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Propuestas para la gestion del cambio en las empresas

Partiendo de la premisa de que los cambios, tanto en las personas como en las
organizaciones empresariales, pueden ser situaciones frecuentes en un momento u
otro dentro del entorno laboral, el presente documento tiene como objetivos:

¢ Realizar un necesario analisis de los cambios que generalmente se consi-
deran mas importantes, tanto para trabajadores y trabajadoras, como para
las propias empresas, especialmente respecto a las personas ya que son
el verdadero “valor” que sustenta a las organizaciones empresariales.

e Con el fin de poder ofrecer unas propuestas preventivas y de actuacion en-
caminadas a reducir al maximo posible los riesgos laborales que dichos
cambios puedan generar, afectando a la salud y seguridad de los trabajadores
(*), sobre todo respecto de los riesgos psicosociales (RPS).

A lo largo de este documento, y partiendo de los procesos de gestion del cambio y
de las metodologias que se pueden utilizar para su desarrollo, pretendemos exponer
las dificultades de los trabajadores que se enfrentan al cambio, y mostrar los
danos para la salud que pueden presentar todos los cambios, puesto que, incluso
aungue se propongan para mejorar la situacion de la empresa y de los trabajadores,
como veremos pueden repercutir en su salud. Ademas, proponemos tanto medidas
preventivas como argumentos para impulsar la negociacion colectiva y la propia
actuacion de los delegados de prevencion cuando se enfrenten a un proceso de
cambio de cualquier naturaleza dentro de su organizacion.
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Los altos niveles de precariedad laboral inducidos por la elevada competitividad, las
reformas laborales, la influencia negativa de la globalizacién en el mercado de traba-
jo', el uso exponencial de las nuevas tecnologias en el trabajo, los ERES, etc., son fe-
némenos socio laborales que suelen requerir unos cambios en las organizaciones em-
presariales y por tanto en las condiciones de trabajo, afectando a la seguridad y salud
de los trabajadores. Aunque dichos cambios pueden proporcionar oportunidades
de mejora, no siempre estan planificados con esta finalidad. Por tanto, a pesar de
ser algo frecuente en cualquier actividad que desarrollemos para poder evolucionar,
ya sea desde un punto de vista tecnolégico, politico, social, juridico, econémico, labo-
ral, etc., los cambios suelen generar como minimo miedo, y en ocasiones incluso
rechazo entre aquellos que los van a experimentar, ya que deben enfrentarse a ellos
de una u otra forma; rechazo que analizaremos con mas detenimiento mas adelante
porque puede estar relacionado con los riesgos psicosociales que inciden sobre los
trabajadores sujetos a modificaciones en sus condiciones de trabajo.

Cabe la posibilidad de que los trabajadores puedan percibir los cambios que se
produzcan en su trabajo como amenazas, segun determinadas variables que hay
que considerar como es el nivel educativo, en vez de considerarlos oportunidades
de mejora, cuestion que tiene mas posibilidades de producirse teniendo en cuenta
la actuacion de la empresa, en especial si:

¢ No les avisa con suficiente antelacion.

¢ No les informa sobre como transcurriran dichos cambios.

¢ No les prepara a nivel tedrico y practico para poderlos afrontar adecuada-
mente sin que les afecte negativamente, etc.

Por tanto uno o mas cambios en su conjunto (nuevas formas de proceder o
cambios en el contenido, resultados, sitio, nuevas personas, etc.) pueden
provocar o aumentar en los trabajadores afectados riesgos para su salud y
seguridad que se deben prevenir y evaluar.

Los entornos y situaciones nuevas obligan a desarrollar estrategias y modelos dife-
rentes que pueden provocar miedo e inseguridad y, por tanto, pueden intensificar
situaciones de estrés, ansiedad, preocupaciéon y malestar, incluso aunque se
espere que los resultados a alcanzar con los cambios sean positivos.

1 DELCLOS J., et. altri., “Globalizacion y salud laboral”, Arch. Prev. Riesgos Laborales, p. 5-8, 2003.
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En general la bibliografia disponible describe modelos y procesos de cambio desde
el punto de vista de las organizaciones, mostrando las cuestiones a priorizar para
que se realice y alcance el éxito, y también en la mayoria recogiendo un capitulo
sobre el rechazo al cambio que puede surgir entre los miembros de la organizacién
y las medidas que se pueden desarrollar para vencer ese rechazo al cambio,
que deberian priorizar la salud y seguridad de trabajadores en vez de intereses pu-
ramente economicistas, porque si falta la prevencion o ésta no es la adecuada los
consiguientes costes pueden ser superiores, con el consiguiente del aumento de
bajas laborales ante determinados cambios.

Sin embargo, en pocas ocasiones y siempre de forma muy dispersa se recono-
cen las dificultades a las que se enfrentan los trabajadores durante los procesos
de cambio.

En general podriamos considerar que los cambios mas trascendentales son proce-
sos que se desarrollan para resolver problemas importantes y como tales procesos
necesitan de estrategias altamente participativas para poder alcanzar el éxito.
Es decir, es necesario establecer estrategias que cuenten con las necesidades y
caracteristicas de los trabajadores para que se puedan afrontar nuevos retos sin
que su salud se vea perjudicada y desarrollar proyectos para ejecutar y controlar los
procesos de cambio.

Para los cambios se requiere tiempo, esfuerzo, energia, apoyo, etc., por lo que
tanto las organizaciones como los trabajadores que desarrollan sus actividades en
ellas, no siempre estan dispuestos a asumir o participar en los cambios que se pro-
ducen, especialmente si antes o durante la implantaciéon de dichas modificaciones
no se cuenta con su opinion o la de sus representantes; ya que hay que tener en
cuenta que el derecho a la consulta y participaciéon de los mismos es una de
las obligaciones empresariales segun el capitulo V de la Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales (LPRL).

Por todos estos motivos y a todos los niveles se hace necesario:

¢ Aprender a gestionar los cambios y transformaciones, tanto a nivel perso-
nal como profesional (de forma individual y como parte de un equipo de tra-
bajo que es como se suele trabajar en general, ya que por ejemplo el estrés
laboral de un integrante podria generar a su vez estrés en otros comparieros).
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e Conocer cudles seran las dificultades mas frecuentes a las que se enfrentan
las organizaciones y los trabajadores y trabajadoras para superar los cambios
con éxito y, lo que es mas importante, sin que se produzcan dafos a la salud.

e Es necesario subrayar que se debe aprovechar el momento en el que se
decide realizar algun cambio, para modificar también los aspectos rela-
cionados con las condiciones de trabajo que estén afectando negativa-
mente a los trabajadores y trabajadoras; analizando como puede influirles e
introduciendo las medidas de prevencidn necesarias no solo para afrontarlo,
sino también las que sirvan para mejorar las condiciones de trabajo que si-
gan existiendo en las actividades que no vayan a ser objeto de dicho cambio.

e En este sentido, la tendencia o resultado de la modificacion en cuestion
tendria que ser positiva para el trabajador, en vez de aprovecharlo para
despedir injustamente a determinadas personas que pudieran ser mas
vulnerables por determinadas circunstancias, como a trabajadores de edad
avanzada, trabajadores menos cualificados o trabajadoras embarazadas o
en periodo de lactancia, o crear un ambiente toxico por tratamientos dis-
criminatorios, o que obliguen a unos trabajadores concretos a salir de
la empresa o de un departamento, o incluso a forzar la peticiéon de la
jubilacion anticipada aunque el trabajador realmente no la necesite por
sus opciones personales.
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Antes de analizar el “rechazo” exponemos una lista abierta de tipos ejemplos cam-
bio que pueden relacionarse con los RPS vy, por lo tanto, deben gestionarse desde
un enfoque preventivo tal y como exige la LPRL (articulo 16). Estos ejemplos pueden
consistir en cambios relativos a: grupo profesional, puesto, tareas o contenido
de las mismas, turnos o jornada de trabajo, tipo de cliente o producto, o clase
de actividad empresarial, responsables o cadenas de mando, salario, ubica-
cion (desplazamientos temporales o traslados que conllevan un cambio de ciudad,
poblacién, provincia, e incluso también al extranjero), introducciéon de nuevas tec-
nologias, etc.

Las razones por las que las personas rechazan el cambio pueden ser muy variadas
y diferentes. Es importante conocer las mas frecuentes para poder afrontar dicho
rechazo. La mayoria de estas razones guardan relaciéon -como veremos- con
factores psicosociales, y por tanto con una inadecuada o nula evaluacién, que
incluya también a los riesgos laborales de naturaleza psicosocial como asi obliga al
empresario la LPRL (articulo 16).

Una de las razones de este rechazo puede ser el no reconocimiento del propio
miedo al cambio. Dado que este suele generar tensién a nivel individual e incluso
grupal, cuando se desconocen las consecuencias que puede tener y por el clima de
inseguridad que suelen crear los cambios en general.

En estos casos se debe informar a los trabajadores y/o sus representantes so-
bre los motivos que lo provocan y los objetivos que se quieren alcanzar, junto
con los recursos y plazos disponibles para afrontarlo.

La informacién y transparencia sobre las actividades que se van a desarrollar ge-
neran confianza y por tanto pueden “disminuir” el estrés. De esta forma es funda-
mental que exista en toda la empresa, independientemente del cambio en cuestién,
una comunicacion con medios sencillos para que sea fluida y facilitar su acce-
sibilidad en la organizacion en todos sus niveles, es decir que sea adecuada y sufi-
ciente para mejorar la adaptacion y aceptacion a los procesos de cambios, teniendo
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en cuenta la opinidn de las personas que se enfrentan a ellos para no dafar la salud
de las mismas. Por tanto, las medidas que incluyan una buena comunicacion (ya se
formal o informal)? entre los implicados, son acertadas y necesarias siempre, inde-
pendientemente del origen del rechazo al cambio y los objetivos de este. Toda esta
comunicacion, informacion y transparencia, ha de ponerse en intima conexién con los
derechos atribuidos a los representantes legales de los trabajadores en la empresa.

Asi, la propia LPRL incluye la obligacion empresarial de consultar y dar participacion
a los trabajadores o a sus representantes, en a través de su Articulo 33, donde se
especifica que el empresario “debera consultar a los trabajadores, ... la adopcion de
las decisiones relativas a la planificacion y la organizacion del trabajo en la empresa y
la introduccion de nuevas tecnologias, en todo lo relacionado con las consecuencias
que éstas pudieran tener para la seguridad y la salud de los trabajadores, derivadas
de la eleccidn de los equipos, la determinacion y la adecuacion de las condiciones
de trabajo y el impacto de los factores ambientales en el trabajo.”

Esta participacion se canaliza a través de los representantes de los trabajadores, a saber
los delegados de personal y Comités de Empresa como recoge el art. 64 LET y los delega-
dos de prevencion y Comités de Seguridad y Salud segun el Capitulo V de la Ley de PRL.

En ocasiones el rechazo surge del miedo a perder lo que se queda atras, en este
caso, debe recordarse que el cambio no debe suponer una pérdida, sino que, al
avanzar, lo que se deja atras se convierte en experiencia y conocimientos que
ayudan mientras el cambio se produce y las personas y las organizaciones evolucio-
nan. Pero es preciso garantizar que la implementacion del cambio no sea a costa
de la salud de los trabajadores y trabajadoras destinatarios del mismo; enten-
diendo la salud en sentido amplio, tanto fisica, como psiquica y social (segun indicé
la OMS), es decir sin que dicha resistencia suponga crear un ambiente de trabajo
tenso u hostil, o una situacion de presentismo?, o de sobrevivencia ante los mismos.

En general, es frecuente también el temor al error y al fracaso ya que existe la mala
experiencia de culpar a las personas (y por tanto también a los trabajadores) de los
errores que pueden aumentar con los cambios, de forma que se culpa a los tra-
bajadores, en vez de buscar las causas por las que realmente se originan dichas
faltas, para evitar que estos se vuelvan a producir.

2 Mas informacién en Ficha 8: “Factores psicosociales Organizacion del trabajo: Estilos de mando y comunicacion”,
Observatorio de Riesgos Psicosociales de UGT-CEC, agosto 2013. p. 2.

3 Mas informacion en Ficha 22: “Riesgos Psicosociales. Presentismo laboral”. Observatorio de Riesgos Psicosociales
de UGT-CEC. Agosto 2013.
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Frente a este rechazo que puede ocasionar tension en los trabajadores afectados,
se deberian analizar las posibles causas de errores, porque NO siempre el origen
de los mismos puede imputarse a la culpabilidad del trabajador. Todo lo contrario,
para evitar esta falsa presuncion que redundaria en un mayor estrés laboral y ade-
mas no aportaria ninguna solucion eficaz para que no se repita, es necesario dejar
bien claro que se deben de valorar cudles son las verdaderas causas, y las que
mas peso tienen suelen ser las relacionadas con una inadecuada organiza-
cion del trabajo* en la aparicion de muchos errores, danto como resultados un
aumento de RPS o factores psicosociales como ambientes mas agresivos, mayor
tension al no desconectar llevandose los problemas a casa, etc. Posibles ejemplos
de las verdaderas causas de errores: cambios en el rol (papel que debe desempefiar
cada trabajador) quedando por ejemplo en una situacién sin recibir instrucciones
0 que éstas no son claras, plazos ajustados, ritmos elevados, ausencia de pausas
eficaces, falta de medidas que permitan la conciliacion entre el trabajo y la esfera
personal del trabajador, etc.

La idea de aprender de los errores es una base que debe ser fortalecida para que
se puedan integrar los errores como algo necesario en el desarrollo de las personas
(a través del apoyo, formacion, recursos materiales, determinados estilos de mando,
comunicacion, consulta, compafierismo, etc.). Si ademas, desde el punto de vista
de las organizaciones, se asume que tras un error hay que buscar la causa no para
castigar, sino para evitar que el error se repita, se avanzara considerablemente.

Por ejemplo, si se ha producido un error por parte de algun trabajador o trabajadora,
sera necesario investigarlo para conocer las causas, ya que una de las mayores
dificultades del nexo entre el trabajo y los RPS suele ser la multicausalidad de
los mismos. Variedad de causas que pueden influirse unas con otras. De manera resu-
mida podemos decir que los errores en el trabajo puede ser que se hayan producido:

e Porque el trabajador no haya recibido suficiente formacién o informacion,
o también porque no sean las adecuadas a los riesgos inherentes de los
puestos.

e O porque no tenga suficiente tiempo para realizar la tarea encomendada.

e En esos casos, si no recibe formacion por parte de la empresa o no se ges-
tiona correctamente el tiempo asignado a las tareas, los errores se seguiran
produciendo aunque se “castigue” al “responsable/s” o “culpable/s”.

4 Mas informacioén en “Cuestionario 22. Factores de la organizacion del trabajo” INSST. Disponible en:
https://www.insst.es/documents/94886/212503/Cuestionario+22.+Factores+de+organizaci%C3%B3n+%28p
df%2C+30+Kbytes%29.pdf/f38e3522-af07-4b75-bc14-65c016¢c7cfod


https://www.insst.es/documents/94886/212503/Cuestionario+22.+Factores+de+organizaci%C3%B3n+%28pdf%2C+30+Kbytes%29.pdf/f38e3522-af07-4b75-bc14-65c016c7cf9d
https://www.insst.es/documents/94886/212503/Cuestionario+22.+Factores+de+organizaci%C3%B3n+%28pdf%2C+30+Kbytes%29.pdf/f38e3522-af07-4b75-bc14-65c016c7cf9d

Secretaria de Salud Laboral y Medio Ambiente de UGT-CEC

¢ Siel ejemplo lo trasladamos ahora a un accidente laboral, este puede deber-
se también a la falta de formacion, o a la fatiga, al uso de herramientas no
adecuadas, etc., pero si no se investiga el accidente y no se encuentra la
verdadera causa y se actua para evitar que vuelva a suceder introduciendo
medidas adecuadas, los trabajadores y trabajadoras seguiran sufriendo
dafnos en su salud.

Todo esto puede influir en la falta de confianza en las capacidades de las personas y
en las propias, que hace que el cambio se vea como algo imposible o inalcanzable.
Para ello es necesario mejorar la autoestima y la confianza de todos los trabaja-
dores y trabajadoras independientemente de su puesto de trabajo.

Las empresas no deben imponer cambios cuando no estan debidamente
planificados ni aceptados con suficientes garantias por los implicados. Cuando los
cambios son impuestos no se interiorizan ni se hacen firmes o prolongados
en el tiempo, con lo que los objetivos que se pretende alcanzar no se consiguen y
pueden aumentar aiin mas las bajas por riesgos ergonémicos y psicosociales.

Para que el cambio sea aceptado, pueden utilizarse estrategias que permitan acep-
tar el cambio como un proceso natural, es frecuente en estos casos utilizar técnicas
de gestion de las emociones para evitar la ira o el miedo y para evitar en defini-
tiva la connotacion negativa del cambio.

En un proceso de cambio pueden verse involucradas diferentes cuestiones como
valores, visidn empresarial u organizacional, factores estructurales, tecnolégicos,
estratégicos e incluso culturales, por lo que todas estas facetas deberan ser tenidas
en cuenta a la hora de plantear un nuevo cambio.

Las razones por las que podria haber mayor resistencia al cambio las podemos
resumir de la siguiente manera:

e Motivacion o satisfaccion. No todas las personas perciben con la misma
facilidad el cambio y, sobre todo, se puede observar que, cuanto mas insa-
tisfaccién existe, mas posibilidades de rechazo puede haber en cuanto al
cambio; es decir, cuando los trabajadores no se encuentran satisfechos con
su situacién actual, o no son reconocidos sus esfuerzos, es mas dificil que
perciban la necesidad del cambio como algo positivo.

¢ Dimension. Si se requieren grandes cambios.
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e Comunicacion. Si el cambio no se comunica a los trabajadores y es un cam-
bio brusco y no progresivo.

¢ Finalidades. Si no se conoce los motivos, hay mas resistencia. Al igual que
si hay ambigliedad, es decir no tener claro qué resultados se esperan tras
los cambios.

e Amenazas. Cuando el cambio se presenta como amenaza: al rol o papel que
pueda desempefiar cada trabajador, poder, control o autonomia, o puesto
de trabajo, si supone una ruptura del clima social que puede haber sido de-
sarrollado durante afios, etc.

Aunque siempre hay que tener en cuenta que la resistencia al cambio puede ser
“previsible” en muchos casos, para vencerla, las organizaciones deben establecer
planes estratégicos que necesariamente tienen que prever como van a afectar
dichos cambios y especialmente a la salud de los trabajadores implicados.

i
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El cambio siempre ha existido pero es indudable que, en la actualidad, los cambios
se producen de una forma cada vez mas rapida. Las actividades se transforman a
tal velocidad, que casi no se dispone de tiempo para adaptarse a dicho cambio.
Todo ello puede presentar dificultades para las personas que se ven obligadas a
adaptarse a dichos cambios a marchas forzadas por lo que no sélo los cambios en
si, sino ademas la forma de llevarlos a la practica, inciden en los trabajadores
y trabajadoras y les pueden provocar daios en su salud.

Las areas en las que se producen los cambios son muchas y estan interrelaciona-
das. Los cambios se desarrollan en diferentes ambitos segun el &rea de la empresa
donde sean necesarios, asi podriamos citar algunos de los que mas pueden afectar
a la salud de los trabajadores:

e Cambios estructurales, por ejemplo en cuanto a departamentos, equipos de
trabajo, cadenas de mando como seria un negocio familiar donde el propie-
tario deja el mando a sus familiares, también este mismo cambio a nivel es-
tructural puede llegar a realizarse en los mismos puestos de trabajo o mo-
dificaciones en las funciones; y por lo tanto al cambiar las condiciones
de trabajo que pueden generar riesgos laborales diferentes, seria necesario
una nueva evaluacion de los mismos tal y como exige la LPRL en su articulo
16.2, apartado a), asi como revisiones periddicamente (ya que dichos cam-
bios pueden prolongarse en el tiempo) con el mismo fin de garantizar en todo
momento la proteccién de la salud y la seguridad de los trabajadores, asi
como destacamos que dicho articulo establece lo siguiente:

“La evaluacion sera actualizada cuando cambien las condiciones de tra-
bajo y, en todo caso, se sometera a consideracion y se revisara, si fuera
necesario, con ocasién de los dafios para la salud que se hayan producido.

Cuando el resultado de la evaluacién lo hiciera necesario, el empresario reali-
zara controles periodicos de las condiciones de trabajo y de la actividad de
los trabajadores en la prestacion de sus servicios, para detectar situaciones
potencialmente peligrosas”.

Es decir, siempre que se produzca un cambio que afecte a las condiciones
de trabajo, se debe proceder a realizar la evaluacion de riesgos laborales.
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e Cambios a nivel geografico teniendo en cuenta que como obliga el Esta-
tuto de los Trabajadores en su articulo 40.1 “La decisién de traslado debera
ser notificada por el empresario al trabajador, asi como a sus representantes
legales, con una antelacién minima de treinta dias a la fecha de su efectivi-
dad”. Sobre este precepto debe tenerse en cuenta el art. 40.2 del Estatuto
de los Trabajadores en el que se indica que las decisiones de traslado debe
ir precedidas de un periodo de consultas con los representantes legales de
los trabajadores.

Ademas de dicho periodo de consulta existen otros procesos dirigidos a
la consulta y negociacion de los representantes de los trabajadores en los
casos de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo (art.
41 LET), suspension del contrato por causas econdmicas, técnicas, orga-
nizativas o de produccién derivadas de fuerza mayor (art. 47 LET), despidos
colectivos (art. 51 LET) y los espacios de participaciéon en procesos de sub-
contratacion (art. 42 LET), sucesion de empresa (art. 44LET). En todos estos
procesos deberia integrarse la dimensioén preventiva de la seguridad y salud
de los trabajadores, para asi dar cumplimiento a la LPRL en cuanto a conse-
guir una prevencion integrada en toda la organizaciéon o empresa.

Por tanto deberia controlarse dicho cumplimiento para que afecten lo mi-
nimo posible a los trabajadores ya que “las consecuencias que se derivan
de la movilidad geografica son evidentes en cualquier ambito que lo con-
templemos; tanto a nivel personal, como familiar e incluso laboral”®. Esta
conclusion se reafirma y se deberia respetar en la practica de cada actividad
empresarial, a pesar de que el mercado de trabajo esté inmerso en un mundo
con cambios constantes (competencia globalizada, cambios organizativos y
en el estatus juridico de las sociedades, como fusiones, etc.); de manera que
se debe exigir el cumplimiento de las normas correspondientes, en este caso
la LPRL que busca una proteccién de todos los trabajadores en todo mo-
mento, independientemente de que estén sometidos a dichos cambios,
porque, como indica la OMS, la salud no es sélo la ausencia de accidente
de trabajo o de enfermedad laboral, sino que tal proteccién empresarial
desde un enfoque preventivo debe realizarse respecto a la salud fisica,
y también la psiquica y social.

5 SAN MARTIN MAZZUCCONI, C. (Dir), El tratamiento convencional de los riesgos psicosociales. Estado actual
y nuevas propuestas, Universidad Rey Juan Carlos. Secretaria de Salud Laboral de UGT-CEC, 2010, p. 142.
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En todo caso, siempre se tendrian que tener en cuenta los principios basicos preventi-
vos exigidos por la LPRL, en su articulo 15, especialmente en todo lo relativo a adap-
tar el trabajo a la persona, en cuanto a puestos, equipos y métodos de trabajo:

“d) Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la concepcion
de los puestos de trabajo, asi como a la eleccion de los equipos y los métodos de
trabajo y de produccioén, con miras, en particular, a atenuar el trabajo monétono

y repetitivo y a reducir los efectos del mismo en la salud”.

En la siguiente imagen y de manera mucho mas concreta pueden verse algunos
ejemplos de estos cambios en el ambito laboral:

Ejemplos de cambios en el ambito laboral que pueden relacionarse con los riesgos

psicosociales de los trabajadores y trabajadoras

Reduccién del personal

Disminucién de los contratos indefinidos frente a un aumento de contratos temporales

Movilidad funcional y geografica en crecimiento

Subcontratacién de servicios e incorporacion de nuevas tecnologias cada vez mas frecuentes

Reestructuraciones, fusiones, ERES, etc.

Es preciso resaltar que en todas las situaciones enumeradas se prevén mecanis-
mos de informacién, participacion y consulta a los representantes legales de los
trabajadores en el Estatuto de los Trabajadores como asi se incluye en el art. 64 del
Estatuto de los Trabajadores o en el Capitulo V de la LPRL.

Una de las principales dificultades que debemos seguir reclamando su rectificacion,
consiste en que en la mayoria de las ocasiones la decision final sobre los cambios
que se inicien, recaen sobre la direccion de la empresa, y sin embargo tal decision
NO puede ser unilateral, sino todo lo contrario cualquier cuestion, en este caso los
cambios en el entorno laboral, que afectan a la seguridad y salud de los trabajado-
res deben contar con la participacion de los trabajadores o sus representantes,
como asi lo exige claramente la LPRL en su articulo 18.2, tal y como resaltamos:

“El empresario debera consultar a los trabajadores, y permitir su participacion,

en el marco de todas las cuestiones que afecten a la seguridad y a la salud en el
trabajo, de conformidad con lo dispuesto en el capitulo V de la presente Ley.
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Los trabajadores tendran derecho a efectuar propuestas al empresario, asi como a
los 6rganos de patrticipacién y representacién previstos en el capitulo V de esta Ley, diri-
gidas a la mejora de los niveles de proteccién de la seguridad y la salud en la empresa”.

De forma previa a la realizacion del cambio la empresa debe valorar:

e Si la necesidad del cambio es real o no. Estimar o comprobar que no se
cambian las condiciones de trabajo de forma banal, sino todo lo contrario,
que obedece a unos fines y dentro de dichos objetivos esta presente la pre-
vencion y proteccion de los trabajadores y trabajadoras. Es decir, plantear
si existe la seguridad de que el cambio que se va a hacer es mejor que la
situacion actual.

e El alcance o intensidad que se puede llegar a alcanzar con dicho cambio
(apertura de nuevos mercados, absorciones, suspension temporal del em-
pleo para determinados trabajadores, etc.).

e Sin olvidar cual seria el momento de acometerlo. En la mayoria de las oca-
siones, los cambios se realizan cuando se detectan aspectos que no van
bien, o han ocurrido situaciones no deseables. Lo mejor seria actuar cuando
las cosas van bien, puesto que entonces se cuenta con mas recursos dispo-
nibles que permitiran enfrentarse mejor al proceso del cambio.

e Ademas de percibir el cambio o la necesidad de él, hay que cuestionarse si a su
vez va a requerir o no otras modificaciones, plazos y responsables. En otras pa-
labras, prepararse de forma que se puedan superar las actividades y aconteci-
mientos posteriores de manera que se permita que el cambio no se materialice
en un aumento o agravamiento de dafios en la salud de los trabajadores desde
su origen o sino reducir al minimo posible sus consecuencias en l0os mismos.

Si los cambios llevan asociados determinados riesgos laborales, es légico que estos
deban conocerse y analizarse para establecer todos aquellos mecanismos y
recursos gue permitan a la organizacion y a sus trabajadores enfrentarse a él.

Actitudes de las organizaciones empresariales ante el cambio:

En general también pueden ser muy variadas, dependiendo del tipo de la alta direc-
cion y del modelo de mandos que dependan de la misma. Son factores psicoso-
ciales claves en la generacion de riesgos laborales de naturaleza psicosocial
que pueden sufrir los trabajadores que se vean afectados por dichos cambios.
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En este sentido, segun los estilos de mando® las respuestas de los mismos ante los
cambios que mas pueden afectar negativamente a la salud de los trabajadores/as,
resumidamente pueden ser las siguientes:

e Ignorar el cambio y sorprenderse ante los acontecimientos que sucedan.

e \er pasar el cambio y adaptarse a él copiando a otros sin tener en cuenta
las caracteristicas propias de los puestos y trabajadores afectados.

¢ Planificar el cambio para mejorar su posicionamiento, sin contar con los
trabajadores y sus representantes.

En general, la decision final del momento del cambio se toma por la direccion de la em-
presa y practicamente nunca o en muy pocas ocasiones contando con la consulta
y participacion de los por los propios trabajadores y de sus representantes (incum-
pliéndose estos derechos regulados en el articulo 18 y capitulo V de la LPRL, asi como los
del art. 64 del Estatuto de los Trabajadores), porque son quienes de primera mano pueden
conocen las formas y procesos de trabajo y los problemas que pueden motivar en parte el
cambio. Por tanto, en estos casos suelen ser los que se encuentran menos convencidos
por la necesidad del cambio o por el momento en el que se elige hacerlo.

Los requisitos para promover un cambio no sélo se refieren a la empresa, sino
que también deben tener en cuenta a los trabajadores y sus representantes:

Por parte de la empresa Trabajadores y sus representantes

Tener un objetivo claro de lo que se
quiere alcanzar con el cambio.

Ser informados anticipadamente del
objetivo.

Tener conviccién, entusiasmo y
compromiso.

Sin informacién no se puede conseguir
el compromiso de esta parte.

Tener autoridad, competencia y saber
influir.

Tener facilidades para opinar y plantear
propuestas.

Ser proactivo, anticipandose a los
dafos que puedan influir en su plantilla.

Comunicar los problemas que puedan
afectar a su salud.

6 Mas informacion sobre estilos de mando, Ficha 8: “Factores psicosociales. Organizacion del trabajo: estilos
de mando y comunicacion”, Observatorio de Riesgos Psicosociales de UGT-CEC.
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En general las fuentes bibliografias sobre las reestructuraciones laborales las tratan
desde el punto de vista econémico, sin referencias o muy escasas citas signifi-
cativas a su gran impacto en la salud de las personas que sufren estos proce-
sos de cambio tan drasticos en las condiciones de trabajo. Sin embargo, hay
algunos trabajos cientificos que reflejan la necesidad de integrar esta perspectiva.

Teniendo en cuenta estas fuentes cientificas competentes en la materia’, realizamos
las siguientes observaciones en conexion con los objetivos del presente documen-
to, pero especialmente porque es necesario seguir resaltando esta problematica
de salud laboral psicosocial relacionada con cambios sustanciales y estructurales
tan radicales en las condiciones de trabajo, y que por tanto requieren una nueva
evaluacion de riesgos para implantar, adaptar y mejorar las correspondientes
medidas preventivas.

Cualquiera de sus manifestaciones puede dafar la salud de los trabajadores afecta-
dos ya sea por reduccion de la plantilla, fusion, absorcion, despidos colectivos, etc.,
porque a su vez puede suponer un cambio en la carga de trabajo de los mismos,
no solo desde el desgaste por un mayor esfuerzo fisico, que por supuesto también
se debe mencionar en estos casos, sino especialmente porque cabe un aumento
de las exigencias mentales requeridas para las tareas o puestos que queden tras
dichos procesos de cambio, por ejemplo no es lo mismo la atencion y exigencia
necesaria que se debe prestar con una plantilla que se puede llegar a reducir dras-
ticamente y, sin embargo, se tienen que seguir ofreciendo los mismos productos o
servicios o atendiendo a la misma cartera de clientes, a pesar de dicha reduccion de
plantilla, tal y como se estaba antes de las correspondientes modificaciones.

7 GONZALEZ COBALEDA, E., en “El impacto de la reestructuracion en las administraciones publicas a la luz de
seguridad y salud laboral: una perspectiva olvidada” (Universidad de Jaén, noviembre 2014), donde expone la
necesaria intervencion preventiva en riesgos laborales especialmente en riesgos psicosociales, debidos a estos
cambios que pueden en todas las organizaciones y mas en momentos de crisis, en los sectores de sanidad,
educacion y servicios sociales.

Véase también MOLINA NAVARRETE C. (Coord.): Anuario internacional sobre prevencion de riesgos psicosociales
y calidad de vida en el trabajo. Regulacion de los Riesgos Psicosociales en la Sociedad Global Una perspectiva
comparada entre Europa y América, Secretaria de Salud Laboral de UGT-CEC. 2010. En concreto nos referimos a
su apartado 2 “TEMAS DE ACTUALIDAD Reestructuraciones de empresas, reorganizaciones productivas y gestion
de riesgos psicosociales: una clave para la gestion socialmente inteligente de los cambios” por M. Velazquez (ITSS)
y también por T. Kieselbarch y C. Enmanuelle Triomphe (Conferencia de Alto Nivel Organizada por la Comisién
Europea y la Presidencia belga de la UE Bruselas, 22-24 de noviembre de 2010). Paginas 189-230.
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Por tanto, es necesario evaluar este incremento de la carga de trabajo mental,
tanto desde un enfoque cuantitativo, como también no hay que olvidar su as-
pecto cualitativo, en cuanto a responsabilidades, tipo de clientes, uso de nuevos
programas informaticos, etc. Incluso con los nuevos ajustes de la plantilla laboral
puede que los problemas sean mas bien todo lo contrario, es decir una subcarga
porque los trabajadores tengan una mayor preparacién y experiencia respecto a las
nuevas tareas impuestas por estas modificaciones estructurales, ya que les asigna
un tipo de trabajo mucho mas sencillo o muy poco trabajo, y por tanto se sienten
menos recocidos y puede bajar su autoestima y repercutir en su salud si dicha
situacion se prolonga en el tiempo, llegando incluso a desencadenar trastornos car-
diovasculares, endocrinos, adicciones, etc.

“...la actividad mental puede dar lugar, no sdlo a situaciones de carga por exceso,
sino también por defecto. En funcion de esto, podemos hablar de sobrecarga
mental y de subcarga mental. Tanto la sobrecarga como la subcarga mental
pueden tener efectos negativos sobre los trabajadores™.

Todos estos cambios en estas o en otras condiciones de trabajo tienen un gran potencial
para aumentar la frecuencia, gravedad y duracion de las consecuencias de los riesgos
psicosociales que pueden afectar a los trabajadores implicados en dichas modificaciones.

Hay que examinar en cada caso qué colectivos destacan mas porque puedan
sufrir un mayor niumero de desoérdenes de salud mental. Podemos decir que quienes
mas resaltan o deberian preocupar en cuanto a tales efectos de estos procesos de
cambio son los mandos intermedios y dos tipos de trabajadores que por tanto
requeriran un mayor esfuerzo de estudio y accion preventiva, los trabajadores que
hayan sido despedidos y los trabajadores “supervivientes”.

A nivel Europeo se realizé un analisis mas detallado de estos colectivo en el Pro-
yecto HIRES (“Salud y Reestructuracion” en espariol)® del que queremos sefalar
el papel tan vital que pueden desempenar los interlocutores sociales en esos
problemas de salud laboral en relacion a estos cambios, tal y como: “Una clave
de ese Proyecto era la organizacion de Seminarios con los distintos interlocutores
sociales en los paises que participaron en él para ayudar a difundir los resultados
del mismo. En esencia estos resultados son que:

8 SEBASTIAN GARCIA, O. et altri. La carga mental de trabajo. Centro Nacional de Nuevas Tecnologias. Documento
divulgativo. INSHT. P. 12.

9 Disponible en: https://www.researchgate.net/publication/227486881_Health_in_Restructuring_HIRES _
Recommendations_National_Responses_and_Policy_Issues_in_the_EU

18


https://www.researchgate.net/publication/227486881_Health_in_Restructuring_HIRES_Recommendations_National_Responses_and_Policy_Issues_in_the_EU
https://www.researchgate.net/publication/227486881_Health_in_Restructuring_HIRES_Recommendations_National_Responses_and_Policy_Issues_in_the_EU

Propuestas para la gestion del cambio en las empresas

e Jos cambios organizativos debidos a la reestructuracion son potencialmente lesi-
vos para la salud de los trabajadores, actualizandose a menudo en dafios, tanto
para la salud individual de las personas como para la propia «salud organizacional;

e queeldialogo social es un requisito previo para minimizar los impactos in-
dividual y socialmente negativos de los procesos de reestructuracion”°.

Ademas, las reestructuraciones pueden intensificar situaciones hostiles o con-
flictos, porque se establecen unas relaciones diferentes a las que existian antes del
cambio, entre nuevos companeros, movidos por politicas empresariales que buscan
ante todo una mayor productividad a costa de la competitividad entre los nuevos
equipos de trabajo, confusion de roles respecto al papel que desempefiaban antes
de las modificaciones y a posteriori de las mismas.

También se siembra un ambiente de inseguridad o clima laboral tenso, ya sea
por aislamiento de algunos trabajadores respecto a las nuevas relaciones estable-
cidas, o puede que dicho malestar individual o grupal acabe en casos de acoso a
determinados trabajadores que “parezcan” mas beneficiados o que tengan mas
afinidad con los nuevos jefes, o estilos de mando mas proclives a la violencia o que
no compartan las decisiones impuestas por la direccion.

Por otro lado, también se intensifica aun mas el trabajo si se tienen en cuenta el
conjunto de bajas y de ausencias laborales cuyo aumento puede atribuirse a
los procesos de fusién, despidos, suspension y similares, causadas por dolen-
cias mentales, especialmente las relacionadas por la exposicion al estrés laboral
presente en los mismos, debidas por ejemplo a factores como los nuevos estilos
de mando, ambigliedad en las instrucciones para desarrollar las tareas, exceso de
demandas por tener que atender mas clientes con menos personal, etc.

No hay que olvidar que todos estos problemas que afectan la seguridad y la salud
de los trabajadores pueden recrudecerse aln mas si, por ejemplo, se decide
que los expedientes de regulacion de empleo recaigan sobre:

e |Las personas encargadas de la gestidon preventiva, asi si se reduce el
numero por ejemplo de los técnicos del servicio de prevencion no se podran
llevar a cabo adecuadamente las actividades preventivas o se puede reducir
la eficacia de las mismas con dicho cambio en la plantilla.

10 VILLAR CANADA, . et altri. Reestructuraciones empresariales, riesgos psicosociales y bienestar en el
trabajo. Una nueva dimension del modelo comunitario de gestion social. LARPSICO. Ed. Comares. 2011. P. 21.
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O también si los despidos o las suspensiones temporales de trabajo se so-
licitan respecto a las personas que representan a los trabajadores. Igual
que antes no solo repercute sobre la propia salud de los representantes,
sino también Iégicamente influira en la salud de los trabajadores a los que
representen.

Los factores que pueden influir en los procesos de reestructuraciones labora-
les deben considerarse en su planificacion participativa y en la gestion preven-
tiva necesaria y obligatoria por parte del empresario, para evitar las consecuen-
cias negativas en la salud de los trabajadores implicados en este tipo de cambios o
sino por lo menos reducirlas. Cambios que también pueden afectar a las PYMES
donde hay una mayor desprotecciéon en general de los mismos, y en particular
respecto a los riesgos laborales especialmente los psicosociales como venimos ex-
poniendo a lo largo del presente documento.

Entre las variables de las que depende el impacto que puedan tener sobre la salud de
los trabajadores estas transformaciones estructurales u organizativas, podemos citar:

20

La participacion y la consulta de los trabajadores y de sus represen-
tantes. Aunque como hemos destacado que es vital también el papel de la
negociacion colectiva, se deberia facilitar mas para controlar eficazmente
una adecuada gestidon de las reestructuraciones por ejemplo, para reducir
las medidas mas drasticas como son los despidos colectivos o al decidir si
realmente es necesario 0 no una restructuracion para la mejora de la eficacia
productiva de la empresa.

El tamafio de la empresa. Ya que la afectacion es mayor en las grandes
empresas, porque los grandes cambios se producen principalmente en las
grandes empresas, sin olvidarnos del tejido empresarial espafol, que se
basa en PYMES y micro-empresas que suelen carecer de presencia o repre-
sentacion sindical, con las dificultades que ello conlleva.

La diversificacion sectorial junto a su ubicacién, en cuanto a ampliar o re-
ducir su actividad, tipo de clientes, localizacion geogréfica, etc.

La presencia o no tanto de empresas publicas, como de las subcontra-
tadas. Por ejemplo, en el caso de los funcionarios se acudira a medidas de
cambios de puesto o de sitio, ya que suele ser mas dificil el despido que los
trabajadores de empresas privadas donde hay mas libertad o respecto a los
trabajadores subcontratados.
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El nivel de sensibilidad social. Por ejemplo sera mas dificil el despido colecti-
Vo en sectores mas integrados en la sociedad como la educacién o donde la
actividad sea cada vez mas escasa como la agricultura aunque sea necesaria.
La cantidad y la calidad de la formacién e informacién de los trabajado-
res. Ya sea de sus propios riesgos laborales como también respecto a los
cambios en sus tareas, por ejemplo, los nuevos programas tecnolégicos que
requieran las mismas.

Politicas de flexibilidad laboral pueden mejorar tanto la productividad, como
facilitar la conciliacion de la vida laboral con la familiar.

La globalizacion, fendmeno fundamentalmente econémico, que consiste en
la creciente integracién de las distintas economias nacionales en una unica
economia de mercado mundial.

La descentralizacion, es otra de las causas a tener en cuenta, porque suele
servir a la direccién de la empresa para mantener un mayor poder y control
desfavorable con los trabajadores. Por ejemplo, contratar mas trabajadores
de determinados paises extranjeros y tener ahi su negocio porque es mas
barato y asi gana mas a costa de estas personas.

La corresponsabilidad de las autoridades publicas y de las empresas en los
procesos de reestructuracion. Evitando permitir que se realicen de cualquier
manera, o simplemente no actuando.

Las reestructuraciones laborales que mas pueden dafar a las personas son las que
conllevan los despidos colectivos masivos, pero también hay que tener en cuenta
otras potenciales consecuencias que pueden relacionarse con los RPS de los traba-
jadores, es decir, también pueden afectarles por los resultados de las reestruc-
turaciones, de los que podemos citar entre otros:

La movilidad a nivel territorial, funcional, sectorial, etc., que puede obstacu-
lizar la conciliacién de la vida personal y laboral, o la desconexién necesaria
tras el trabajo, 0 aumentar la carga mental.

Trabajadores que, para no perder su trabajo, no tienen mas remedio
que aceptar las condiciones precarias que resultan tras una inadecuada
gestion de la reestructuracién, como ocurre con los que sufren el llamado
“sindrome de los supervivientes” ante cambios radicales en la plantilla donde
la tendencia es el aumento de los despidos colectivos, o modificaciones sin
tenerles en cuenta respeto a los procedimientos de trabajo, o en la tecno-
logia, con horarios y contratos atipicos, o reducciones salariales, etc., o en
varios aspectos a la vez.
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e Deterioro de los sistemas de negociacién colectiva y por tanto de los
derechos de los trabajadores representados.

e Detrimento de las relaciones laborales logradas por un clima laboral estable,
ya que puede perderse y volverse hostil debido a la inseguridad o incertidum-
bre que caracteriza estos procesos de cambio que pueden prolongarse en el
tiempo, por lo que podriamos hablar de estrés crénico, ansiedad, violencia,
aislamiento, aumento de las bajas relacionadas con los RPS y los TME, etc.

Por otro lado, uno de los fendbmenos que mas destacan en los procesos de reestruc-
turacion o de fusiones y es necesario resaltarlo en esta materia para su prevencion
y tratamiento tras dichos ajustes, es el llamado sindrome del superviviente. Pode-
mos decir que es uno de los nuevos RPS emergentes porque, entre otros aspectos,
la tendencia de dichos cambios no para sino todo lo contrario aumenta en un con-
texto social y laboral en constante movimiento, especialmente en los momentos
de crisis econdmicas que en general suelen influir en los mercados de trabajo a
favor del empresario y en detrimento de las condiciones de trabajo.

Para comprender esta alarmante realidad que deberia ser uno de los retos colec-
tivos en materia de salud laboral y, por tanto, hay que exigir su prevencion al
empresario para evitarlo o sino reducir sus variadas y enormes consecuencias en
la salud de los trabajadores afectados por dichas transformaciones radicales en los
lugares de trabajo, porque de lo contrario los expertos reconocen que puede
ser contraproducente no sélo para dicha salud individual, sino también para
la salud del entorno laboral y, por tanto, negativo para la propia empresa e
incluso para el conjunto de la sociedad por los costes que conlleva toda gestiéon
inadecuada de los riesgos laborales, y mas como es en este caso por la gran inci-
dencia de estos procesos de cambio en los de naturales psicosocial y todo lo que
conlleva las bajas, ausencias, sustituciones, reducciéon de productividad, gas-
tos para el sistema sanitario y de cuidados cuando deberian ser asumidos por
las Mutuas colaboradoras con la Seguridad Social, por tener origen laboral,
especialmente en los factores psicosociales derivados de la organizacién del
trabajo, como venimos insistiendo en todo este documento, de andlisis del impacto
en salud laboral por una falta de gestidon-inversion preventiva adecuada de los RPS
en los cambios de las condiciones de trabajo.
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Estos problemas multidisciplinares (sociales, laborales, econémicos, etc.) generados
en este riesgo laboral psicosocial del superviviente son reales como muestran nu-
merosos estudios cientificos, ya que el sindrome del superviviente incide en la salud
de trabajadores, empresas y sociedad en distintos. Entre los argumentos para reforzar
el imperativo de su prevencion, resaltando las consecuencias en la salud fisica,
psiquica y social de la poblacién laboral afectada por los ERE podemos destacar:

Los cambios que consistan en una reduccién del nimero de empleados
(downsizing en inglés) DEBEN ser cuidadosamente planificados, consen-
suados y controlados con la participacion efectiva de los representantes de
los trabajadores y de los empresarios, ya que sus consecuencias pueden
ser infinitas (ansiedad, depresion, estrés, baja el rendimiento en el trabajo,
pueden aumentar los accidentes laborales, adicciones, problemas sociales,
etc.) llegando a aumentar los RPS tanto de los trabajadores despedidos,
como de los que permanecen “de momento” después de unos cambios
tan sumamente significativos.

En este trabajo de andlisis de como la reestructuracion de la plantilla afecta

negativamente a la salud de los trabajadores “victimas directas o indirectas”

de dicha reduccién, nos tenemos que centrar debido a la materia, salud
laboral, en los trabajadores que a “duras penas” permanecen después
del procedimiento del ERE.

Estos trabajadores que “sobreviven” a dichos ajustes sufren distintos

efectos debidos a este cambio laboral tan sumamente traumatico, porque

por ejemplo:

» Se sienten culpables por ver c6mo sus compaferos pierden sus pues-
tos de trabajo al ser despedidos por dicha reestructuracion, y por tanto
corta dramaticamente: sus expectativas, necesidades econdémicas, estado
de salud, vida social, etc.

>~ Deben asumir las tareas de los trabajadores despedidos, para las
cuales puede ser que no cuenten con recursos (materiales, formacion,
apoyo, etc.) con lo cual aumenta su carga de trabajo cuantitativa y cuali-
tativamente, acumula mayor fatiga fisico mental, mayor estrés, somatiza
dichas exigencias laborales en patologias fisicas que se pueden agravar
con el tiempo por ejemplo si siguen las oleadas de ERE, si deben trabajar
mas rapido, con mas responsabilidades, sin conocimiento de sus nuevos
factores de riesgo, etc.
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>

Ademas estan constantemente con la INCERTIDUMBRE de si seran
los siguientes en los despidos masivos, u otras medidas perjudiciales
para su salud, en sentido amplio como marca la OMS y adopté nuestra
LPRL, medidas que suelen ser puramente economicistas sin tener casi
ningun reparo significativo en el deber empresarial basico de la preven-
cioén y proteccion de su seguridad y salud. Tales medidas del proceso de
reestructuracion u otros cambios abrumadores en las condiciones de tra-
bajo es la suspension del contrato que puede “prolongarse” con el tiempo
y por tanto causarles, mayor inseguridad, mas ansiedad, elevado estrés
laboral que de seguir sin dicha prevencidén psicosocial puede derivar-
le en patologias no traumaticas''(PNT), que son enfermedades que no
se califican como EP por no estar en el correspondiente RD de EP, aun-
que si tienen un origen laboral como es el caso de las reestructuraciones.
Ejemplos concretos de PNT en dichos trabajadores supervivientes seria:
el incremento de enfermedades cardiovasculares incluso hasta llegar al
infarto, o al suicidio como vimos en la empresa France Telecom, mayor
propension a la hipertension, desérdenes mentales, etc.

Todo este conjunto de problemas relacionados con la salud laboral, es-

pecialmente los riesgos ergonémicos como los TME y los psicosociales
como el estrés, pueden llegar a desencadenar en los trabajadores supervi-

vientes a los despidos colectivos también otras consecuencias negativas,
que influyen tanto en su vida laboral como en la personal, ya que les

produce cambios en sus propias conductas, a nivel de las relaciones en su

esfera personal y econémica, etc.

Por tanto, podriamos decir que generalmente tales modificaciones tienen, a la vez,
una doble cara, pues puede ser positiva pero en ningiin caso hay que olvidar
que incide sobre las condiciones de trabajo como hemos puesto de relieve y
evidencian los estudios cientificos y de organismos competentes sobre la materia:

Pueden significar mejoras exclusivamente econémicas para la empresa que decide

y adopta dicho cambio (puede facilitar la venta o promover la competencia, etc.).

Pero también puede plantear serios problemas en la seguridad y salud de los

trabajadores afectados por ciertos desajustes a nivel individual y colectivamente.

11 Més informacién en UGT-CEC. Andlisis de accidentes laborales debidos a patologias no traumaticas,
Secretaria de Salud Laboral y Medio Ambiente UGT-CEC, 2019.
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Las modificaciones en las condiciones de trabajo pueden desencadenar CONSE-
CUENCIAS muy variadas en la salud fisica, mental y social de los trabajadores y
trabajadoras que padecen dichos ajustes, tales efectos pueden ser por ejemplo: es-
trés laboral, crisis de ansiedad, depresién incluso pudiendo llegar al suicidio'?,
violencia o acoso, abuso de tabaco o drogas, ira, frustracién, mayor probabili-
dad de sufrir accidentes en el trabajo, problemas de hipertension, accidentes
cardio-vasculares, trastornos de sueino y de conducta, etc.

Un ejemplo claro y real de hasta qué punto los cambios en las estructuras de las
empresas dafan la salud de las personas que lo forman y pueden sufrir estas con-
secuencias incluso hasta llegar a quitarse la vida es el caso de los trabajadores de
France Telecom como se recoge en esta reciente noticia que muestra la cruda reali-
dad de suicidios y bajas de trabajadores por los procesos de reestructuracion de su
empresa, tal y como destacamos en la misma:

“Hace 20 anos, los avances tecnoldgicos revolucionan las telecomunicaciones.
La empresa, entonces publica, es privatizada, y ve la luz un plan para reestructurar
la plantilla, compuesta por 120.000 empleados que tenian el estatuto de funcionarios,
lo que dificultaba el despido. Es entonces cuando, presuntamente, desde la ctpula se
idea un plan para incentivar la marcha voluntaria de 20.000 personas, creando un
clima de hostilidad, mudanzas injustificadas de sede y de puesto de trabajo, una
sobrecarga laboral y un estrés, ansiedad y miedo cotidiano. En total, 19 suicidios
-algunos de ellos en el trabajo—, 12 intentos, y ocho bajas por depresion”'®.

12 Ejemplo de coémo el estrés laboral puede llegar a suicidios de los trabajadores debidos a despidos a
consecuencia de la reestructuracion de la empresa Sintel: MOLINA NAVARRETE, C. Coord. “Anuario internacional
sobre prevencion de riesgos psicosociales y calidad de vida en el trabajo. Regulacion de los Riesgos Psicosociales
en la Sociedad Global Una perspectiva comparada entre Europa y América”. UGT-CEC. 2010. P. 199.

13 “France Télécom: la presion mortal sobre los empleados. Varios ex directivos de la operadora se sientan
en el banquillo por el sistema de hostilidad creado en el grupo”. Mayo 2019: https://cincodias.elpais.com/
cincodias/2019/05/17/fortunas/1558113106_055539.html
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Cuando el cambio consiste principalmente en una reduccién de la plantilla de los
trabajadores o downsizing (estrategia empresarial que trata de mejorar los sistemas
de trabajo haciéndolos mas competitivos y productivos redisefiando la organizaciéon
mediante ajustes en la misma), también debido a la inseguridad, instabilidad y
precariedad que produce hay que prevenir sus consecuencias en la salud de
los mismos, tales como: fatiga, irritabilidad, insomnio, cefaleas, enfermedades car-
diovasculares, enfermedades gastricas, pensamientos obsesivos, pérdida de apeti-
to, jubilaciones anticipadas, etc.

Asi, por ejemplo, las respuestas mas importantes que los trabajadores pueden
tener tras dicha reducciéon masiva del personal de una empresa, se pueden re-
presentar de forma muy resumida de la siguiente manera, teniendo en cuenta que
las secuelas de esta brutal disminucion interfiere la vida del trabajador que sobre-
vive a la misma de forma muy amplia, asi se muestran en “cursiva los efectos in-
hibidores y con letra normal los efectos incrementadores del downsizing en las
diferentes areas”'*:

|l'rincipales reacciones de los supervivientes al Downsing

Principales reacciones de los supervivientes

Emociones  Cogniciones Actitudes Conductas —
| | luborales
«Ira *Incertidumbre  *Compronnso *Absentismo
*Ansicdad *Rigider *Inscguridad *Indiscrecion
=Culpe S «Satistaceis o
) pd *Injusticia Satisfaccion ~Rendimiento
“listrés percibida. =Cinismo
*Relrasos
\Moral _ Molivacid
. ~Autoestima -Holivacion _
“l'emor *Intencion de
*Autoconivol *Confianza abandono
'Agot. Emo L ANTOCOIFo) 1 O10

.. o
*Depresion r)SINDROME DEL SUPERVIVIENTE (—I

14 JIMENEZ JIMENEZ, C. et altri.; Impacto psicosocial del Downsizing sobre los trabajadores, Revista de
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, v. 22, n. 1, 2006, pp. 14y 15.
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Hay que tener en cuenta que las modificaciones en el entorno laboral pueden influir
de alguna manera en los FACTORES psicosociales que traen dichas consecuen-
cias en la salud fisica, mental y social de los trabajadores. Asi entre estos facto-
res 0 causas psicosociales podemos citar:

Las relaciones entre las personas que componen la estructura jerarquica de la
empresa. Por ejemplo disminuyendo la autonomia de unas y aumentando el poder
de otras. Por lo que cabe la posibilidad de sembrar ambientes hostiles o conflicti-
vos, discriminacion, etc., situaciones que deberian preverse al planificar el cambio.
En consecuencia, puede afectar a los roles que cada trabajador deba desem-
pefar, y estos a su vez pueden crearles confusion, frustracion, conflicto de
valores, boreout (aburrimiento en el trabajo, si por ejemplo los nuevos roles
no se corresponden con sus expectativas de desarrollo profesional de forma
prolongada), burnout (sindrome de estar quemado por el trabajo, por lo con-
trario es decir por ejemplo si deben asumir mas responsabilidades o exigencias
mentales de lo que estaban acostumbrados antes de estos cambios), etc.
También puede afectar a la satisfacciéon y motivacion tanto a nivel individual
como grupal, en relaciéon con sus caracteristicas personales y mayor o menor
vulnerabilidad (jovenes, extranjeros, estudios, edad, cargas familiares, etc.); por-
que los cambios empresariales no reconozcan sus anteriores esfuerzos, o sigan
sin tener en cuenta sus expectativas de carrera profesional, experiencias, nece-
sidades, potencial, cualificaciones, etc.

Tiempo y ritmo de trabajo, en cuanto a duracién de las jornadas que puede influir
negativamente en la conciliacién de la vida laboral y personal, turnos (especialmen-
te si con el cambio hay turnos nocturnos), plazos ajustados, vacaciones o pausas;
es decir cambios en los tiempos de trabajo para lograr una mayor competitividad.
Esta tendencia hacia una mayor flexibilidad horaria trae consecuencias en la salud
de los trabajadores que los sufren, como asi los reconoce claramente la OIT:

“...los cambios en la organizacion del trabajo pueden dar lugar a una flexi-
bilidad que permita que un nimero mayor de personas se incorpore a la fuerza
de trabajo, pero también puede causar problemas psicosociales (por ejem-
plo, inseguridad, menoscabo de la privacidad y del tiempo de descanso, o una
proteccion inadecuada en materia de SST y de proteccion social) y horarios de
trabajo excesivos. En la actualidad, aproximadamente 36 por ciento de la fuerza
de trabajo del mundo trabaja horas excesivas (mas de 48 horas semanales)” .

15 OFICINA INTERNACIONAL DE TRABAJO: Seguridad y salud en el centro del futuro del trabajo. Aprovechar
100 afios de experiencia, OIT, Ginebra, 2019, p. 50.
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Los cambios suelen ser dificiles y en la mayoria de los casos complejos, en general,
a nadie le gusta el cambiar por cambiar, y en ocasiones se puede comprobar, como
realizar un simple cambio de lugar o traslado de una persona a otro lugar, o sim-
plemente, modificar la distribucion del mobiliario de una oficina puede ser causar
conflictos y puede llegar incluso a incidir sobre el rendimiento de los equipos
de trabajo y sobre el clima social.

Cada trabajador puede verse afectado por algunas o todas estas cuestiones,
que combinadas con las propias caracteristicas de cada uno (edad, experien-
cia, género, etc.) pueden provocar la aparicion de diferentes riesgos psicoso-
ciales y dafios para la salud si no se establecen las medidas preventivas ade-
cuadas, especialmente como ya recalcamos las relativas a la organizacién del
trabajo. Un ejemplo de como las caracteristicas personales pueden influir en el
grado de afectacién de los cambios en las condiciones laborales es el colectivo de
los trabajadores mayores:

“...Diversos estudios acerca de como afrontan los trabajadores de mas edad
los procesos de cambio ponen de manifiesto que este colectivo no espera
consecuencias positivas del cambio para sus carreras profesionales, lo cual actua,
en parte, como responsable de una baja motivacion para desplegarlos esfuerzos
necesarios para aprender y adaptarse a los nuevos métodos y técnicas de
trabajo. Los cambios se perciben en mayor grado como cambios muy negativos o
algo negativos cuando se piensa en el propio impacto personal que pueden tener”'®,

Todas estas cuestiones pueden y deben abordarse inicialmente desde el am-
bito de la prevencién de riesgos laborales apoyandose en la normativa que la
sustenta, sin olvidar que desde la negociacion colectiva se pueden completar y
mejorar como asi lo posibilita la LPRL en su articulo 2.2.

En el caso de la prevencion de riesgos laborales los problemas deben verse tam-
bién como una oportunidad de mejora y de aprendizaje, aunque lo mejor es no
esperar a que sucedan los dafios a la salud, sino implantar medidas preventivas
que eviten los riesgos y protejan la seguridad y salud de los trabajadores en todas
sus facetas, incluidos los riesgos psicosociales.

16 PEREZ BILBAO, J. et. altri. NTP 416: Actitudes frente al cambio en trabajadores de edad avanzada. INSHT. P. 3.
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CIFRAS de estas consecuencias de salud laboral

Para mostrar aun mas la importancia de actuar de forma preventiva y consensuada
ante estos cambios laborales, ofrecemos a modo de diagnéstico de dichas con-
secuencias en salud laboral unos ejemplos de datos que evidencia estos retos
socio-laborales, tanto desde un punto de vista cuantitativo como cualitativo,
para facilitar unas reflexiones practicas que ayuden en cas lugar de trabajo
a establecer unas pautas basicas o vias de ruta donde sea mas urgente esta
necesaria intervencion a favor de los trabajadores, para cumplir con la EESST
2015-2020 en cuanto a sectores y riesgos mas peligrosos para seguir avanzan-
do en esta problematica de PRL.

Estadisticas de Regulacion de empleo del MITRAMISS, en su documento resumen
del avance enero-agosto 2019

Segun esta informacién disponible en el momento de la presente redaccion, desta-

camos en cuanto a los datos relativos referidos a trabajadores afectados por despi-
dos colectivos, suspensién del contrato, y reduccion de jornada:
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e Asilas secciones de actividad econémica que presentan una mayor inci-
dencia en el total de estas medidas de regulacién son: primero las indus-
trias extractivas con 27,66%, seguidas de las manufactureras con 15,58%,
tercero los servicios de actividades financieras y de seguros con el 8,93%,
y como cuarta seccién a destacar porcentualmente fue “agricultura, gana-
deria, etc.” (4,60%), desde enero hasta agosto del presente afio. Estas dos
ultimas secciones, respectivamente la “K” y la “A” muestran una variacion
negativa en comparacién con dicho periodo del 2018, sin embargo en tal
diferencia entre ambos afos practicamente no son significativas.

¢ Por CCAA, el orden es el siguiente: en primer lugar Valencia destaca con
un 10,64%, en segundo lugar Asturias donde se comunicaron el 7,30%, y la
tercera en sobresalir en estos tres procedimientos de regulacién de empleo
fue Navarra con el 5,35%; ademas en cuanto a la variaciéon porcentual de
estas tres medidas en su conjunto se observa que todas las diferencias son
significativamente muy bajas, excepto la CCAA de Navarra cuya reduccion si
es importante por lo que habria que investigar sus razones.

e Por sexo, destaca el dato porcentual de los hombres (72,9%), frente al
27,1% de las mujeres trabajadoras afectadas por estos tres procedimientos.

e De los 49.227 trabajadores y trabajadoras afectados entre enero-agosto del
2019: 17.437 fueron por despidos colectivos, el segundo procedimiento
de tal regulacién fue por suspension contractual, 30.328 personas, y en
tercer lugar por reduccion de la jornada, reduccién que ademas lleva tam-
bién unas disminucién del correspondiente salario, con 1.462 trabajadores/as.

Cifras segun la opinion de trabajadores encuestados en las ENCT

Podemos destacar como ejemplo para cumplir con los objetivos indicados que los
“cambios en el método de trabajo entre el Personal sanitario y Otras ocupacio-
nes de estudios medios y superiores (32% y 28,9%, respectivamente); o la mo-
dificacion o suministro de equipos de proteccion individual en los Trabajadores
agropecuarios (43,5%)” (VIl ENCT, p. 48). Por tanto hay que tener en cuenta otras
variables como el nivel de estudios de los trabajadores y la inseguridad que les
puede causar temor o ansiedad en su trabajo diario al cambiarles los EPIS que
necesiten segun sus riesgos laborares.
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Durante los afios de la crisis, se ha aprovechado a suprimir o reducir medidas de seguri-
dad en muchas empresas porque se daba prioridad a la competitividad. Pero la compe-
titividad depende también de la preparacién y disposicion para evolucionar y de las he-
rramientas que se poseen para enfrentarse a los cambios culturales y de la organizacion.
La solucién a la competitividad no es como se propone en la mayoria de las ocasiones
competir contra otras empresas bajando los salarios y estableciendo condiciones de tra-
bajo deficitarias; estableciendo cambios tan sumamente drasticos para los trabajadores
que lleven incluso a su despido. Todo lo contrario, invertir en seguridad y salud de los
trabajadores mejora la competitividad a la vez que se protege al trabajador.

Por tanto para conseguir nuestros objetivos ofrecemos las siguientes propuestas
preventivas y de actuacioén, por ejemplo:

e En primer lugar es necesario recordar que la evaluacién debe incluir TODOS
los riesgos, por lo que en ningun caso los riesgos psicosociales deben
ser excluidos de la evaluacion, que debe servir para establecer unas me-
didas preventivas adecuadas a dichos riesgos, incluso también cuando se
decide que realmente es importante un determinado cambio; y ni siquiera
prescindir de la misma, cuando se abusa de estas modificaciones y mas
frecuentemente en tiempos de crisis.

La evaluacion de los puestos de trabajo como vemos, tampoco se debe
realizar de forma genérica sin tener en cuenta las caracteristicas de los
distintos trabajadores que ocupan el mismo puesto de trabajo, ya que el
mismo riesgo puede ser que no afecte igual a dos personas diferentes por
sus propias caracteristicas personales (edad, sexo, etc.).

Ademas, si aceptamos que cualquier cambio afecta a las condiciones de tra-
bajo, bien sea por la utilizacion de equipos, maquinaria, nuevas tecnologias
o simplemente porque cualquier cambio puede afectar a las personas como
hemos visto, se debe realizar una evaluacion de riesgos que incluya to-
dos los aspectos que afecten a los trabajadores, tanto si son medidas
referidas a la seguridad, higiene y ergonomia, pero también a todos los as-
pectos psicosociales asociados al propio cambio.
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También hay que exigir todas las demas obligaciones empresariales esta-
blecidas en la LPRL y su cuadro normativo para proteger a los trabajadores
aunque se lleven a cabo tales cambios; por ejemplo garantizando de forma
mas especifica la proteccion que requieren los trabajadores especialmente
sensibles, adaptando la vigilancia de la salud asi como los reconocimientos
médicos y protocolos de los mismos para adecuar cada obligacién del
empresario a todos los riesgos laborales originados o agravados por el
cambio, especialmente los RPS.

Dar prioridad a la resolucion de los problemas mas comunes en la ges-
tién del cambio en las condiciones de trabajo, como son:

> La falta de precision en la planificacion: los objetivos son distintos y no se
relacionan con las actividades del proceso.

> Falta de definicién y comunicacion de responsabilidades (en todos los
niveles de la organizacion).

» La falta de participacion e implicacion de los trabajadores y sus represen-
tantes en todas las fases del cambio. Porque lo contrario, permitiria obtener
unos mayores compromisos de todas las partes para mejorar la actividad
preventiva en general y particularmente la cultura preventiva en RPS.

> Indicadores poco representativos de la eficacia y calidad de las actuacio-
nes y resultados perseguidos.

» Falta de definicion del éxito esperado del proyecto (aunque en el caso de
la prevencion de riesgos laborales, el éxito es la ausencia de accidentes,
enfermedades profesionales y riesgos psicosociales).

> Dentro de las previsiones que se tienen que llevar a cabo en las modifica-
ciones de las condiciones de trabajo falta la integraciéon de la prevencion
de riesgos laborales en las actividades de la empresa.

» Proteccion del trabajador contra el despido injustificado, para que se aprove-
che el cambio para tal tratamiento injusto segiin normativa correspondiente.

Es necesario impulsar mas tanto la informacién como la formacién para

que sean adecuadas a los ajustes establecidos por los procesos de cambio

en cuanto a las causas, consecuencias y medidas preventivas para los nue-
vos riesgos laborales que puedan surgir de los mismos.

Exigir un marco de transparencia de todos los miembros y partes de la

organizacion para que los esfuerzos que se realicen en el cambio y en las

medidas de prevencion de la organizacion, todos lo lleven a cabo en la misma
direccion. Esta trasparencia puede ayudar a evitar el rechazo al cambio y la
materializacién o cronificacion de los riesgos psicosociales que éste lleva aso-
ciados como pueden ser la ansiedad, el estrés, o incluso situaciones de acoso.
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Si es posible y necesario, aprovechar el cambio para transformar unas
condiciones laborales que suponen amenazas en el futuro o debilidades
en el presente, en unas oportunidades de mejora.

Por ejemplo en cuanto a que el cambio sea tenido en cuenta no sdélo por
intereses puramente economicistas sino también como mejora de la con-
ciliacion de la vida laboral con la personal en lugar de su deterioro. Asi
lo apunta la OIT en su Informe de septiembre de 2011, donde aborda la re-
estructuracién en las empresas quimicas y farmacéuticas, en concreto este
ejemplo de esta propuesta esta en el apartado sobre “Disposiciones relativas
al horario de trabajo e iniciativas favorables a la familia”:

“La reestructuracion puede ser una oportunidad para que la industria qui-
mica adopte disposiciones flexibles en cuanto al horario de trabajo, lo
que contribuye a que el lugar de trabajo atienda mas a las necesidades de
los trabajadores con responsabilidades familiares, ya sea por lo que respecta
a sus hijos, sus padres u otras personas que tengan a su cuidado. Estas
medidas contribuyen a conciliar la vida laboral y familiar, al tiempo que
aumentan la productividad y amplian la igualdad de oportunidades”’.

Adecuar las medidas preventivas adoptadas a las nuevas condiciones de tra-
bajo, o planificar las que no existian y sin embargo son necesarias como por
ejemplo unas estrategias de comunicacion constantes y de calidad, es
decir que sean fluidas que exista un feedback (poder opinar, consultar, sen-
tirse parte del cambio, crear un clima de apoyo, garantizar la respuesta y la
participacion especialmente respecto a lo mas significativo en esta materia)
entre ambas partes trabajadores y sus representantes con la patronal para
minimizar los dafos en la salud de las personas afectadas por los mismos.

17 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Reestructuracidn, empleo y didlogo social en las
empresas de las industrias quimica y farmacéutica. Informe para el debate de la Reunidn tripartita para la
promocion del didlogo social sobre la reestructuracion y sus efectos en el empleo en las industrias quimica
y farmacéutica (24-27 de octubre de 2011). Programa de actividades sectoriales TMCPI/2011. OIT Ginebra.
Primera edicién. Septiembre 2011. P. 72. Disponible en: https://www.ilo.org/sector/Resources/publications/
WCMS_164945/lang--es/index.htm
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Recordar que la norma ISO 45.001'® (que contiene un capitulo dedicado a
la gestion del cambio) y la responsabilidad social corporativa (RSC)'" no
eximen del cumplimiento de las obligaciones del empresario reguladas en la
normativa de prevencion de riesgos laborales.

Establecer mas campafas u otros foros que faciliten una mayor concien-
ciacion y sensibilidad frente a la importancia del cumplimiento de las
normas de prevencion de riesgos laborales para reforzar a su vez la infor-
macién y comunicacion participativa como bases para un proceso de
cambio eficaz evitando o reduciendo al maximo posible cualquier dafo a los
trabajadores afectados por dicho proceso.

Estas acciones conviene llevarlas tanto a nivel nacional como internacional
0 europeo, como por ejemplo el Observatorio Europeo del Cambio, foro es-
tablecido para ofrecer®:

> “...hojas informativas con datos sobre eventos de reestructuracion a gran
escala informados en los principales medios nacionales de cada estado
miembro de la UE”.

> Se actualizan con el fin de “informar a los gobiernos, los interlocutores
sociales, los empleadores y otras personas involucradas acerca de
como se ha realizado la reestructuracion en las organizaciones euro-
peas y qué lecciones se pueden aprender de estas experiencias”.

En consonancia con la anterior propuesta, es necesario también establecer
estrategias que permitan obtener la confianza, motivacién, satisfaccion,
o desarrollo de carrera profesional de estos trabajadores con el fin de
evitar RPS (como el burnout, presentismo, adicciones, etc.).

Teniendo en cuenta las evidencias sobre la incidencia en la salud personal,
en las empresas y organizaciones de los procesos de restructuracion, fusion
absorcién o similares es conveniente exigir en estos cambios tan drasti-
cos tres tipos de intervencion:

18 Mas informacion en la Ficha 24 “ISO 45001: ; Cémo se Organiza la prevencion de riesgos laborales en las
empresas?” Secretaria de Salud Laboral y Medio Ambiente UGT-CEC. 2018.

19 Més informacién en FERNANDEZ AVILES, J.A., Guia cuestiones que delegados/as de prevencién han
de saber sobre riesgos psicosociales. Observatorio de Riesgos Psicosociales. UGT-CEC. 2016. P. 28- 29.v

20 Traducciodn literal de las hojas informativas del Observatorio Europeo de la Reestructuracion. https://www.
eurofound.europa.eu/es/observatories/emcc/erm/factsheets y de instrumentos de apoyo a la reestructuraciéon
https://www.eurofound.europa.eu/es/observatories/emcc/erm/support-instrument
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> Anivel personal: para que los programas formativos permitan a los traba-
jadores que permanecen poder adaptarse mas facilmente a los mismos.

> Intervencion a nivel de la empresa: porque es quien debe gestionar
adecuadamente la prevencion de los RPS anticipandose a las posibles
consecuencias que pueden traes dichos cambios, mediante una nueva
evaluacién por las variaciones que puedan darse en los factores de ries-
go para poder ajustar también las medidas preventivas siempre desde
un enfoque multidisciplinar (RRHH, técnicos de prevencion, psicélogos,
etc.), para que la gestion del cambio sea viable no sélo en productividad
sino también sostenible en el tiempo en cuanto a la proteccién de la
seguridad salud de los trabajadores afectados, porque sin estos la
productividad incluso puede bajar.

> Y también a nivel social: en el sentido de implicar también a las au-
toridades competentes, por ejemplo mediante politicas que faciliten la
reincorporacién al mercado de trabajo de los trabajadores despedidos,
especialmente los colectivos laborales mas desprotegidos (de edad
avanzada, mujeres, de PYMES, etc.).

Realzar mas el papel del didlogo social para anticiparnos a los cambios,
participar en todas las fases de la evolucion de los mismos con el objetivo
primordial de minimizar al minimo posible su impacto negativo, también a
largo plazo porque sus efectos en los trabajadores se evidencian en su salud
fisica, psiquica y social; ya sean de los trabajadores que vayan a ser despedi-
dos, los que permanecen y de los trabajadores con responsabilidades como
mandos intermedios porque éstas se incrementan con una consecuente
mayor carga de trabajo al tener que llegar a unos resultados con menos
trabajadores a su cargo, carga psicofisica y emocional que se transmite a las
personas de su circulo laboral. Es decir, todo proceso de cambio debe pla-
nificarse adecuadamente con la cooperacion real de los representantes
de los trabajadores para prevenir todas las consecuencias y no centrarse
so6lo en los aspectos econémicos.

Para evidenciar aun mas la anterior propuesta es importante planificar, im-
plantar y difundir casos de restructuraciones donde se fomente el valor
del didlogo social, por ejemplo:
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> Donde el empresario se comprometa con los representantes de los
trabajadores a realizar en la practica estrategias que ayuden a atenuar las
pérdidas de los empleos y se acuerde que éstos asuman dicha gestion
responsable del cambio basada en un programa que permita la reasigna-
cién interna del personal, de forma que se eviten los despidos masivos.

> Negociar colectivamente los recursos necesarios para desarrollar unas
politicas preventivas de informacién, comunicacién, consulta de trabaja-
dores y sus representantes, que se mantengan en el tiempo.

> Garantizar de forma consensuada un plan de gestiéon “sana o respon-
sable” del cambio para prevenir y minimizar los RPS de los trabajadores
afectados.

Para que la gestidon de un proceso de reestructuracion sea eficaz y a la vez
proteja a los trabajadores, se debe facilitar a los interlocutores sociales su
participacion “activa” en la prevencion de los riesgos laborales que suponen
dichos cambios (consiguiendo mas sinergias entre las medidas politicas y las
financieras), y adaptar el marco de la legislacion y los convenios colectivos
en dicha gestion basada en la anticipacion, prevencion y responsabilidad
sostenida en el tiempo.
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