solo requiere una coordinacion sélida y enfoques mas inte-
grados que tomen en cuenta las condiciones especificas
en el ambito local, sino también una mejora general del
marco legislativo.

La experiencia acumulada por las federaciones sindicales
europeas confirmé asimismo que los marcos ya existentes
para la anticipacion y amortiguacion de los efectos de la
reestructuracion empresarial no suelen funcionar en la
practica debido a su caracter voluntario, sus defectos inhe-
rentes u otras deficiencias. Con demasiada frecuencia los
trabajadores y directivos no obedecen las normas o incluso
las socavan de forma activa.

5 Concretamente, el proyecto Anticipar el cambio y la reestructuracion en las empresas
multinacionales a través de una mayor coordinacién sindical transnacional, ejecutado
entre finales de 2012 y junio de 2014 conjuntamente por la CES e IndustriALL, UNI
Europa, la EFFAT y la FETCM. El proyecto, que consisti en una serie de reuniones y
talleres en toda Europa, tuvo como objetivo mejorar la coordinacién transnacional entre
los sindicatos y los representantes de los trabajadores en los diferentes niveles de

las empresas multinacionales expuestas a reestructuracion. Su intencion era ayudar

a esos interlocutores a elaborar respuestas comunes coherentes en relacion con las
reestructuraciones.

6 En 2015, la CES, en colaboracién con las federaciones sindicales europeas, llevé a
cabo una encuesta entre los coordinadores de los CEE que se publicara en la primavera
de 2016.
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En referencia a la experiencia de los mas de 550 CEE exis-
tentes en el &mbito de IndustriALL, la organizacion declar6
en una resolucion reciente que, en lo relativo a propor-
cionar un foro para los empleados vy directivos destinado
a promover un enfoque sobre la anticipacion y la gestion
del cambio de una manera socialmente responsable, no se
informa ni consulta a los CEE:

[...] con la suficiente antelacién sobre las decisiones
empresariales previstas. No tienen ni el tiempo ni los
medios para efectuar contrapropuestas o elaborar solu-
ciones alternativas para los planes de reestructuracion
anunciados (IndustriALL 2015, p. 2).

Esto lo han confirmado las experiencias en materia de
reestructuracion transnacional recogidas por UNI Europa,
la EFFAT y la FETCM. Con respecto a las principales
tendencias que caracterizan la reestructuracién empresa-
rial desde la crisis, las federaciones sindicales europeas
han puesto de relieve en particular:

el aumento del cortoplacismo en las estrategias y ajus-
tes corporativos, principalmente determinados por los
aspectos financieros y los costes;

el aumento de los despidos sin una causa justa;

la tendencia cada vez mayor a que las empresas se
reestructuren, cierren o trasladen a otros paises para
gvitar la «carga de la consulta»;

la proporcién cada vez mayor de quiebras provocadas
por la direccién de la empresa para sustituir a los traba-
jadores con contratos relativamente seguros por otros
méas baratos y eludir los requisitos de la legislacion
laboral;

el acusado aumento de formas de empleo extremada-
mente flexibles y, con demasiada frecuencia, precarias
(por ejemplo el personal subcontratado a través de
una agencia) a consecuencia de una reestructuracion
interna;

la permanencia de la reestructuracion, que se ha inten-
sificado en los dltimos afios no solo en los sectores
manufactureros tradicionales, sino también en el sector
de los servicios, el financiero o el de la tecnologia de la
informacidn, sobre todo en las grandes empresas multi-
nacionales.

Asi, la mayoria de las operaciones de reestructuracion
estan impulsadas por el incentivo del recorte de los costes,
y las empresas simplemente olvidan o al menos no abordan
de forma satisfactoria la gestién anticipativa del cambio.
En numerosas empresas aln prevalece una gobernanza
empresarial anticuada, dominada por el enfoque del valor
accionarial. Las empresas no suelen tener suficientemente



en cuenta los principios de una orientacién empresarial
y accionarial sostenible. A menudo los trabajadores se
quedan «en el camino», como los «perdedores» de la rees-
tructuracion. Esta experiencia estd muy extendida tanto
en el seno de las empresas, entre los llamados «super-
vivientes», como fuera de ellas, entre los trabajadores
despedidos que se reintegran a la masa de desempleados.

Ello contrasta en gran medida con la idea de anticipar y
gestionar el cambio de una manera responsable desde el
punto de vista social, fundada tanto en la informacién y la
consulta adecuadas y oportunas como en la participacion
de los trabajadores y las organizaciones que representan
sus intereses.

Asimismo, el enfoque de la Comisién Europea sobre la
reestructuracion y la anticipacion, basado meramente en
el intercambio de experiencias de buenas practicas, direc-
trices, orientaciones y una accién puramente voluntaria, ha
demostrado ser claramente erréneo.

3.4 LAS DIRECTRICES SOBRE LAS MEJORES
PRACTICAS Y LOS INSTRUMENTOS
JURIDICOS NO VINCULANTES
NO FUNCIONAN

En enero de 2013, después de més de un decenio de
proliferacion de las investigaciones sobre la reestructu-
racion —impulsadas por diversas comunicaciones y un
Libro Verde de la Comisién, asi como por las actividades
conjuntas de los interlocutores sociales sectoriales e inter-
sectoriales—, el Parlamento Europeo aprob6 un informe
en el que instaba a la Comisién Europea a proponer un
marco general sobre la gestién del cambio y la reestruc-
turacion, el llamado Informe Cercas. La propuesta debe
considerarse también como una consecuencia del apren-
dizaje adquirido a partir de los resultados en general
frustrantes de las distintas actividades de reestructura-
cién, como se describid anteriormente.

En respuesta a este informe, a finales de 2013 la
Comision Europea (Comision Europea 2013b) elabord
el Marco de Calidad de la UE para la Anticipacion
del Cambio y la Reestructuracion (MCR). Este «marco de
calidad», que se revisara en 2016, consiste principalmente
en una coleccién de principios y recomendaciones muy
generales sobre ejemplos de las mejores practicas que
han de aplicar todas las partes interesadas, en particular
los interlocutores sociales y las autoridades locales. En el
MCR, la Comisién Europea ha vuelto a adoptar un enfoque
para influir y participar en la anticipacion y la gestion de
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la reestructuracién de una forma socialmente responsable
basado Gnicamente en la voluntariedad.

La CES recomienda el escepticismo sobre los efectos prac-
ticos de un marco basado en la voluntariedad. En respuesta
a esta comunicacion, la CES lamenté el hecho de que «ya
hemos tenido bastantes evaluaciones de mejores practi-
cas»” e hizo un llamamiento a la accién politica.

En opinidn de la CES, el MCR no hard més que aumentar
la frustracién y la decepcion de los trabajadores de Europa
que sufren reestructuraciones no como excepcion, sino
como parte de su vida cotidiana.

La CES, junto con las federaciones sindicales europeas,
subrayé que ese enfoque fundado en la voluntariedad y
el establecimiento de un mecanismo independiente de
informacién, consulta y participacién para la reestructu-
racion no funcionaran, sobre todo teniendo en cuenta la
situacion actual de crisis financiera, econémica y social y
las desigualdades crecientes entre los paises de la Unidn
Europea asi como en las propias empresas transnacio-
nales.

Un enfoque socialmente responsable y sostenible de
anticipacion, planificacién y gestién del cambio y la
reestructuracion requeriria, en cambio, un alejamiento
fundamental del sistema vigente de gobernanza empre-
sarial a corto plazo, que prioriza los intereses de los
accionistas y en el que los trabajadores asumen los
costes (pérdida de empleo, ingresos, competencias, opor-
tunidades y a menudo salud), y la adopcion de un nuevo
enfoque basado en la participacién de las partes intere-
sadas, una vision a largo plazo y empresas sostenibles que
generen crecimiento gracias a su productividad y calidad
elevadas. El principal objetivo de una reestructuracion
previsora, proactiva y bien gestionada debe consistir en
garantizar un trato justo y, en especial, que nadie quede
desempleado o excluido al final del proceso.

7 http://www.etuc.org/press/eu-guidelines-restructuring-let-down-millions-workers-
etuc-condemns-%E2%80%98wishful-thinking%E2%80%99#.UzQiJvidUfwb
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4. LOS PILARES DE UN MODELD MAS JUSTO
PARA ABORDAR LA REESTRUCTURACION
Y LA ANTICIPACION DEL CAMBIO

4.1 HACIA UN MARCO INTEGRADO DE
LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES
Y LA DEMOCRACIA INDUSTRIAL.

Ante los desequilibrios crecientes en Europa por lo que se
refiere a las condiciones econémicas y sociales, una de las
principales prioridades del movimiento sindical europeo
debe ser la capacidad de anticipar y gestionar la reestruc-
turacién empresarial, asf como, en vista de la creciente
desigualdad en los derechos y las posibilidades de los
trabajadores de influir en el cambio y la reestructuracion
de manera sostenible y socialmente responsable, la capa-
cidad de fortalecer los derechos de informacion y consulta
de todos los trabajadores. Por consiguiente, deben actua-
lizarse y reforzarse las directivas sobre la informacion
y la consulta, en especial ahora que la reestructuracion
se ha convertido en una caracteristica permanente de la
vida empresarial. Estas directivas adn no tratan la rees-
tructuracion y la anticipacion del cambio. Principalmente,
deben elaborarse disposiciones que dispongan una
gestion anticipativa del cambio y han de establecerse con
més firmeza los derechos a la informacién y la consulta,
con miras a que se pueda llegar a un acuerdo a través
de un dialogo social significativo antes de que se tome
cualquier decision definitiva. Los procedimientos de infor-
macién o consulta deben abarcar la totalidad de la cadena
de valor: los proveedores ascendentes, los subcontra-
tistas y las empresas dependientes que intervienen en
fases posteriores. Es esencial que los representantes
de los trabajadores tengan derecho al asesoramiento de
expertos cuando sea necesario, pagado por los emplea-
dores. Los trabajadores del sector pablico deben tener los
mismos derechos a la informacién y la consulta.

No obstante, ello no basta. La crisis financiera, econémica y
social y sus efectos sobre las condiciones sociales, laborales
y de vida han demostrado que existe una necesidad urgente
de reequilibrar los intereses econémicos a corto plazo con
objetivos sociales a largo plazo. Esto requiere el fortaleci-
miento inmediato de los derechos de las partes interesadas
y, en particular, de la participacion de los trabajadores.

Los desequilibrios econémicos y sociales y las desigual-
dades crecientes en lo relativo a la aplicacion de los
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derechos de los trabajadores a la informacion, la consulta
y la participacion, asi como los retos que surgen, por
ejemplo, de la digitalizacién de nuestras economias,
exigen una reforma mas profunda. A este respecto, debe
corregirse el cortoplacismo dominante en la gobernanza
empresarial que prioriza los intereses de los accionistas
y traslada los costes a los trabajadores. Con objeto de
apoyar una gestion socialmente responsable del cambio y
la reestructuracion, es esencial fortalecer el didlogo social,
aumentar la implicacion y participacion de los trabajadores
y contar con estructuras sélidas de representacion de los
trabajadores. Asimismo, para anticipar el cambio de forma
equilibrada y responsable resultan fundamentales la infor-
macion y la consulta tempranas y adecuadas, asi como la
participacion de los trabajadores.

Para ello se requiere mucho méas que informacién e
intercambio de opiniones. También es necesario ir mas
alla del concepto aln imperante de que los sindicatos
y los representantes de los trabajadores son los prin-
cipales responsables de la «asistencia posterior» a los
afectados por las consecuencias sociales de la reestruc-
turacién. Se precisa una perspectiva mas béasica de la
gobernanza empresarial y la democracia industrial que,
ademas de incluir practicas de informacion y consulta
tempranas y adecuadas, se integre en una cultura de
participacion de los trabajadores en la vida cotidiana
de la empresa fundada en un enfoque cooperativo y de
confianza mutua.

Esta 6ptica mas amplia de la implicacion y la participa-
cién de los trabajadores conlleva una arquitectura mas
firme y renovada de la democracia en el trabajo que
combine normas sélidas de informacién y consulta con la
introduccién de otros enfoques innovadores, como normas
adicionales sobre la influencia de los trabajadores. Un
hito importante a este respecto fue la adopcion por el
Comité Ejecutivo de la CES en octubre de 2014 de la reso-
lucién Towards a new framework for more democracy at
work [Hacia un nuevo marco para una mayor democracia
en el trabajo], que define los elementos clave de esa pers-
pectiva holistica de la participacion de los trabajadores
(CES 2014).



4.2 LAS PIEDRAS ANGULARES PARA MEJORAR
EL MARCO VIGENTE

La reestructuracion se ha convertido en una caracteristica
permanente de la vida empresarial. Esto no constituye
una novedad, y debe quedar claro que los sindicatos no
se oponen a la reestructuracién como tal. Aunque desde
el punto de vista de los trabajadores la reestructuracion
se percibe, en la mayoria de los casos, como una amenaza
para las condiciones de seguridad laboral y de empleo,
también estan convencidos de que el cambio y la adapta-
cién son necesarios con el fin de adaptarse a las nuevas
condiciones del mercado, los avances tecnoldgicos y otros
requisitos.

No obstante, desde 2008, y tal como se describe a grandes
rasgos en este trabajo, estamos experimentando no solo
una aceleracion de los procesos de reestructuracion, sino
también un aumento de los incidentes provocados por
reestructuraciones decididas Gnicamente en funcién de
los costes y los beneficios a corto plazo, e impuestas por
las medidas de austeridad u otros desencadenantes sin
vinculacion con lo que tradicionalmente se entiende como
«cambio estructural». Por otra parte, hemos observado un
crecimiento de las asimetrias en Europa en lo que respecta
a los derechos de informacién y consulta, y desigualdades
cada vez mayores en la capacidad de los trabajadores para
influir en los procesos de reestructuracion tanto a escala
empresarial como en otros planos. Ello ha ocasionado un
incremento de los costes sociales de la reestructuracion,
asi como la ampliacién de las brechas y las diferencias
en el ambito europeo. Mientras que en algunas partes de
Europa (que por lo general cuentan con un sistema bien
consolidado de relaciones industriales con organizaciones
fuertes e influyentes) las condiciones laborales de los
trabajadores son bastante buenas, en otros pafses pagan
un precio excesivo en términos de desempleo, falta de
oportunidades profesionales para los jévenes, empeora-
miento de las condiciones sociales y trato injusto.

Frente a esta situacion, queda claro que los marcos legis-
lativos y voluntarios vigentes en materia de anticipacion y
reestructuracion han sido insuficientes e inadecuados para
cumplir su propdsito. Existe una gran necesidad politica de
cambio.

A fin de mejorar el marco vigente de la anticipacion y la
gestion del cambio y regresar a una senda que combine y
equilibre mejor los objetivos de las politicas econémicas y
sociales tanto a nivel empresarial como en otros dmbitos,
la CES considera fundamentales los elementos siguientes:
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o En primer lugar, es necesario un cambio de para-
digma que sustituya el enfoque desequilibrado y
cortoplacista de la gobernanza econdmica y empresarial
centrada en el valor accionarial por una nueva perspec-
tiva basada en la participacion de las partes interesadas
y una visién empresarial sostenible y a largo plazo. Esto
no solo reflejarfa la orientacién normativa de la demo-
cracia econémica, sino también el objetivo de la politica
europea de preservar el empleo (el nuevo enfoque euro-
peo «orientado al rescate») y de una recuperacién con
altas cotas de empleo.

Con respecto a la calidad del empleo, uno de los
principales desafios serd invertir la tendencia acele-
rada consistente en la destruccion neta de los empleos
a tiempo completo, al tiempo que aumenta la creacion
neta de empleo a tiempo parcial. La tendencia actual
hacia una mayor divergencia econémica y social en
toda la Unién Europea, especialmente en la zona del
euro, no puede constituir una base sostenible para el
futuro de la integracién europea.

Como se destaca en la evaluacion de la CES sobre la
Agenda Digital de la Comisién Europea publicada en
junio de 2015, es asimismo muy necesario anticiparse
a los retos vinculados a la digitalizacién de nuestras
economias y sociedades. La digitalizacion, ya exten-
dida en la actualidad, pero cuya importancia serd aln
mayor en los proximos afios, conformard la reestructu-
racion de todo tipo de empresas. En este sentido, tanto
a la CES como a las federaciones sindicales europeas
les preocupa que hasta el momento no exista ningdn
intento de analizar las repercusiones sociales de la
digitalizacién en las empresas en general, asf como en
el trabajo, las condiciones de empleo, las condiciones
de trabajo, el equilibrio entre el trabajo y la vida, o los
derechos sociales como la informacién, la proteccion
de datos, la consulta y la participacion en el consejo
de administracién, la negociacion colectiva, el didlogo
social, etc. La digitalizacidn, al constituir una megaten-
dencia del mundo laboral, también daré forma a nuestra
sociedad futura en términos de cohesion social, dis-
tribucién de los ingresos e igualdad social. En opinién
de la CES, se trata de cuestiones importantes que han
de abordarse en el contexto de una politica innovadora
sobre el trabajo digital.

Con respecto a la gestion de la reestructuracién de una
manera socialmente justa, responsable y sostenible,
son fundamentales la informacion, la consulta y
la participacion tempranas. Una gestion del cambio
previsora y con vistas al futuro incluye la capacita-
cién anticipativa y proactiva de la fuerza de trabajo y
debe garantizar que se respeten los principios funda-
mentales de la seguridad y la justicia en la transicion




de un empleo a otro. Deben mejorarse, asimismo, las
practicas sindicales, en particular la interaccion entre
los distintos niveles de intervencion de los sindicatos
(local, nacional, europeo) y entre los distintos niveles
de representacion sindical (comités de empresa, CEE,
representacion sindical en el consejo de administracion,
sindicatos, federaciones sindicales europeas).

La CES observa con inquietud que aln no exista igual-
dad de trato en el contexto de las operaciones de
reestructuracion ni en lo relativo a la gestion del cambio
en Europa. En algunos pafses y regiones se encuentran
muchos ejemplos de mecanismos y procedimientos
que funcionan bien, mientras que en otros hay muchos
casos de procedimientos y mecanismos inadecuados
de informacidn, consulta y participacion, e incluso de
representacion sindical. No se conseguira cerrar estas
brechas y reducir estas desigualdades solo mediante
directrices de buenas practicas o recomendaciones
de aplicacién puramente voluntaria. Se requieren una
mejor vigilancia y aplicacién de las obligaciones exis-
tentes, y sanciones en caso de incumplimiento.

En el plano empresarial, es importante desarrollar
un concepto alternativo plausible y coherente que
combine un plan industrial con medidas socialmente
aceptables, negociadas y justas. La CES quiere asegu-
rarse de que las empresas fundamenten las decisiones
de reestructuracion en una evaluacion clara de sus ven-
tajas y desventajas, asi como en consultas reales con
representacion del personal y los sindicatos. Deberfa
concederse a los representantes de los trabajadores el
derecho al asesoramiento de expertos.

Asimismo, en respuesta a las tendencias recientes en
materia de reestructuracién empresarial, la CES exige
que se mejore la anticipacion del cambio y se
garantice la informacion adecuada y los dere-
chos de consulta a lo largo de toda la cadena de
subcontratacion. Deben afiadirse disposiciones a las
estructuras de didlogo social entre empresas, a fin de
que los trabajadores de todas las empresas subcontra-
tadas estén representados y puedan abordar problemas
comunes. Para que estas demandas sean realistas, es
fundamental aplicar el principio de transparencia a lo
largo de toda la cadena. Debe exigirse a los contratis-
tas principales que faciliten los nombres y direcciones
de los subcontratistas. También deberia existir la posi-
bilidad de establecer un limite méaximo al ndmero de
subcontratistas para mantenerlo dentro de lo razona-
ble. Finalmente, es esencial que se declare a todos los
subcontratistas de la cadena y a los contratistas prin-
cipales solidariamente responsables del respeto de los
derechos de los trabajadores. Los representantes de los
trabajadores deben tener el derecho a ser informados
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sobre el empleo de trabajadores desplazados en las
cadenas de subcontratacién y a ponerse en contacto
con ellos a fin de proporcionarles la informacién y el
asesoramiento adecuados. Cuando se contraten traba-
jadores temporales a través de una agencia 0 se recurra
a auténomos en la segunda linea de subcontratacién,
también ha de informarse a los representantes de los
trabajadores de la empresa principal.

La CES desea garantizar que los empleos perdidos se
sustituyan por otros nuevos y que se proporcione al
personal la oportunidad de mejorar y actualizar sus
competencias y, por tanto, su empleabilidad y su
capacidad para acceder a puestos de trabajo de alto
valor afiadido. Es importante velar por que los traba-
jadores que pierden su empleo encuentren un trabajo
alternativo mediante cursos de rehabilitacion profesio-
nal impartidos antes de la pérdida del puesto de trabajo
prevista. Se debe tratar de manera justa a los trabaja-
dores y apoyarlos en su bisqueda de un nuevo empleo a
través de medios como la educacién y la mejora de sus
competencias. Una perspectiva europea comin sobre
los procesos de reestructuracion podria ayudar a evitar
los elevados costes empresariales y sociales. La segu-
ridad y la justicia en las transiciones de un empleo a
otro son cruciales; el acceso al aprendizaje permanente,
la educacion y la formacion es esencial para mantener
la empleabilidad. La anticipacion proactiva del cambio
solo puede funcionar si existen procedimientos de infor-
macion, consulta y participacion y si se lleva a cabo una
gestion negociada de la reestructuracion y el cambio
estructural.

Debe reforzarse la interrelacion y la articulacion
entre los CEE, los sindicatos y los representantes
de los trabajadores en los consejos de adminis-
tracion. Los representantes de los trabajadores en
los consejos de supervisién o administracion de las
empresas suelen tener acceso a una informaciéon mas
temprana y completa. Es necesario un intercambio de
informacion mucho mas regular y la elaboracién peri6-
dica y sistemética de informes. Cuando una empresa
prepara una reestructuracion, la discusion tiene lugar en
el consejo de administracion; si en él participan repre-
sentantes de los trabajadores, estos accederan pronto
a la informacién y podran transmitirla oportunamente a
los representantes de los trabajadores en los comités
de empresa, los EEC y los sindicatos. En el contexto de
la evaluacion del funcionamiento de la Directiva refun-
dida sobre el CEE de 2016, deben tenerse en cuenta
estos aspectos, asi como la necesidad de realizar otras
mejoras en relacion con el establecimiento, la practica
cotidiana y el funcionamiento de los CEE (incluidos la
confidencialidad, las sanciones, el papel de los sindica-



tos, el derecho a la capacitacion y el asesoramiento de
expertos externos, el nimero de reuniones y la anula-
cién de acuerdos anteriores).

En relacién con el marco general de informacién vy
consulta, la CES ha adoptado una posicién clara y ha
formulado una serie de demandas concretas en lo que
se refiere a reforzar las disposiciones y cerrar las bre-
chas existentes. La CES esta a favor de fortalecer la
representacion de los trabajadores en los conse-
jos de administracion a fin de que puedan recibir una
informacién completa sobre las opciones estratégicas
antes de que se tomen las decisiones, y de aumentar el
control y la influencia de los trabajadores en el proceso
de toma de decisiones estratégico de una empresa 0
servicio pdblico.

Por (ltimo, la Comisién Europea ha anunciado que dard
seguimiento a la aplicacién del Marco de Calidad de la
UE para la Anticipacién del Cambio y la Reestructura-
cién, y que en 2016 considerara la necesidad de revisarlo.
Mediante esta revision la Comisién se propone averiguar
si es necesario poner en marcha otras acciones, entre
otras |a elaboracién de una propuesta legislativa.

No obstante, la CES insta a la Comisién a no esperar otros
dos afios antes de tomar las medidas necesarias.
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