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Esta publicación se elaboró dentro del proyecto „¡Put the pedal to the metal! Respuesta ágil 
a la crisis del Covid-19 en el sector del metal de la UE“, que cuenta con el apoyo financiero 
de la Comisión Europea.

El proyecto se implementa durante un período de 21 meses, desde abril de 2021 hasta 
marzo de 2023, e incluye socios de cinco países, incluidos Bulgaria, Polonia y España como 
miembros de la UE, así como Montenegro y Serbia –  países candidatos a la adhesión de la 
Unión Europea.

En primer lugar, el autor desea agradecer a los representantes de sindicatos y asociaciones 
de empleadores, a todos socios del proyecto, por su participación activa y su contribución 
al estudio para encontrar soluciones sostenibles en respuesta a la crisis de Covid-19 en el 
sector del metal, a saber:

* SFMM CL Podkrepa, SFMM CL Podkrepa – Bulgaria

* Federacja Związków Zawodowych Metalowców i Hutników, FZZMiH – Polonia

* Sindicato Independiente de Trabajadores Metalúrgicos de Serbia, SSMS - Serbia

* Federacja Przedsiębiorców Polskich, FPP – Polonia

* Bugarska granska mašinska zgrada, BBCMB – Bulgaria

* Unión de Empleadores de Vojvodina, UPV – Serbia

* Comisiones Obreras de Industria, CCOO de Industria – España

* Asociacion Industrial Tecnica i de Comercio, ASITECO – España

* Unión de Sindicatos Libres de Montenegro, USSCG – Montenegro

* Unión de Empleadores de Montenegro, UPCG – Montenegro

La publicación se elaboró sobre la base de informes de encuestas nacionales de cinco países 
relacionados con el análisis y evaluación del estado actual de la cooperación en materia 
de información y consulta entre empresarios y sindicatos durante la crisis provocada por 
la pandemia del Covid-19, así como como las posibles soluciones ágiles/flexibles como 
mecanismos de estrategia común en la promoción del diálogo social.

El estudio también se basa en las presentaciones de los expertos y las conclusiones de los 
participantes y panelistas, durante los talleres realizados a través de Zoom. Los resultados 
de la encuesta, que sirvieron para preparar la publicación, se obtuvieron sobre la base de las 
respuestas de la encuesta llevada a cabo en 5 países, principalmente entre los representantes 
de organizaciones sindicales y de empleadores.
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1. RECOMENDACIONES PARA LA GESTIÓN DE CRISIS

I Introducción  

La propagación de la pandemia de Covid-19 en todo el mundo provocó una gran cantidad de 
trabajadores enfermos, la pérdida de vidas (estimadas en 649 millones), el debilitamiento 
de la industria manufacturera y una grave perturbación de la economía mundial. Un tercio 
de los trabajadores de Europa eran vulnerables a los cambios en las condiciones de trabajo 
y millones se enfrentaban a despidos.

La nueva situación ha puesto en marcha un círculo vicioso: el desempleo reduce el consumo, 
lo que lleva al mercado a una caída económica. La industria del metal, la columna vertebral 
de la industria europea, se ha visto particularmente afectada debido a los cierres de plantas 
causados ​​por brotes epidémicos o cierres ordenados por el gobierno, lo que limitaba su 
capacidad de operar, interrumpiendo las cadenas de suministro y causando importantes 
problemas de liquidez y entrega.

La acción propuesta se centra en el sector del metal – la columna vertebral de la industria 
europea como base para otros sectores, como la construcción, la ingeniería, la automoción, 
la ingeniería y otros. 

Con sus problemas básicos al comienzo de la pandemia, el sector del metal europeo ha 
luchado contra la recesión, aunque es obvio que necesita los cambios profundos para 
asegurar el liderazgo mundial. El sector del metal enfrenta tiempos desafiantes para 
garantizar una gestión socialmente responsable teniendo en cuenta el impacto causado 
por la pandemia. Cualquier paso que tenga efecto en la fuerza laboral puede tener graves 
consecuencias a largo plazo para la empresa y el mercado en su conjunto.

En tiempos en que las decisiones suelen estar dictadas por la necesidad de la reducción 
inmediata de costos, las empresas no están aprovechando todo el potencial de los derechos 
de los trabajadores a la información, consulta y participación en la toma de decisiones, 
como mecanismos que pueden contribuir al futuro sostenible de la empresa y su personal.

En esta situación, la participación de los trabajadores en la gestión de la empresa puede ser 
un modelo apropiado de reforma del mercado laboral, con el fin de alentar a los trabajadores 
para que sean más productivos y adaptables a los cambios, y para crear una base para una 
mejor relación entre la dirección y los trabajadores en todos los niveles de la organización.

La participación de los trabajadores en la gestión de la empresa puede ser un factor 
importante que asegura la paz social, fortalece la motivación de los empleados y crea 
entorno favorable para un negocio rentable. Un clima social de calidad dentro de la empresa 
es un requisito previo para aumentar la productividad. 

La implicación de los empleados en la gestión de la empresa o la participación de los 
empleados en el proceso de toma de decisiones es una forma de garantizar la democracia 
en el lugar de trabajo y un mecanismo que implica mayor implicación de los trabajadores en 
el proceso de toma de decisiones en la organización.
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En la práctica, nos encontramos ante diferentes formas y modos de implementar la 
participación de los empleados, que depende de la legislación y de la estructura organizativa 
de la empresa.

Los países candidatos a la Unión Europea deben trabajar para concienciar sobre los posibles 
beneficios derivados de la implantación de modelos de participación de los trabajadores 
en la toma de decisiones. El desafío clave en el futuro no es solo de naturaleza legal, sino 
también un desafío relacionado con la aplicación de participación de los trabajadores en 
la toma de decisiones dentro del marco legal existente a nivel de empresa. Es necesario 
trabajar con los sindicatos en este tema, para definir su rol en las nuevas circunstancias, lo 
que implica diferentes roles de sindicatos y comités de empresa.

Los empleadores a menudo se preguntan por qué incluir a los empleados en la toma de 
decisiones, ya que a primera vista parece que la introducción de esta figura jurídica implica 
una reducción de los derechos del empleador o propietario.

Hoy en día, los derechos de propiedad y los derechos conexos de gestión y control ocupan 
el lugar más importante en los sistemas económicos capitalistas.

Por las razones anteriormente expuestas, dentro del proyecto „¡Put the pedal to the metal! 
Respuesta ágil a la crisis del Covid-19 en el sector del metal de la UE“, se planteó una 
actuación que supone un enfoque bidireccional de la solución:

1. Educación sobre los mecanismos de información, consulta y participación, con foco en las 
empresas multinacionales;

2. Facilitar la cooperación de las partes interesadas en la búsqueda de soluciones ágiles a la 
crisis, promoviendo el diálogo social a nivel de empresa en la planificación e implementación 
de soluciones.

A través de la implementación de una serie de actividades, se planifica lograr los siguientes 
objetivos específicos:

- Sensibilizar a los representantes de los empresarios sobre los mecanismos de información, 
consulta y participación de los trabajadores, especialmente sobre los comités de empresas, 
promovidos en la UE;

- Promover los mecanismos antes mencionados para el desarrollo de medidas adaptadas a 
las empresas para una estrategia común frente a la crisis provocada por el coronavirus, para 
encontrar soluciones específicas adaptadas al país/lugar, pero sin discriminación, y para 
aumentar la cooperación general entre empleadores y trabajadores;

- Promover los logros anteriores de los comités de empresas;

- Diseñar el marco para implementar medidas anticrisis, basado en factores clave del sector, 
fuerzas motrices en su entorno macro y escenarios probables;

- Capacitar a los participantes para una colaboración en línea efectiva, cuya importancia está 
enfatizada por la pandemia, y diseñar los protocolos para las reuniones de los comités de 
empresa en línea;
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- Informar a los participantes sobre consideraciones importantes para los interlocutores 
sociales durante las negociaciones de crisis;1

- Instruir a los participantes sobre el proceso de reestructuración transfronteriza (fase 
preparatoria a nivel de gestión, proceso de información y consulta, negociación y negociación 
colectiva, implementación de transacciones de reestructuración);

- Promover el partenariado transnacional entre representantes de los interlocutores 
sociales, que representan a empleadores y trabajadores, sobre la base de la comprensión 
mutua de sus mejores intereses; 

- Familiarizar a los participantes con el análisis de los impulsores del cambio en el sector del 
metal;

- Familiarizar a los participantes con el concepto de un enfoque ágil para la resolución de 
crisis a nivel de empresa y del desarrollo de partenariado a nivel de empresa entre las partes 
interesadas;

- Contribuir a mejorar la salud de los trabajadores del sector del metal europeo mediante el 
desarrollo de soluciones a largo plazo;

- Promover la implicación de los actores sociales de los países candidatos para asegurar 
su conocimiento de la legislación comunitaria y el diseño conjunto de carreteras con los 
estados miembros de la UE para reforzar la cohesión.

A través del proyecto se prevén 4 fase, tituladas: Fase I: „Inicio“, Fase II: „Impacto“, Fase 
III: „Adaptación“, Fase IV: „Acción“, a través de las cuales los participantes en el proyecto 
deberán adquirir conocimiento de los aplicación de metodología ágil en la gestión de la 
organización, que represente beneficios para empleadores y trabajadores ante la crisis del 
Covid-19, así como el desarrollo de posibles y sustentables medidas anticrisis que serán 
utilizadas en el futuro como método de gestión de las situaciones de crisis en las empresas.

II Estudios de casos nacionales - metodología/investigación documental de los socios del 
proyecto - Bulgaria, Polonia, España, Serbia y Montenegro 

Metodología

Los estudios de casos nacionales, así como los resultados de las entrevistas realizadas por 
todos los participantes en el proyecto y expertos nacionales de 5 países: Bulgaria, Polonia, 
España, Serbia y Montenegro, sobre 8 preguntas principales, pretendían describir la 
situación en las empresas relacionadas con la información y consulta de los trabajadores 
durante la pandemia de Covid-19, así como a describir las estrategias de gestión de riesgos, 
las actividades de la empresa para reducir las consecuencias de la epidemia, los diferentes 
niveles de diálogo social, las estrategias para gestionar situaciones de riesgo, así como las 
prácticas relacionadas con la seguridad y salud de los trabajadores, aplicadas durante la 
crisis del Covid-19 y consistían en las respuestas a las siguientes preguntas:

- ¿Ha habido cambios (medidas) en su empresa desde el comienzo de la pandemia de 

1	  Descripción detallada de la acción: Put the pedal on the metal! Agile response to 
COVID -19 crisis in EU metal sector Ref: VP/2020/008/53
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Covid-19 y cómo han afectado estos cambios a los trabajadores? 

- ¿Los trabajadores participaron en la implementación de cambios (medidas) en la empresa 
y de qué manera? 

- Durante la pandemia del virus Covid-19, ¿su empresa ha desarrollado estrategias de 
gestión de riesgos que se implementarán en el futuro? 

-Durante la pandemia del Covid-19, ¿la empresa ha desarrollado mecanismos para una 
estrategia conjunta con los representantes de los trabajadores para enfrentar la crisis 
provocada por el coronavirus? 

- ¿Cómo evaluaría la cooperación (el diálogo social) entre el trabajador y trabajadores en su 
empresa durante la pandemia provocada por el virus Covid-19?  

- ¿Cómo se ejerce en su empresa el derecho de los trabajadores a la información, consulta y 
participación en la toma de decisiones? 

- ¿Su empresa contó con estrategias relacionadas con la salud mental y ayuda a los 
trabajadores durante la crisis del Covid-19? 

- ¿Tiene su empresa el convenio colectivo o algún otro reglamento que prevea el derecho a 
la cobertura por la enfermedad profesional para los trabajadores que contrajeron Covid-19 
en el lugar de trabajo y luego sufrieron efectos duraderos sobre su salud?

RESULTADOS DE LA ENCUESTA - buenas prácticas y recomendaciones

La conclusión general de todos los participantes tras las encuestas presentadas es que la 
mayoría de las empresas cumplieron con la normativa relacionada con la información y 
consulta, así como con la legislación laboral que se ajusta a la legislación europea, y los 
trabajadores calificaron dicho proceso de satisfactorio durante la pandemia del covid19. 

BULGARIA 

La situación en Bulgaria, y probablemente en los países socios del proyecto, ha cambiado 
radicalmente y se ha vuelto extremadamente difícil, las empresas operan con dificultades y 
lamentablemente, no es realista esperar cambios significativos en un futuro próximo.

El precio de la electricidad ha subido a pasos agigantados, y aunque el Estado ha introducido 
compensaciones por el alto precio de la electricidad para las empresas, los precios de la 
energía son varias veces superiores a los precios de hace seis o siete meses.

Incluso antes del aumento repentino del precio de la electricidad, los precios de los metales 
en los mercados internacionales comenzaron a subir. Los metales son el elemento principal 
en el precio de los productos de ingeniería mecánica. La ingeniería mecánica búlgara está 
orientada a la exportación. Algunas de las partes contratantes se muestran reacias a aceptar 
el aumento de precios de los productos fabricados, por lo que se desiste de algunos pedidos.
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Las cosas se complican aún más con la guerra en Ucrania. Bulgaria solía obtener chapa de 
acero y acero de consumo de Ucrania, lo que ahora no es posible. Esto provoca retrasos en 
la adquisición de metal para las empresas del sector de la ingeniería mecánica, así como un 
aumento adicional de los costes de producción.

Los problemas mencionados provocan a las empresas del sector una nueva situación de 
crisis, aún más difícil, porque las posibilidades de gestión e influencia en los procesos son en 
la mayoría de los casos mínimas o imposibles.

Las empresas que todavía no se han recuperado de la crisis del Covid, están expuestas a 
choques aún más severos, por lo que se han iniciado conversaciones con representantes 
de las administraciones de las empresas sobre un proyecto relacionado con el Covid-19, 
porque las actividades durante la crisis del Covid representan una especie de preparación 
para emprender actividades a fin de enfrentar otras crisis.

¿Ha habido cambios (medidas) en su empresa desde el comienzo de la pandemia de 
Covid-19 y cómo han afectado estos cambios a los trabajadores?

Ni los ciudadanos ni los empresarios estaban preparados para este tipo de crisis. Las 
medidas introducidas por el gobierno, así como la propagación del virus, han requerido 
que los empleadores también tomen medidas. Teniendo en cuenta las especificidades de la 
mecánica industrial y la fabricación de maquinaria, el método de prevención más exitoso - el 
trabajo remoto, se podía aplicar a un número muy limitado de trabajadores que trabajan en 
las empresas de dicho sector. Era necesario tomar medidas que no detuvieran el proceso 
de producción, protegiendo al mismo tiempo a los trabajadores lo máximo que se podía.

Estas medidas, relacionadas con la declaración del estado de alarma, afectaron 
significativamente el proceso de trabajo, lo que cambió por completo la vida cotidiana y 
laboral de los trabajadores del sector de mecánica industrial. El resultado fue un cambio 
en el horario de trabajo, uso de las vacaciones remuneradas y las vacaciones anuales. En 
algunas empresas, incluso hubo que suspender el trabajo durante un tiempo, lo que generó 
serias dificultades. 

El estado ha introducido una medida para compensar los salarios que fueron reducidos tras 
la reducción del volumen de trabajo y tras pasar al trabajo a tiempo parcial de 60/40, con 
el fin de salvar los puestos de trabajo, con la esperanza de que se restablezca la producción.

¿Los trabajadores / a través de sus representantes, sindicatos/ participaron en la 
implementación de cambios (medidas) en la empresa y de qué manera?

Los trabajadores participan en la planificación y realización de actividades y medidas 
relacionadas con el Covid-19 en las empresas, principalmente a través de sus representantes 
en los consejos y grupos de condiciones laborales. En las empresas donde existen 
organizaciones sindicales serias, se solicitaba la ayuda de los trabajadores en el proceso de 
planificación e implementación de medidas.
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Por su parte, la BGKM (Cámara del Sector de Mecánica Industrial) organizó seminarios en las 
empresas del sector de mecánica industrial en las regiones del país sobre los temas de salud 
y seguridad en el trabajo, donde se discutieron los peligros, las consecuencias y las medidas 
tomadas por las empresas de mecánica industrial en respuesta a la crisis. A los seminarios 
asistieron gerentes de empresas, gerentes de servicios de seguridad y salud en el trabajo y 
gerentes de unidades de producción (de las empresas más grandes).

Durante la pandemia del virus Covid-19, ¿su empresa ha desarrollado estrategias de 
gestión de riesgos que se implementarán en el futuro?

De las entrevistas con las empresas, sabemos que la evaluación de riesgos se realizó en 
conjunto con el Servicio de Medicina del Trabajo. Como resultado de la evaluación de riesgos, 
se han adoptado medidas para prevenir la propagación del virus y reaccionar en caso de los 
trabajadores contagiados en la empresa. Con la excepción de 3 grandes empresas, en las 
que existen sindicatos SFMM que pertenecen a la confederación sindical „Podkrepa“, no se 
solicitó la ayuda de las organizaciones sindicales.

Durante la pandemia del Covid-19, ¿la empresa ha desarrollado mecanismos para una 
estrategia conjunta con los representantes de los trabajadores para enfrentar la crisis 
provocada por el coronavirus? 

Los enfoques para resolver el problema de limitar la propagación de Covid-19 son diferentes 
en diferentes empresas. En las grandes empresas y algunas medianas empresas se ha 
desarrollado un programa integral y se han identificado medidas específicas para dar 
respuesta a diferentes situaciones.

En las empresas más pequeñas se discutieron los posibles peligros y se tomaron medidas 
de prevención. Cuando ocurre un evento (cuando hay un trabajador contagiado), se toman 
medidas inmediatas – se hacen las pruebas a los trabajadores que estuvieron en contacto 
estrecho con el trabajador contagiado. Estas medidas se implementaron junto con los 
representantes de los trabajadores/sindicatos o se les informó que se iban a aplicar antes 
de que se llevaran a cabo. 

¿Cómo evaluaría la cooperación (el diálogo social) entre el trabajador y trabajadores en su 
empresa durante la pandemia provocada por el virus Covid-19?    

El diálogo social entre el empleador y los representantes de los trabajadores durante 
la pandemia se desarrollaba con comprensión del problema, disposición para debatir 
encontrar una solución adecuada al problema (por ejemplo, compra de mascarillas 
protectoras, soluciones sobre el aislamiento de los puestos de trabajo conectados en la 
línea de producción, motivando a los empleados a vacunarse dando el ejemplo personal - 
sabemos que el equipo de SFMM „Podkrepa“ fue el primero en vacunarse, que pidió a sus 
compañeros que se informaran y siguieran su ejemplo, etc.)

¿Cómo se ejerce en su empresa el derecho de los trabajadores a la información, consulta 
y participación en la toma de decisiones? 

Sobre todas las medidas tomadas en las empresas se habla con los miembros de la Comisión 
de Condiciones Laborales/Grupo de Condiciones Laborales, los representantes de los 
trabajadores, se explican las razones de su imposición y las posibles consecuencias si no se 
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toman. En lugares destacados de las empresas, hay instrucciones y recordatorios para el uso 
de desinfectantes, mantenimiento a distancia, uso de las mascarillas etc.

En la mayoría de los casos, sólo unos pocos trabajadores protestaron contra las medidas 
implementadas, las cuales se cumplieron a pesar de las dificultades e inconvenientes. En 
este sentido, una gran contribución representa la actividad del sindicato, de la Comisión 
de Condiciones Laborales/Grupo de Condiciones Laborales y de los representantes de los 
trabajadores, en términos de motivación (la práctica es diferente, hay muchas empresas 
que no tienen una organización sindical y la cooperación se desarrolla a través de la 
Comisión de Condiciones Laborales/Grupo de Condiciones Laborales y/o representantes de 
los trabajadores). 

¿Su empresa contó con estrategias relacionadas con la salud mental y ayuda a los 
trabajadores durante la crisis del Covid-19? 

En varias empresas se han tomado medidas especiales, relacionadas con la salud mental de 
los trabajadores - por la falta de especialistas en este campo, por el desconocimiento del 
problema y el factor de „sorpresa“ y desconocimiento de las posibles consecuencias. 

¿Tiene su empresa el convenio colectivo o algún otro reglamento que prevea el derecho 
a la cobertura por la enfermedad profesional para los trabajadores que contrajeron Covid 
en el lugar de trabajo y luego sufrieron efectos duraderos sobre su salud?

No se brindó información sobre la negociación de cláusulas adicionales en el Convenio 
Colectivo con respecto a los trabajadores que sufrieron efectos duraderos sobre su salud 
tras contagiarse del Covid en el puesto de trabajo.2

CONCLUSIÓN 

La última ola de Covid-19 en Bulgaria ha disminuido y, debido a las dificultades mencionadas 
anteriormente para la economía del país, el Gobierno ha suspendido una serie de 
restricciones introducidas anteriormente para prevenir la propagación de la infección.

En la práctica, a partir del 1 de abril de 2022 se suprimió la mayor parte de las medidas, y 
se mantuvo el uso de mascarillas protectoras en determinados lugares y la limitación del 
número de asientos en los establecimientos de restauración.

La situación con el Covid-19 en el país sigue siendo problemática. La cantidad de muertes 
ha disminuido significativamente, hay días cuando se trata de solo unas pocas personas, la 
cantidad de pacientes en hospitales y unidades de cuidados intensivos está disminuyendo, 
pero aun así los afectados por Covid-19 representan alrededor del 10% del total de pacientes.

No debemos subestimar los problemas que se puedan presentar por la propagación de la 
pandemia del Covid-19, y esto debe seguir teniendo la constante atención por parte de la 
dirección de la empresa y de los líderes sindicales, pues la preservación de la salud de los 

2	  SFMM CL Podkrepa, SFMM CL Podkrepa – Bulgaria-
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trabajadores es preocupación tanto de encargados administrativos como sindicales.

La posición es que la difícil situación en la que se encuentra el sector puede superarse con 
menos pérdidas sólo uniendo los esfuerzos de la dirección de la empresa y los sindicatos, 
incluyendo acciones conjuntas para proteger la salud de los trabajadores y mejorar su 
calificación en el mercado laboral con nuevas altas exigencias, mediante la introducción de 
la inteligencia artificial.

POLONIA- SINDICATOS

La encuesta se realizó entre los miembros de la Unión de Sindicatos de Trabajadores de 
la Industria del Metal y Metalurgia de Polonia y su objetivo era examinar el impacto de la 
epidemia de coronavirus en la situación de los empleados en la industria del metal.

Los resultados de la encuesta muestran que la epidemia tuvo un impacto significativo en la 
posición de los trabajadores la industria del metal y metalurgia polacos. Los encuestados 
coinciden en que la pandemia tuvo un gran impacto en la forma en que se gestiona el trabajo, 
así como en la relación entre la empresa y los empleados, mientras que las actividades 
relacionadas con informar y consultar a los empleados durante la pandemia realizadas por 
las empresas fueron evaluadas de manera diferente.

Todos los encuestados están de acuerdo en que ha habido cambios (restricciones) en su 
empresa desde el comienzo de la epidemia, pero no hubo unanimidad en cuanto a la 
naturaleza de esos cambios. Los empleados enfatizaron la obligación de usar mascarillas en 
el trabajo, mientras que uno de los entrevistados señaló que los empleados no veían con 
buenos ojos esta obligación.

Además, se introdujeron otras medidas: medición obligatoria de la temperatura antes 
de ingresar al lugar de trabajo, mantener la distancia física con otros empleados, limitar 
el número de personas en las reuniones a cinco, prohibir capacitaciones y seminarios, 
introducción parcial del trabajo remoto, ampliación del espacio de oficina, rotación de 
empleados, reducción de salarios, disfrute de vacaciones anuales mientras la empresa no 
está trabajando.

Cuando se preguntó si los trabajadores estuvieron implicados en el proceso de introducción 
de cambios debido a la pandemia, prevalecieron las respuestas afirmativas. Los entrevistados 
señalaron que se realizaron consultas con los sindicatos y se organizaron capacitaciones 
sobre ese tema. Además, hubo información de que durante la pandemia se estaba reuniendo 
un comité de crisis en la empresa, que continuamente tomaba decisiones e informaba a los 
trabajadores sobre los pasos a seguir. Por otro lado, también hubo quienes alegaron que las 
decisiones sobre las restricciones no fueron consultadas previamente con los empleados.

Cuando se les preguntó si la empresa implementó estrategias de gestión de riesgos 
durante la epidemia que pudieran ser utilizadas en el futuro, prevalecieron las respuestas 
negativas, mientras hubo algunas que destacaron el importante papel del comité de crisis; 
un trabajador señaló el papel importante de la rotación de empleados y el trabajo remoto, 
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mientras que otro enfatizó que los órganos competentes de la empresa monitoreaban y 
verificaban regularmente cómo funcionaba esa estrategia. 

Cuando se les preguntó sobre los mecanismos de la estrategia conjunta con los representantes 
de los trabajadores en la superación de la crisis, prevalecieron las respuestas negativas. Uno 
de los entrevistados señaló la reducción de la jornada laboral, para que los trabajadores 
tuvieran el mínimo contacto posible en el vestuario, y el otro señaló la implementación de la 
jornada por turnos para mantener la continuidad de la producción. Los demás encuestados 
no notaron los mecanismos de cooperación entre la empresa y los representantes de los 
trabajadores.

A pesar de la falta de cooperación destacada entre el empleador y los representantes de 
los trabajadores, la mayoría de los encuestados evaluaron positivamente el diálogo social 
en la empresa, aunque uno de los encuestados afirmó que la comunicación remota entre 
la empresa y el personal es solo una medida parcial que reemplaza el diálogo real. Otro 
empleado destacó el papel positivo del comité de crisis en este contexto.

Cuando se preguntó cómo la empresa respetaba los derechos de información, consulta 
y participación de los trabajadores en la toma de decisiones, las respuestas fueron 
bastante uniformes. En este sentido, casi todos los encuestados destacaron el contacto y 
la comunicación entre la empresa y los sindicatos. Uno de los entrevistados mencionó los 
procedimientos especificados en el convenio colectivo, y el otro se refirió a los acuerdos 
entre el empleador y los trabajadores. Parte de los encuestados también mencionó la 
importancia del comité de empresa y los inspectores del trabajo.

Cuando se les preguntó si su empresa tenía estrategias relacionadas con la salud mental 
y la ayuda a los empleados durante la epidemia, todos los encuestados respondieron 
negativamente.

También prevalecieron las respuestas negativas cuando se les preguntó si su empresa 
tenía un convenio colectivo u otro acto jurídico que se refiera a trabajadores que cayeron 
enfermos por Covid-19 y luego sufrieron secuelas de salud permanentes. Sólo uno de los 
entrevistados mencionó el Convenio Colectivo con respecto a esa pregunta.

Al mismo tiempo, los datos de los sindicatos asociados en la Federación muestran que sus 
empresas han introducido suspensión de trabajo y reducción de jornada. Como resultado, 
los trabajadores recibieron salarios más bajos durante ese período, y el porcentaje de 
recortes salariales varió de una empresa a otra. El mayor número de trabajadores recibió 
el 80 % de su salario, mientras que en dos empresas de la región de la Gran Polonia, los 
trabajadores recibieron solo el 50 % de su salario durante la suspensión laboral.

POLONIA - UNIÓN DE EMPLEADORES

En los primeros meses de 2022 se hicieron entrevistas con representantes de los empresarios 
sobre la situación en las empresas surgidas a raíz de la pandemia del virus Covid-19. Las 
entrevistas se realizaron por teléfono o directamente en reuniones organizadas por el 
experto.
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Se entrevistó a un total de 20 personas, representantes de empresas de diferentes tamaños 
que operan en la industria procesadora, incluida la industria del metal.

Desde el inicio de la pandemia provocada por el coronavirus, ¿ha habido cambios 
(restricciones) en su empresa y cómo han afectado a los empleados?

La pandemia del virus Covid-19 ha llevado al deterioro de la situación económica no solo 
en Polonia, sino también en todo el mundo. Las restricciones y bloqueos industriales 
introducidos desde marzo de 2020 también afectaron las actividades productivas de la 
industria del metal relacionada con el acero, por lo que en muchas ocasiones se suspendieron 
los pedidos y la producción.

Durante la pandemia, el sector minorista, de servicios e industrial se deterioró 
significativamente. La repentina pasividad forzada de los contratistas, las interrupciones en 
la cadena de suministro, la suspensión de inversiones, el estancamiento y paralización de 
las empresas en condiciones de incertidumbre, la inconsistencia e imprevisibilidad de las 
decisiones gubernamentales son unas de las razones de las dificultades en los negocios 
industriales.

Según los interlocutores, la situación económica es incierta, aunque los índices muestran que 
la ligera caída del PIB y el mantenimiento de una baja tasa de desempleo es consecuencia 
de la posición relativamente fuerte de la producción. Los empleadores buscan conseguir 
pedidos o ampliar el alcance de sus actividades comerciales para garantizar la liquidez 
financiera y la continuidad del empleo.

Sin embargo, los empleadores posponen los planes de desarrollo para destinar sus fondos a 
cubrir los costos y obligaciones corrientes, entre ellos garantizar la seguridad en los puestos 
de trabajo y el cumplimiento de las órdenes y restricciones epidemiológicas y sanitarias. La 
necesidad de respetar restricciones hasta ahora desconocidas influyó en el comportamiento 
de los empleados que mostraron gran comprensión en una situación en la que no solo su 
salud, sino también sus vidas estaban amenazadas.

¿Los empleados también participaron en las actividades relacionadas con la introducción 
de cambios (restricciones) y, de ser así, de qué manera?

Los empresarios adaptaron el funcionamiento de sus empresas a las medidas sanitarias 
generales adoptadas por el Estado, dirigidas principalmente a introducir diversas 
restricciones para proteger a la población de la propagación del coronavirus (uso de 
mascarillas, mantenimiento de la distancia física, limitación del número de plazas, 
desinfección, prohibición de entrada en instituciones públicas).

Las decisiones sobre diversas órdenes y restricciones estuvieron estrechamente relacionadas 
con la situación epidemiológica actual del país, que cambiaba día a día. El cierre total 
(cuarentena) fue particularmente grave ya que resultó en la suspensión de operaciones 
de muchas industrias. También jugó un papel importante la información en los medios 
de comunicación, principalmente en los portales gubernamentales, sobre lo que estaba 
pasando y lo que había que hacer para evitar el descontento social. El punto de inflexión 
llegó cuando se desarrolló la vacuna contra el virus Covid-19.
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En primer lugar, los empleadores consideraron que las consecuencias de la pandemia de 
coronavirus en la economía y el mercado laboral deberían alentar a las autoridades estatales 
competentes a comenzar a trabajar urgentemente junto con los interlocutores sociales 
sobre los principios de operaciones comerciales seguras y el reinicio de muchas actividades 
suspendidas. Sólo sobre la base de directrices generales los empleadores podían definir sus 
propios procedimientos internos junto con los representantes de los trabajadores.

La voz asesora de los trabajadores es importante, pero se necesita conocimiento profesional 
(experto) sobre cómo actuar para proteger la salud y la vida de las personas de la mejor 
manera. 

¿Ha desarrollado su empresa estrategias de gestión de crisis durante la pandemia de 
coronavirus que se aplicarían en el futuro?

Un elemento clave de la gestión de recursos humanos durante la pandemia del virus 
Covid-19 es el cumplimiento de las normas de seguridad, lo que genera confianza en los 
empleadores.

Este tipo de apoyo en la creación o desarrollo de una estrategia es especialmente necesario 
para las pequeñas y medianas empresas que no cuentan con servicios de personal 
especializado que se ocupe de la seguridad y salud en el trabajo. En las grandes empresas es 
más fácil diseñar programas, reglamentos internos, instructivos que podrían ser aplicados 
en el momento, pero que también sirvan para el futuro.

Al comienzo de la pandemia, los empleadores esperaban directrices claros y precisos sobre 
cómo actuar y cómo usar las facultades que les han sido otorgadas, independientemente 
del sector al que pertenecían. La propuesta de permitir que el empleador rescinda la 
relación laboral con un trabajador que no haya sido vacunado contra el Covid-19 causó 
mucha controversia en el debate público.

Durante la pandemia provocada por el coronavirus, ¿creó su empresa mecanismos de 
estrategia conjunta para la superación de la crisis en colaboración con los representantes 
de los trabajadores?

Muchos empresarios han establecido mecanismos de actuación conjunta con los 
representantes de los trabajadores con el fin de mitigar las consecuencias negativas de la 
propagación de la pandemia del coronavirus. Estos son, entre otros:

- limitar (en la medida de lo posible) el contacto directo entre empleados (por ejemplo, 
durante reuniones o descansos, durante el cambio de turnos),

- acortar las horas de trabajo, introduciendo descansos adicionales,

- mantener una distancia mínima o el uso pantallas (mamparas) protectoras entre los 
empleados en el lugar de trabajo, así como con los clientes,

- mejora de la organización de las vías de comunicación dentro de los edificios (pasillos, 
entradas),
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- mejores medios para el trabajo remoto y la gestión remota de procesos,

-organización de reuniones, sesiones, encuentros en forma de videoconferencias,

-limpieza y desinfección periódica de las instalaciones,

- limpieza más frecuente de los acondicionadores de aire, ventilación las oficinas,

- aumentar el nivel de seguridad para los empleados con un alto riesgo de complicaciones 
(personas mayores, personas con enfermedades crónicas, mujeres embarazadas),

- introducción de medidas higiénicas y sanitarias adicionales con respecto al uso de 
desinfectantes y equipos de protección personal.

Además, los empleadores, junto con los representantes de los trabajadores, adoptaron 
soluciones para la protección de los lugares de trabajo. Utilizaron diversas formas de ayuda 
estatal, principalmente en forma de subsidios salariales durante la parálisis económica 
o la reducción de la jornada laboral a un máximo de media jornada, con la provisión de 
una compensación mínima por el trabajo acorde con la jornada laboral si se produjera una 
reducción en la facturación económica de la compañía debido al brote de la pandemia de 
coronavirus.

Como parte de las medidas de ayuda, se preveía el pago de una ayuda social única para los 
trabajadores por cuenta propia y las personas que trabajan a tiempo parcial o en trabajos 
temporales y ocasionales. Para evitar los despidos colectivos, los empleadores cambiaron la 
organización del trabajo, las condiciones laborales y las cuantías de salarios, y redujeron el 
número de horas de trabajo por puesto de trabajo.

¿Cómo califica la cooperación (diálogo social) entre el empleador y los empleados en su 
empresa durante la pandemia provocada por el coronavirus?

En condiciones de crisis, es difícil llevar a cabo el diálogo social, porque hay diferencias de 
opinión y diferentes puntos de vista sobre cuestiones relacionadas con el empleo. A pesar 
de la inconsistencia en las formas de lidiar con las consecuencias negativas de la pandemia 
de coronavirus, los empleadores intentaron informar continuamente a los trabajadores 
sobre todas las medidas preventivas tomadas y las ayudas disponibles, incluida la ayuda 
psicológica.

Los empleadores explicaron la necesidad de adaptar la organización del trabajo y la intensidad 
de la realización de tareas al reducido número de empleados debido a que parte de la 
plantilla se encontraba de baja por enfermedad o en aislamiento. Presentaron al personal 
nuevos métodos y procedimientos de trabajo, cambiando las funciones y responsabilidades 
de los empleados.

En cuanto al diálogo, los interlocutores señalaron que el proceso de consulta se desarrolla 
más fácilmente en circunstancias económicas favorables, cuando la empresa se está 
desarrollando e invirtiendo en él.

Es mucho más difícil llegar a un compromiso cuando la negociación se lleva a cabo en 
circunstancias desfavorables. La ley adaptada al estado real de las cosas y la conciencia de 
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la necesidad de respetar la ley juegan un papel importante, y el factor humano tiene una 
importancia crucial para construir unas buenas relaciones.

La fuerza y ​​eficacia del diálogo social depende de la buena voluntad del empleador. Por otro 
lado, los sindicatos deben mostrarse activos y mostrar comprensión ante situaciones que 
no dependen de la política interna de la empresa, sino que surgieron como consecuencia 
de casos de fuerza mayor, como es el caso de la pandemia del coronavirus, cuyo curso y 
consecuencias fueron absolutamente impredecibles.

Según los empleadores, las exigencias exageradas del sindicato son problemáticas, porque 
pueden llevar a una escalada del conflicto. Es necesario intercambiar argumentos y 
comprender la complejidad de las cuestiones económicas de las que depende la situación 
de la empresa y la planificación futura.

¿Cómo se respeta en su empresa el derecho de los empleados a la información, consulta 
y participación en la toma de decisiones?

Si hay sindicatos en la empresa, el intercambio de información y consultas se realizan 
periódicamente, de acuerdo con las normas establecidas por las partes sobre la base de 
disposiciones legales que requieren la cooperación y la aplicación de diversos mecanismos 
(herramientas) de diálogo social. No se trata solo del proceso de información, sino también 
de posibilidad de dar sugerencias y opiniones, concluir acuerdos, expresar oposición.

Otro tipo de órgano que representa a los trabajadores son los comités de empresa, 
constituidos con fines de información y consulta. Constituyen un órgano especial que 
cumple una función de intermediación entre el empleador y los trabajadores y que tiene 
derecho a recibir información sobre: ​​la actividad y situación económica de la empresa y 
los cambios previstos; situación y estructura del empleo; actividades que puedan provocar 
cambios significativos en la organización del trabajo o en el alcance y fundamento jurídico 
del establecimiento de una relación laboral.

A solicitud escrita del comité de empresa, el empleador está obligado a informar 
oportunamente sobre todas las actuaciones que pretende realizar, de forma adecuada y 
con el contenido adecuado, lo que permitirá, en primer lugar, a los representantes de los 
trabajadores realizar investigaciones adecuadas y, en su caso, prepararse para las consultas, 
la cosa que no siempre ocurre tal como previsto. Sucede que los empleadores se niegan a 
proporcionar información detallada, con la excusa de proteger los secretos comerciales. A 
veces brindan información con retraso, porque tratan la consulta como un obstáculo que 
retrasa la toma de decisiones.

¿Su empresa tuvo alguna estrategia relacionada con la salud mental y la ayuda a los 
empleados durante la crisis provocada por la pandemia del coronavirus?

Las preocupaciones por la pandemia del coronavirus, los cambios en la forma en que 
las personas funcionan a diario, los cambios organizacionales en el lugar de trabajo, la 
transición al trabajo remoto y las preocupaciones por preservar el trabajo, han afectado 
negativamente el estado psicológico de los empleados.

Siempre que fue posible, los empleadores tomaron diversas medidas para prevenir o 
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mitigar la aparición de problemas de salud. Además, pusieron mucho énfasis en informar a 
los empleados sobre la situación en la empresa, con el fin de tranquilizar a los empleados. 
Generalmente designaron a personas de confianza y prestigio general como personas de 
contacto para cooperar con los psicólogos y asesorar a los trabajadores con problemas.

Sin embargo, la mayoría de los encuestados señaló que no se tomaron medidas para 
mejorar el estado psicológico de los empleados. En su opinión, el tema de la salud mental 
sigue siendo un tema tabú, marginado en relación con otros problemas más urgentes, como 
los salarios y la estabilidad laboral.

Los programas integrales de apoyo y las medidas específicas destinadas a apoyar 
psíquicamente a los empleados son raros; aquí y allá se pueden encontrar en corporaciones 
internacionales que prestan gran atención al concepto de establecer un equilibrio entre el 
trabajo y la vida privada.

Algunos interlocutores señalaron que, independientemente de la pandemia del coronavirus, 
ya se habían organizado cursos de capacitación para el manejo del estrés y la creación de 
un ambiente agradable en el trabajo para los gerentes, porque este tema ha sido un serio 
desafío para los empleadores durante mucho tiempo.

¿Tiene su empresa el convenio colectivo o algún otro reglamento que prevea el derecho 
a la cobertura por la enfermedad profesional para los trabajadores que contrajeron Covid 
en el lugar de trabajo y luego sufrieron efectos duraderos sobre su salud?

Los empleadores no conocen ninguna solución que permita tratar las enfermedades 
causadas por el virus Covid-19 como una enfermedad profesional. De acuerdo con la 
legislación nacional, las enfermedades profesionales ocurren cuando son causadas por 
factores nocivos en el lugar de trabajo o por la forma en que se realiza el trabajo.

Su lista se especifica en el reglamento sobre enfermedades profesionales del 30 de junio de 
2009 (Compendio de leyes de 2013, punto 1367). Este reglamento establece las condiciones 
para la forma y procedimiento de notificación de sospecha, diagnóstico y confirmación de 
enfermedades profesionales por parte de las entidades autorizadas.

Sin embargo, no existen obstáculos para que los empleadores en sus actos y reglamentos 
internos determinen de manera independiente los beneficios (compensaciones) para 
los trabajadores que hayan estado expuestos al coronavirus o que hayan sufrido efectos 
y secuelas ocasionadas por dicha enfermedad. Con el fin de alentar a los empleados a 
vacunarse, los empleadores también otorgaron una recompensa monetaria como una 
forma de actividad preventiva.

ESPAÑA

Con carácter general, todas las empresas de este sector adoptaron medidas de urgencia 
tras la declaración del estado de alarma el 14 de marzo de 2020, que se prolongó de forma 
menos restrictiva hasta el 9 de mayo de 2021.
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Se limitó la circulación de personas por vías y espacios públicos de 22 a 6 horas salvo servicios 
y actividades esenciales, no podía haber más de seis personas reunidas en sitios públicos, 
la desinfección mascarillas e incluso equipos de protección individual eran obligatorias en 
el trabajo, y obligó a nuestras empresas a dotar a los trabajadores de estos equipos de 
protección, cuando se produjo la desescalada.

Mientras tanto con las empresas cerradas, se arbitró el sistema de suspensión temporal de 
contratos, (ERTE)  de forma que el trabajador pasaba a cobrar del estado y las empresas 
tenían hasta un 80% de deducción de cuotas de la seguridad social, sin que esa percepción 
supusiera pérdida de derechos de desempleo.

Ello alivió la carga de unas empresas cerradas, y progresivamente se fueron reincorporando 
a sus puestos de trabajo, implantando el teletrabajo de todos los trabajadores que pudieran 
desarrollar su misión mediante ordenador.

Se legisló específicamente sobre este teletrabajo, sus cuotas de conexión, equipos 
informáticos, registro de entradas …etc.

Por supuesto, todas las medidas estaban obligadas a cumplir por Decreto-Ley pero los 
ERTE, los turnos de trabajo, limitaciones y optimización de puestos se consensuaron con los 
representantes de los trabajadores a través de los Comités de Empresas. Hubo un consenso 
total.

Es cierto que todas las empresas aprendieron mucho de estos cambios urgentes e inmediatos 
y en la actualidad se han activado protocolos, que serían de aplicación futura. (esperemos 
que no sean necesarios ni de tal magnitud.)

El teletrabajo se ha implantado parcialmente, uno o dos días a la semana de media, con 
carácter general, pues se ha demostrado eficaz siempre que se compatibilice con el trabajo 
presencial. 

En las empresas españolas no ha sido necesario implementar ninguna estrategia conjunta 
con los trabajadores puesto que los Comités de Empresa son un instrumento habitual a través 
del cual los derechos de información y consulta permanente con fluidez las relaciones entre 
los trabajadores y la empresa y la toma de decisiones conjuntas, por tanto el instrumento 
ya existía.

La valoración general de nuestros empresarios fue muy buena durante la pandemia, en 
materia de colaboración con los trabajadores. El riesgo de cierre de empresas o despidos 
masivos era muy grande, igual que ahora las dificultades empresariales por el encarecimiento 
de costes, energía, materia prima, incremento de impuestos, e inflación están suponiendo 
que los salarios en convenio, no suban al ritmo que sube el resto, para permitir la viabilidad 
empresarial. 

Todos los derechos de los trabajadores en cuanto a información. consultas, y participación 
en la toma de decisiones se realizan con el Comité de empresa.

En un principio nadie evaluó los riesgos que el aislamiento y miedo tuvo sobre la salud mental 
de los trabajadores, todos creíamos que iba a ser más rápido el control de la pandemia. 
Sin embargo, ahora, las secuelas del Covid persistente y las psicopatologías derivadas si 
ocasionales bajas laborales, que tratan las Mutualidades de Asistencia sanitaria que cada 
empresa tienen concertada.
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En un principio el Covid se considera como enfermedad común, no profesional en nuestro 
sector. Solo para las personas que prestan sus servicios en el ámbito sanitario o sociosanitario 
es enfermedad profesional siempre que lo contraigan con ocasión de su trabajo. Sin embargo, 
las prestaciones que se reciban durante la baja se equiparan al accidente de trabajo. Desde 
el mismo día de la baja se cobra el 75% de la base reguladora.

SERBIA-SINDICATOS

Las encuestas, así como las entrevistas con los empleadores, han demostrado que casi la 
mitad de los empleadores creen que las formas de participación de los empleados deben 
ser solo las previstas por la ley, incluso se resisten a tal participación de los empleados. Esto 
refleja la falta de voluntad de los empleadores para tratar asuntos que no representan unas 
obligaciones jurídicas para la empresa.

El Ministerio de Trabajo y Política Social planea modificar la Ley del Trabajo y presta poca 
atención a las recomendaciones de la Unión Europea para involucrar a los empleados en la 
gestión. Los representantes sindicales creen que los consejos de trabajadores y el trabajo a 
través de las agencias de empleo disminuyen el papel de los sindicatos.

Desde el inicio de la pandemia provocada por el corona virus Covid-19, se han producido 
cambios en las empresas del sector del metal y se han introducido diversas medidas que 
han tenido un efecto positivo en los empleados. Durante las actividades de introducción 
de medidas en las empresas, los trabajadores participaron en dicho proceso a través de sus 
sindicatos.

Durante la pandemia provocada por el virus Covid 19, se desarrollaron diversas estrategias 
de manejo de crisis en las empresas del sector del metal, las cuales se aplicarán hasta el final 
de la pandemia.

El diálogo social entre trabajadores y empleadores en las empresas del sector del metal 
durante la pandemia estuvo en un nivel satisfactorio considerando la situación. Era 
importante para todos que los procesos de producción no se interrumpieran y que las 
empresas funcionaran bien en condiciones difíciles.

El derecho de los empleados a la información y la participación en la toma de decisiones 
en las empresas del sector del metal se realiza con dificultades. La mayoría de las empresas 
fueron privatizadas por empleadores extranjeros de diferentes países. Los dueños de esas 
empresas buscan principalmente sus propios intereses y solo luego los intereses de sus 
empleados. En las empresas del sector del metal existen estrategias relacionadas con la 
salud mental y la ayuda a los empleados en un nivel envidiable durante la crisis provocada 
por la pandemia del Covid-19. Se formaron los comités de crisis que coordinaron actividades 
y ayudaron a los empleados de diferentes maneras.

1. Durante la pandemia del virus Covid-19, ¿su empresa ha desarrollado estrategias/
actividades de gestión de riesgos?

2. ¿Cómo evaluaría el diálogo social, la información y la consulta en su empresa durante la 
pandemia provocada por el virus Covid-19?    
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3.¿Qué prácticas relacionadas con la seguridad y salud de los trabajadores desarrolladas 
durante la crisis del Covid 19 se implementaron en su empresa?

1. En nuestra empresa se contó con una estrategia para prevenir la aparición, propagación 
de la pandemia del Covid 19. La acción sinérgica fuerte y responsable del Gobierno de 
la República de Serbia, que tomaba decisiones adecuadas a veces incluso a nivel diario, 
así como del Ministerio de Salud de la República de Serbia, que obligaba las empresas (a 
los empleadores y empleados) a realizar una serie de decisiones organizativas, jurídicas y 
de otra índole, como p.ej. „Plan para suprimir y prevenir la aparición y propagación de la 
pandemia de Covid 19“. Dicho „Plan para suprimir y prevenir la aparición y propagación de la 
pandemia de Covid 19“ fue mandatorio para todos los en la empresa (Comité de Situaciones 
de Emergencia, director general y gerencia, Comité para la seguridad y salud en el trabajo, 
sindicato, trabajadores).

También era importante que la empresa haya proporcionado condiciones para: productos 
para higiene, dispositivos para medir la temperatura en la entrada de la empresa, 
desinfectantes de equipos y personas en la entrada de la empresa y en los puestos de 
trabajo, distancia social adicional (1,5 m), mascarillas...

Muchas decisiones se tomaron de manera oportuna con respecto a la obligación de los 
empleados de utilizar los medios de protección personal proporcionados contra el covid.

También era importante la medida adoptada por la empresa, que se refería la obligación 
de los empleados de actuar en caso de contagio de empleados y sus familiares... tales 
empelados estaban obligados a informar al empleador (a través del coordinador para las 
situaciones de emergencia y la seguridad y salud en el trabajo, si ellos o miembros de su 
familia inmediata fueron contagiados por el Covid 19, enviando las pruebas para acreditarlo 
(por SMS, viber, correo electrónico...).

Debido a la reducción del volumen de trabajo, la empresa instruyó a los empleados a 
cogerse las vacaciones anuales, permisos laborales retribuidos de hasta 45 días y más si 
era necesario. Las ganancias, es decir, los salarios, se pagaban regularmente en la cantidad 
acordada.

2. El diálogo social, la información y la consulta en nuestra empresa durante la crisis del 
Covid 19, estaban en un nivel muy correcto.

3. „Plan para suprimir y prevenir la aparición y propagación de la pandemia de Covid 19“, así 
como la práctica y obligación de los representantes sindicales de monitorear e implementar 
las medidas previstas, era una constante obligación diaria de los representantes sindicales 
y miembros del Comité para la seguridad y salud en el trabajo, así como la obligación de 
informar al Sindicato Independiente de Trabajadores Metalúrgicos de Serbia sobre el número 
de personas contagiadas con covid y la calidad de implementación del plan en cuestión. 
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SERBIA – UNIÓN DE EMPLEADORES

Pregunta 1 - ¿Ha habido cambios (medidas) en su empresa desde el comienzo de la 
pandemia de Covid-19 y cómo han afectado estos cambios a los trabajadores?

La mayoría de los encuestados respondieron afirmativamente:

Los cambios fueron diarios y relacionados con la adaptación de las operaciones a la nueva 
situación, el empleador organizó una redistribución de la jornada laboral, hubo un cambio en 
la organización de la empresa, aumentó el número de empleados con baja laboral, había un 
sentimiento de temor por la vida y la salud, se introdujeron medidas preventivas, aumento 
del nivel de medidas de la seguridad y salud en el trabajo). El 14,28% de los encuestados 
respondió que no hubo cambios en la empresa.

Pregunta 2 - ¿Los trabajadores participaron en la implementación de cambios (medidas) 
en la empresa y de qué manera?

La mayoría de los encuestados respondió afirmativamente y dijo que los trabajadores 
participaban en la introducción de cambios debido a la pandemia: el empleador y los 
trabajadores tomaron decisiones conjuntamente sobre los cambios y la adaptación a la 
situación, y luego los implementaron también conjuntamente. Los representantes de los 
trabajadores encargados para la seguridad y salud en el trabajo y los representantes sindicales 
estuvieron implicados en este proceso. Los trabajadores decidían con qué frecuencia se iban 
a organizar las reuniones en línea, así como las capacitaciones y formación en línea...

Pregunta 3 - Durante la pandemia del virus Covid-19, ¿su empresa ha desarrollado 
estrategias de gestión de riesgos que se implementarán en el futuro? 

La mayoría de los encuestados respondieron afirmativamente:

El Covid19 nos ha enseñado que debemos estar preparados para cualquier cosa para que la 
empresa sobreviva a futuras crisis y se adapte a la situación dada. Se han adoptado una serie 
de nuevos procedimientos e instrucciones. Se adoptó un plan de medidas preventivas. El 
28,57% de los encuestados dijo que tenían una estrategia de gestión de riesgos previamente 
adoptada que ahora se está aplicando.

El 15% de los encuestados dijo que las nuevas estrategias no fueron desarrollas durante la 
pandemia.

Pregunta 4 - Durante la pandemia del Covid-19, ¿la empresa ha desarrollado mecanismos 
para una estrategia conjunta con los representantes de los trabajadores para enfrentar la 
crisis provocada por el coronavirus? 

La mayoría de los encuestados respondieron afirmativamente diciendo que se contaba 
con la participación de los representantes de los trabajadores en la solución de la crisis: 
no era posible implementar estrategias sin los representantes de los trabajadores, un 
ejemplo son los monitores que cada mes organizaban reuniones con los representantes de 
los trabajadores durante la crisis; La implementación de la estrategia y acciones conjuntas 
formaban la parte del trabajo cotidiano. El 30% de los encuestados declararon que no 
contaban con un representante de los trabajadores en su empresa.
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Pregunta 5 - ¿Cómo evaluaría la cooperación (el diálogo social) entre el trabajador y 
trabajadores en su empresa durante la pandemia provocada por el virus Covid-19?  

Todos los encuestados respondieron que el diálogo social dentro de la empresa existe y está 
constantemente activo independientemente de la pandemia de Covid-19.

Pregunta 6 - ¿Cómo se ejerce en su empresa el derecho de los trabajadores a la información, 
consulta y participación en la toma de decisiones? 

Las empresas practican la información directa, pero también la información por vía electrónica 
o a través de boletines informativos: se organizan reuniones con los empleados una vez por 
semana donde se hacen propuestas y se toman decisiones, tenemos un sistema de chat en 
el que están participando todos los trabajadores y donde se intercambia información a nivel 
diario, se desarrolla la comunicación a través de correos electrónicos internos, a través de 
una publicación interna, a través de los representantes sindicales, de conformidad con los 
Estatutos, el Convenio Colectivo y otros reglamentos internos de la empresa. 

Pregunta 7 - ¿Su empresa contó con estrategias relacionadas con la salud mental y ayuda 
a los trabajadores durante la crisis del Covid-19? 

Las empresas encuestadas no tienen estrategias relacionadas con la salud mental, pero hay 
que destacar que el empleador y los trabajadores „ eran muy unidos y se comunicaron a 
nivel diario para que todos se mantuvieran mental y físicamente sanos“. Ciertas empresas 
pagaron ayuda económica no reembolsable a todos los empleados que cayeron enfermos y 
fueron hospitalizados.

Pregunta 8 - ¿Tiene su empresa el convenio colectivo o algún otro reglamento que 
prevea el derecho a la cobertura por la enfermedad profesional para los trabajadores 
que contrajeron Covid en el lugar de trabajo y luego sufrieron efectos duraderos sobre su 
salud?

El 3% de las empresas encuestadas incluye este derecho en el convenio colectivo. Todas las 
empresas encuestadas declararon que siempre respetan la evaluación de los médicos sobre 
el estado de salud de sus empleados.

Conclusión:

En las empresas encuestadas (desde el punto de vista del empleador), la información y 
consulta a los trabajadores fue calificada de satisfactoria durante la crisis por la pandemia. 
Con base en esta muestra, la conclusión es que la mayoría de las empresas cumplen con las 
disposiciones de la Ley del Trabajo de la República de Serbia con respecto a la información 
y consulta con los trabajadores.

Sin embargo, dado que no se ha determinado claramente qué datos el empleador está 
obligado a informar, consultar y posibilitar la participación de los trabajadores, ni de qué 
forma se debería desarrollar dicha información, se deja en manos de los empleadores la 
forma de cómo garantizar este derecho de los trabajadores, lo que se ve de las respuestas.
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MONTENEGRO - EMPLEADORES

La epidemia de Covid 19 en Montenegro se declaró oficialmente a mediados de marzo 
de 2020 y trajo consigo una serie de circunstancias nuevas, inesperadas e imprevistas 
que afectaron drásticamente todos los segmentos de la vida, incluidas las actividades 
económicas.

En este sentido, podemos decir que las empresas montenegrinas no estaban preparadas para 
las nuevas circunstancias, lo que en los primeros días de la epidemia y a través las medidas 
muy restrictivas se reflejó en la confusión sobre cómo continuar con las operaciones de las 
empresas. En un sentido formal, la mayor parte de las empresas montenegrinas no tenían 
un plan y una estrategia de gestión de riesgos, pero la realidad exigía que las actividades 
empresariales se adaptaran a las nuevas circunstancias.

Cuando se trata del diálogo social en un sentido formal a través del marco regulatorio 
existente que rige esta área, lamentablemente su presencia en las empresas montenegrinas 
no está al nivel deseado. Esto, por otro lado, no significa que no sea inevitable una adecuada 
comunicación entre empleadores y trabajadores, de la cual depende en gran medida el 
desempeño empresarial de los sistemas económicos.

En este sentido, es una suposición legítima que la epidemia de Covid-19 mejoró la 
comunicación oportuna y efectiva entre empleadores y trabajadores, especialmente porque 
dicha comunicación era necesaria para mantener el proceso de trabajo en las circunstancias 
existentes. 

Creemos que las experiencias de diálogo, información y consulta de los trabajadores 
durante la epidemia de Covid-19 contribuirán a la formalización del diálogo social dentro de 
las empresas montenegrinas.

Desde el inicio de la epidemia de Covid-19 y durante su duración, las autoridades estatales 
(Consejo para la lucha contra el coronavirus) adoptaron medidas encaminadas al control 
de la infección. Dentro de estas medidas, la parte dominante estuvo dirigida a regular el 
comportamiento de las entidades económicas en el marco de la lucha contra la epidemia.

Además de la obligación de cumplir con las medidas mencionadas, que estaban dirigidas a 
proteger tanto a los trabajadores como a los clientes y a la población en general (obligación 
de usar mascarillas, obligación de guardar distancia, uso de desinfectantes, reducción de 
jornada, suspensión de trabajo), una de las prácticas que se destacó durante ese período 
fue trabajar desde casa como una forma de proteger a los trabajadores de la infección y al 
mismo tiempo para mantener el proceso de trabajo. Por supuesto, esta práctica apareció en 
lugares de trabajo donde era posible trabajar de forma remota.
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MONTENEGRO – SINDICATOS

Se realizaron entrevistas detalladas con los presidentes de las organizaciones sindicales del 
sector de la minería metalúrgica que operan dentro de la Unión de Sindicatos Libres (Planta 
de Aluminio de Podgorica que está en quiebra; Metalac Nikšić; Mina de bauxita „Bumech“ 
Montenegro; Mina de carbón Pljevlja; Planta de plomo y zinc de Pljevlja; Uniprom metal 
Niksic). A continuación se presentan los resultados de la entrevista:

En solo uno de los colectivos mencionados anteriormente, existe un convenio colectivo 
firmado con el empleador.

La mayor parte de los encuestados (más del 80%) respondió negativamente a la pregunta 
de si hubo una reducción en el número de trabajadores en la empresa durante la pandemia, 
lo que confirma los hallazgos obtenidos a través de las entrevistas, lo que también refleja la 
situación general en el país cuando se trata de la reducción del número de puestos de trabajo 
debido a la pandemia. Es decir, en este sector, así como en otros sectores en Montenegro, 
no se registraron despidos masivos de trabajadores, de lo que muchos temían con razón, 
especialmente al comienzo de la pandemia.

Sin embargo, en este, como en otros sectores, no hay que olvidarse de un número de 
trabajadores a los que los empleadores no prorrogaron sus contratos de trabajo a tiempo 
determinado. Quiere decir que los trabajadores con contratos de trabajo precario, es decir 
con los contratos de trabajo a tiempo determinado, fueron los primeros en verse afectados 
a la hora de hacer recortes de las plantillas;  

En cuanto a los cambios en el proceso de trabajo durante la pandemia, la figura jurídica 
más utilizada por los empleadores fue la introducción de la „suspensión del trabajo por 
causas ajenas al empleado“, así como el teletrabajo para aquellos trabajos cuya naturaleza 
permitía tal forma de trabajo. La figura jurídica de suspensión del trabajo por causas ajenas 
al trabajador implica, según la Ley del Trabajo, que el trabajador, en un plazo que no puede 
ser superior a 6 meses, reciba una compensación salarial que asciende a 60% de su salario 
medio ganado en el semestre anterior, y que no puede ser inferior al salario mínimo en 
Montenegro.

Sin embargo, dado que el Convenio Colectivo General, que es vinculante para todos los 
empleados y todos los empleadores en Montenegro, prescribe una solución más favorable 
en términos de compensación salarial durante la suspensión del trabajo por causas ajenas 
del empleado, que asciende a 70% de la base de compensación, los empleadores estaban 
obligados a pagar a los trabajadores una compensación en la cuantía prescrita por el 
Convenio Colectivo General. Sin embargo, cabe destacar aquí que esta figura jurídica fue 
utilizada principalmente por los trabajadores de la administración pública, mientras que 
más del 75% de los encuestados dijeron que, por la naturaleza de su trabajo, no podían usar 
la figura jurídica de suspensión del trabajo, y que estaban trabajando durante casi todo el 
tiempo de la epidemia;

Cuando se les preguntó si los trabajadores estaban involucrados en el proceso de la 
implementación de cambios (medidas) en la empresa, alrededor del 30% de los encuestados 
respondió que no fueron informados o consultados, el 50% de ellos respondió que fueron 
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parcialmente informados, mientras que solo el 20% de los encuestados respondieron 
que estaban informados sobre los cambios/medidas. Los empleadores de estos sectores 
aprobaron reglamentos internos individuales mediante los cuales introdujeron la figura 
jurídica de la „ suspensión del trabajo por causas ajenas al empleador“ y los entregaron 
a los trabajadores, adoptando las decisiones sobre teletrabajo para los trabajadores de 
la administración, que fueron enviadas a los trabajadores. Sin embargo, el hecho es que 
la mayor parte de los trabajadores y los representantes sindicales, no fueron consultados 
previamente;

En cuanto a la participación directa en el proceso de toma de decisiones, la situación 
es significativamente peor que en la pregunta anterior, y solo el 5% de los encuestados 
respondió que participó en el proceso de toma de decisiones, mientras que el resto de los 
encuestados afirma que no participó en absoluto o participó parcialmente en dicho proceso;

Se concluyó sin duda alguna que en las empresas cuyos empleados participaron en las 
entrevistas, no se desarrollaron estrategias especiales para la salud mental y ayuda a los 
empleados durante la crisis del Covid-19, salvo las instrucciones generales relacionados con 
la obligación de usar mascarillas, mantener la distancia, usar productos desinfectantes e 
instructivos para reconocer los síntomas de infección.

Se llegó a la misma conclusión en relación con la cuestión de si se han desarrollado estrategias 
de gestión de situaciones de riesgo. Además de la normativa relativamente correcta, en 
Montenegro, los problemas más pronunciados parecen ser la aplicación inadecuada de 
dicha normativa en la práctica y la falta de imposición de las sanciones contra las personas 
que no obedecían las obligaciones legales. Además, la falta de una cultura de diálogo social 
aparece como un problema especial, lo que se plasma en el hecho de que en este sector 
se ha celebrado un número insignificante de convenios colectivos con el empleador, y en el 
hecho de que no existe un convenio colectivo sectorial.

El hecho es, sin embargo, que en casi ninguna de las empresas (que participaron en las 
entrevistas), el nivel de diálogo no se elevó a un nivel superior durante la epidemia, en torno 
a temas de salud y seguridad en el trabajo, en comparación con las circunstancias normales. 
La gestión de crisis sigue estando insuficientemente desarrollada y el grado de implicación 
de los empleados/sindicatos en su diseño es muy bajo.

Los procesos de privatización en el sector industrial de Montenegro llevaron a una importante 
pérdida de puestos de trabajo en el período anterior, lo que debilitó los sindicatos, ya que 
el movimiento sindical descansaba en los llamados „cuellos azules“. La mayor parte de las 
empresas de este sector se han cerrado, se han declarado en quiebra o están en vías de 
declararlo. Las inversiones insuficientes en la modernización del proceso de producción 
condujeron a un mayor colapso del sector metalúrgico en Montenegro, y las quiebras se 
están convirtiendo en la única realidad que implica la necesidad de resolver la situación 
de los trabajadores en esta rama de la industria. En las empresas privatizadas del sector 
metalúrgico, los empleadores tienen dobles estándares en cuanto a los derechos de los 
empleados en Montenegro, en comparación con los empleados en los países de origen de 
donde proviene el capital. La recuperación de este sector en Montenegro ni siquiera está a 
la vista.

En Montenegro, en el sentido legislativo e institucional, el proceso de información, 
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consulta y participación en la toma de decisiones se realiza a través de los sindicatos. Para 
los propósitos de este informe, es particularmente importante enfatizar que la legislación 
laboral montenegrina no reconoce la figura jurídica de los comités de empresa y los comités 
de empresa europeos. Todos los derechos relacionados con la información y consulta de 
los trabajadores en Montenegro están encomendados a los sindicatos y, como tales, están 
casi completamente armonizados con la legislación europea, en términos de los mismos 
derechos que ostentan los comités de empresa. Es necesario crear una mayor red entre 
los sindicatos de esta rama industrial a nivel regional y europeo como primer paso hacia 
una mejor comprensión de la importancia de una participación adecuada y oportuna de 
los trabajadores en el proceso de toma de decisiones, con especial énfasis en el proceso de 
toma de decisiones en situaciones de crisis.

III Impacto económico, social y psicológico de la crisis

En cuanto al impacto de la crisis del Covid-19 en la economía, se procesaron datos e 
indicadores de Eurostat que mostraban cómo fue el curso de la crisis, con respecto al PIB en 
la UE, inflación, precios de la energía, importaciones de bienes, todo según el coeficiente de 
producción industrial, que mide el desarrollo de la industria.

De estos datos se desprende que en septiembre de 2021 hubo una caída en la producción. 
Según todos los indicadores, en marzo de 2020 continuó una caída económica significativa 
en la producción.

Los principales desafíos, además de la crisis sanitaria, fueron el gran impacto en la economía, 
lo que se refleja en el problema de suministro y precios de materias primas, recesión y 
liquidez. Los índices económicos de mayo-agosto muestran una ligera recuperación de la 
producción industrial y un crecimiento continuo, aunque en la industria metalúrgica se 
observa una caída en la producción de chips y nuevas tecnologías.

Según el coeficiente de empleo trimestral, los jóvenes de 15 a 29 años están en riesgo, 
porque no trabajan ni estudian, el mercado laboral se ha debilitado, hay un desequilibrio 
entre la demanda y la oferta de trabajo, ciertos sectores se ven más afectados por la crisis. 
Muchos trabajadores han quedado excluidos del mercado laboral y han perdido habilidades 
y capacidades durante la crisis.

El impacto de la crisis en las mujeres es especialmente visible en el mercado laboral, que fue 
muy desfavorable para ellas y muchas se vieron obligadas a abandonarlo para cuidar a sus 
hijos debido al cierre de las escuelas durante el confinamiento y aislamiento, por no tener 
otra opción.

Se presentaron diversos estados psicológicos en las personas, los cuales se reflejan en 
sentimientos de inseguridad emocional, miedo, duelo colectivo, pérdida de control, 
pesimismo, sensaciones traumáticas, sentimientos de pánico, agresión, aislamiento social 
y desorientación.

En las personas que trabajaron regularmente durante el covid se observan estados de 
agotamiento laboral, fatiga crónica, actitud negativa hacia el trabajo, el insomnio, problemas 
cognitivos relacionados con la memoria, análisis, menor actividad intelectual y comprensión 
del entorno. En relación a los jóvenes y niños durante la crisis del covid, existen emociones 
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relacionadas con la ansiedad por el futuro, limitación de movimiento, nivel educativo más 
bajo, miedo por la existencia de los padres.

IV Metodología ágil en la gestión de empresas. Beneficios para empleadores y trabajadores 
en la crisis del Covid-19

- Aplicación de la „agilidad“ en la industria metalúrgica como medidas anticrisis;

- Transición a alianzas ágiles dentro de las empresas: líderes de empresa y sindicatos/
comités de empresa.

El método flexible-elástico en la gestión, es un método que define la elasticidad de la gestión, 
representa una influencia flexible y adaptable a los cambios en la empresa. Dado que la 
crisis tuvo un carácter externo, los cambios deben ser más rápidos, no pueden planificarse 
y se debe aumentar la eficiencia durante su implementación.

Esta metodología requiere una cooperación más intensa en la empresa entre empresarios y 
trabajadores para poder responder rápidamente a los cambios que se dan en el mercado, se 
hacen planes a corto plazo, se reduce el riesgo en los negocios, se aumenta la transparencia, 
las personas se convierten en el factor principal en la éxito y desarrollo de innovaciones.

Se está moviendo hacia formas más fáciles de comunicación y la asociación flexible. El 
proceso de toma de decisiones es „en cascada“, porque el enfoque ágil significa que las 
decisiones tomadas se cambian durante las consultas, sobre la marcha.

Este enfoque requiere capacidad de adaptación por parte de los trabajadores y una 
organización que aplique una gestión flexible a través del diálogo constructivo.

En cuanto a los cambios en el sector del metal, impulsores de cambios y medidas de crisis, se 
concluye al principio que la crisis en sí es el principal impulsor de cambios que requiere una 
cooperación más intensa y bidireccional entre empleadores y trabajadores. Los principales 
factores de cambio se reflejan en el cambio en la producción. Las consecuencias de estos 
cambios en el sector del metal en Bulgaria dieron lugar a jornadas laborales más cortas en 
el sector de la industria maquinaria, lo que resultó con una producción y salarios reducidos. 

Las consecuencias de la crisis provocada por la pandemia del Covid-19 en la mecánica 
industrial se reflejan en la falta de mano de obra calificada, disminución de la eficiencia, 
falta de inversión en tecnologías modernas y modernización de la producción, aumento del 
precio de la energía eléctrica y materias primas.

La mayor caída se registró en la industria automotriz, donde la producción disminuyó un 
10%, debido a la falta de los chips y productos semielaborados. En la industria del metal, el 
transporte se ha ralentizado y se ha producido un parón en la producción de barcos.

Los mayores problemas que interrumpen el proceso de producción son las bajas por 
enfermedad de los trabajadores, los horarios de trabajo flexibles, la falta de inversión, los 
cambios en el proceso de producción en la industria automotriz, lo que requiere el reciclaje 
profesional de los trabajadores, la producción de automóviles con motor clásico - diésel está 
disminuyendo, se pasa a vehículos híbridos.
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Se producen despidos en la producción debido a la falta de interés de los trabajadores 
en la formación necesaria para el reciclaje ya que se requiere el conocimiento de nuevas 
tecnologías y nuevas habilidades.

Debido a la crisis energética que afecta al sector del metal - altos precios de la electricidad 
para las industrias, se acortan las jornadas laborales y se despiden trabajadores.

La conclusión es que la propia crisis es el principal motor de los cambios que requiere que 
la administración de las empresas pase a utilizar un modelo elástico de gestión empresarial.

V - Cambio en el sector del metal: impulsores del cambio y principal preocupación de los 
directivos de las empresas y de los trabajadores. 

- Diálogo social a nivel de empresa: la interacción entre las políticas de gestión de recursos 
humanos y las estructuras de representación de los trabajadores.

- 	Diálogo social y respuesta a la crisis en los países candidatos 

Como parte del diálogo social a nivel de empresa durante la crisis del Covid-19, es importante 
aumentar la elasticidad de los negocios y garantizar una mayor interacción entre la política 
de gestión y los recursos humanos. Polonia centró la flexibilidad en las horas de trabajo, el 
trabajo por turnos, es decir, en los horarios de trabajo flexibles. Así aparecen otras formas 
de trabajo, como el trabajo desde casa o teletrabajo, y las denominadas formas híbridas de 
trabajo que combinan varias formas de trabajo, es decir, que aplican rotación de empleados 
que combina el trabajo presencial y trabajo desde casa, con el fin de evitar el aislamiento 
social de todos los empleados.

La producción se organizaba para que se cumplieran las tareas laborales, garantizando al 
mismo tiempo la seguridad de los trabajadores. La conclusión es que donde había sindicatos, 
los trabajadores fueron informados sobre los cambios en la empresa, y donde no había 
sindicatos, los problemas se resolvieron de manera individual. La empresa aplicó diversas 
modificaciones y ajustes con el fin de conseguir ahorros y utilizar ayudas financieras del 
estado.

La política del estado estaba diseñada para mantener el empleo. Para garantizar la seguridad 
del empleo, se optó por el uso de vacaciones anuales. La normativa en Polonia permite 
celebrar acuerdos con los sindicatos, mediante los cuales ciertas decisiones estipuladas 
en los reglamentos internos de las empresas pueden „congelarse durante la crisis“ por un 
tiempo determinado.

Estas restricciones (suspensiones inmediatas) se utilizan para mantener el empleo. A 
fin de resolver asuntos relacionados con la situación económica de los trabajadores, es 
necesario contar con el consentimiento del sindicato y la consulta previa, para suspender 
ciertos derechos de los trabajadores durante la crisis del Covid-19, mientras que, para las 
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cuestiones relacionadas con el cierre de puestos de trabajo, despidos individuales por 
razones económicas, el empleador no está obligado a buscar el consentimiento del sindicato.

Para los demás asuntos, el empleador está buscando soluciones para reducir el impacto 
del covid en la empresa, junto con el sindicato. Según la normativa polaca, se distinguen 
claramente las situaciones en las que el empleador está obligado a informar y consultar al 
sindicato (Ley de información y consulta).

El diálogo social y la flexibilidad en la gestión han demostrado ser de suma importancia 
durante la pandemia, precisamente como forma de reducir el impacto negativo en las 
empresas y para preservar los puestos de trabajo, todo ello mediante la aplicación de figuras 
jurídicas de la información y consulta.

En cuanto al diálogo social y la respuesta a la crisis en los países candidatos, cuya presentación 
fue presentada por la Unión de Empleadores de Vojvodina (UPV,) se señaló que aquí hay 
que concienciar de que estamos todos en el mismo barco cuando estamos hablando de la 
pandemia, y que el diálogo social no debe ser solo una lucha de conseguir más votos sino el 
pegamento que mantiene unida a la sociedad.

Se lograron buenos resultados durante la pandemia en empresas donde hubo un mínimo 
de diálogo social y la participación de los interlocutores sociales por parte del estado en 
cuestiones de implementación de medidas. 

Hablando de la experiencia de Serbia y la situación social durante la crisis del Covid, se 
señaló que el Consejo Económico y Social se reunió 14 veces durante la crisis y se realizaron 
sesiones extraordinarias cuando se introdujo el estado de alarma. Los miembros del Consejo 
llamado „Seamos solidarios“ pidió a los empleadores que protejan a los trabajadores 
durante la pandemia, porque las máquinas no significan nada sin una mano de obra de 
calidad. El estado ayudó económicamente a los empleadores a mantener las operaciones y 
actividades.

Faltaba la adopción del plan de medidas preventivas y de la propuesta para incorporar a los 
interlocutores sociales en el comité de la crisis.

Lo que se ha observado como tendencia durante la crisis es que no se celebraron convenios 
colectivos y tampoco existan convenios colectivos especiales en el sector real.

Los derechos laborales también se están reduciendo por el temor a la incertidumbre, y las 
mujeres y sus puestos de trabajo están más vulnerables durante la crisis. La eficacia del 
diálogo social en tiempos de crisis se demostró como muy necesaria, y además representa 
un marco para el desarrollo. La implementación de las medidas acordadas entre los 
empleadores y los sindicatos está frenada principalmente por el estado, por lo que es 
importante llegar a un acuerdo antes de empezar las negociaciones con el estado y luego 
influir en el gobierno con argumentos.
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2. MARCO PARA LA IMPLEMENTACIÓN DE MEDIDAS

I Formas de representación de los trabajadores en las empresas.

- Estructuras de representación de los trabajadores en los países candidatos y cómo se 
utilizan durante la crisis

En cuanto a la estructura de representación de los trabajadores en los países candidatos, 
presentada por Sindicato Independiente de  Trabajadores  Metalúrgicos de Serbia (SSMS) 
durante el proyecto, se demostró que la economía nunca volverá a ser la misma después de 
la pandemia, que ha habido un cambio en las cadenas productivas, problemas de producción 
por enfermedad de los empleados, problemas con la cadena de suministro y la demanda de 
productos finales.

Es evidente la necesidad del desarrollo de planes conjuntos para salir de la crisis, así como la 
mejora de la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo y del trabajo de los comités de seguridad.

También se concluyó que en Serbia se desconoce la figura jurídica de los comités de 
empresa, y no existe conciencia de que la participación de los empleados en la toma de 
decisiones conduciría a la reforma del mercado laboral, al cambio del modo de gestión de 
las empresas, así como a mejores relaciones entre empleadores y trabajadores. Es necesario 
fortalecer el papel de los representantes de los trabajadores e implicarlos en el proceso de 
toma de decisiones.

Es importante destacar la importancia de la implementación de la participación de los 
empleados y trabajadores en la toma de decisiones de la empresa. En la práctica, existen 
diferentes formas de participación de los trabajadores en los procesos de toma de 
decisiones, dependiendo de la forma en que se transpusieron las directivas de la UE a la 
legislación nacional.

II Las mejores prácticas en el ámbito de la salud y seguridad de los trabajadores en tiempos 
de Covid 

Con respecto al desafío del virus, la Organización Mundial de la Salud (OMS) y las 
autoridades de salud pública de todo el mundo tomaron medidas para frenar la 
propagación y reducir la tasa de infección por el virus Covid-19.

•	 Los gobiernos aplicaron toda una gama de políticas y medidas que incluyeron cierres 
de fronteras, cuarentenas obligatorias, restricciones de movimiento, prohibiciones de 
reuniones masivas, aislamiento de ciudades o países enteros, lo que generó cambios 
importantes en la vida cotidiana y en los negocios 

•   Muchas empresas diseñaron e implementaron planes para mantener la continuidad 
del negocio durante la pandemia y todos los empleadores tuvieron que prepararse y 
reaccionar adecuadamente de acuerdo con el desarrollo de la situación, lo que implicaba 
a veces limitar sus actividades comerciales, hasta incluso el cierre de las empresas.
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Se concluyó que los ejemplos de mejores prácticas para la seguridad de los trabajadores 
durante el Covid-19 se implementaron principalmente en plantas de producción, donde 
trabajaban muchas personas, y la mayoría de los ejemplos se relacionaban con medidas 
específicas tomadas en el sector del metal, a saber: provisión de los equipos de protección 
personal, mascarillas y desinfectantes, facilitación del transporte seguro de los trabajadores 
desde el hogar al trabajo, trabajo en turnos para reducir los contactos y la infección, 
teletrabajo donde era posible, generalmente cuando se trataba de la administración de 
la ambulancia en las plantas de producción, medición de temperatura a la entrada en 
las instalaciones del empleador, áreas de descanso separadas, comedores para comidas 
en turnos, dispensadores con desinfectantes a la entrada en la empresa, capacitación de 
los trabajadores para un trabajo seguro, revisión del reglamento interno de evaluación 
de riesgos durante Covid-19, desinfección de herramientas y equipos antes del inicio del 
trabajo, zonas/cámaras de desinfección a la entrada en las instalaciones del empleador, 
puntos de vacunación en la planta de producción y en la empresa, minimización de contactos 
innecesarios, distancia mínima de 2 m, asignación de una persona de contacto encargada de 
la implementación de las medidas, redistribución de la jornada laboral con turnos y menor 
número de empleados, aumento de la higiene y desinfección de los lugares de trabajo, que 
incluye la contratación de empresas externas que se encargan de la desinfección, ventilación 
frecuente del espacio de trabajo, asegurando una cantidad suficiente de jabones, toallas y 
desinfectantes a base de alcohol, instrucciones para el trabajo seguro de los empleados.

III El papel de los sindicatos y comités de empresa durante la crisis del Covid-19

 
- Negociaciones de crisis y reestructuración transfronteriza - proceso y consideraciones para 
los comités de empresa, sindicatos y representantes de los empleadores, Información sobre 
impacto en los negocios y escenarios de recuperación.

Las conclusiones conjuntas de expertos y participantes en el proyecto definen que los 
sindicatos pueden ayudar a sus países a salir fortalecidos de esta crisis exigiendo acciones 
urgentes de los gobiernos y brindando propuestas nuevas e innovadoras para transformar 
las medidas de crisis a corto plazo en reformas sistémicas.

Las peticiones de una acción urgente que, según los sindicatos, deben tomar los gobiernos 
durante la crisis de Covid-19 se relacionan con: cobertura médica universal, enfermedad 
prolongada debido a Covid-19, protección especial para los desempleados y su familia, 
seguridad del empleo e ingresos a través de la adopción de esquemas flexibles de trabajo a 
tiempo parcial, apoyo financiero a las empresas para evitar despidos, cumplimiento de las 
normas de la seguridad y salud en el trabajo, reconocimiento del Covid-19 como enfermedad 
profesional, fortalecimiento del diálogo social, mejora de todo el sistema de protección 
social para todas las categorías de trabajadores y sus condiciones laborales, inversiones a 
largo plazo en servicios sociales, condonación parcial o total de deudas externas y asistencia 
financiera a empresas, es decir, a actividades económicas vulnerables, para mantener el 
empleo.

El experto de la organización FPP de Polonia, presentó las siguientes presentaciones a los 
participantes:
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- Negociaciones de crisis y reestructuración transfronteriza - proceso y consideración para 
los comités de empresa, sindicatos y representantes de los empleadores

En relación con las negociaciones de crisis, los expertos señalaron que en estas situaciones 
es crucial fortalecer el diálogo y fomentar la confianza mutua en las empresas para mejorar 
la previsibilidad de los riesgos, flexibilizar la organización del trabajo y facilitar el acceso a 
la formación de los empleados porque hay que dar soluciones empresariales rápidas para 
superar con éxito la crisis.

En esas situaciones, también es necesario aumentar el nivel de información y consulta sobre 
la situación y probables cambios en la empresa; cuando, a juicio del empleador, pueda verse 
amenazado el empleo en la empresa, debe proporcionarse la información sobre las posibles 
medidas preventivas, especialmente en lo que se refiere a la formación y desarrollo de 
competencias de los empleados.

La conclusión de los expertos y participantes es que la información y la consulta oportunas 
son una condición para el éxito de la reestructuración, y la eficacia del diálogo social depende 
de un proceso transparente, regular y confiable de información y consulta, siendo la base de 
las negociaciones la confianza y el cumplimiento de los acuerdos.

Para que las negociaciones de crisis sean exitosas, es necesario desarrollar anticipaciones 
oportunas y prevención de situaciones de crisis en la empresa, pues el problema de 
reaccionar demasiado tarde puede repercutir en el descuido de los aspectos económicos 
a la hora de tomar las decisiones, y esta esa reacción tardía no contribuye a la anticipación 
de la evolución real del empleo ni tampoco a la prevención de riesgos. Las relaciones 
deben mantenerse y mejorarse con independencia de las circunstancias del entorno. La 
negociación en tiempos de crisis requiere confianza, flexibilidad para aceptar soluciones de 
compromiso, así como nuevas soluciones, es decir, las estrategias y los escenarios ad hoc.

- Información sobre impacto comercial y escenarios de saneamiento

En relación con la presentación sobre el tema de la información que afecta las operaciones 
comerciales y los escenarios de saneamiento, se explicó el concepto de benchmarking 
– las soluciones concretas y buenas prácticas basadas en la experiencia. Este tema es 
particularmente importante en la gestión de recursos humanos. La adaptación a nuevos 
puestos de trabajo y nuevas condiciones laborales es clave, por lo que es necesario que la 
organización sea flexible para poder tener respuestas flexibles ante la crisis.

Es necesario difundir buenas prácticas y desarrollar estándares de comportamiento, 
basados ​​en las experiencias y patrones de los competidores, principalmente en el campo 
de la organización del trabajo y métodos de gestión de plantillas y recursos humanos. La 
gestión moderna de recursos humanos implica la necesidad de adoptar diferentes métodos 
de cooperación e influencia en diferentes grupos de empleados.

El principal problema consiste en que las organizaciones sindicales perciben negativamente 
la flexibilidad en el campo de la organización del trabajo, lo que no siempre significa un 
deterioro de los estándares laborales, mientras que los empleadores asocian erróneamente 
una mayor protección de la relación laboral solo con costos laborales adicionales, con el fin 
de para evitar cualquier duda en términos de interpretación, es necesario comprender las 
intenciones del interlocutor y explicar el significado de las normas y procedimientos.
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Por todo lo anterior, es importante la motivación, creación de un ambiente agradable, la 
eliminación del sentimiento de amenaza, a través de: 1) la mejora del proceso de información 
y consulta que debe ser transparente, confiable, regular y estable; 2) un intercambio de 
experiencias y asesoramiento profesional; 3) asesoramiento de los expertos o consultores 
y coordinadores para una mejor cooperación con la dirección central de la empresa; $) el 
factor decisivo - estado actual y su optimización, visión, cultura organizacional e imagen de 
la empresa; 5. la introducción de las medidas para la profesionalización sistemática de los 
representantes encargados para la información y consulta.

IV Cooperación en línea efectiva en organizaciones complejas

- Resumen de las herramientas de trabajo que pueden facilitar los canales de información, 
incluido el uso de Internet y el software de reuniones en línea.

- Protocolos recomendados para reuniones de representantes en línea

En cuanto a los nuevos desafíos y oportunidades para los sindicatos relacionados con la 
pandemia de Covid-19, principalmente se habla de los déficits nacionales de tecnología 
digital y la creciente informalización.

Las tecnologías digitales, especialmente las reuniones virtuales, amenazan el modelo 
tradicional de relaciones laborales. Hay dos desafíos principales para trabajar en línea: falta 
de asequibilidad y falta de conectividad. Se recomienda la adopción de estas tecnologías por 
parte de sindicatos y empleadores, dado que brindan oportunidades y beneficios que de 
otro modo no se obtendrían a través de reuniones y conferencias presenciales.

Covid-19 ha demostrado muy claramente lo que los sindicatos deben hacer: reconocer las 
tecnologías de la información como una fuerza esencial para dar forma a su relevancia en 
el futuro, y como un plan estratégico para una mayor visibilidad de TI en las estructuras 
sindicales; mejorar la cooperación en línea, en aras de la conexión mutua y la solidaridad, 
movilizando y uniendo a los trabajadores de esa manera; garantizar que las disposiciones 
para la digitalización y la difusión de la tecnología se integren en el convenio colectivo y la 
estructura del diálogo social en el lugar de trabajo; desarrollar sus propias aplicaciones y 
bases de datos que estarían disponibles para sus miembros.

Las ventajas de la cooperación en línea son las nuevas formas de comunicación en línea que 
permiten a los sindicatos involucrar a más miembros. Durante la pandemia se realizaron 
numerosos encuentros online y webinars, que los sindicatos aceptaron como forma de 
comunicación en 2020. De esta forma, recibieron una información más inmediata y de 
mejor calidad de sus afiliados. Una mayor participación en línea permite a los sindicatos 
representar mejor a sus afiliados y fortalecer su papel con los empleadores. Los sindicatos 
deberían invertir recursos en actualizar su conocimiento y comprensión de las nuevas 
tecnologías, así como en adaptarse a trabajar en línea y mejorar su infraestructura de 
comunicación en línea.

V Conclusiones y recomendaciones de posibles medidas anticrisis

Durante la duración del proyecto, los participantes señalaron que ya habían aparecido 
nuevos problemas incluso antes del final de la crisis del Covid, que fueron provocados por 
la guerra en Ucrania, y que se reflejan en la inflación y el aumento de los precios de los 
alimentos básicos y la crisis energética. Todos estos problemas afectan al mercado laboral 
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y, de nuevo, afectan principalmente a los empleadores y trabajadores en términos de 
problemas en el ámbito de negocio y las condiciones de vida y trabajo.

La conclusión general es que, durante crisis anteriores, como la Crisis Financiera Mundial de 
2008, la cooperación entre los interlocutores sociales jugó un papel importante; también se 
concluyó que siempre cuando hay una crisis aparece la disminución de venta, reducción de 
costes y pérdida de empleo.

También se señaló que una respuesta inteligente a la crisis es un compromiso ágil y flexible 
dentro del diálogo tripartito. Durante la crisis de Covid 19, los gobiernos de los países 
participantes en el proyecto ayudaron a las empresas principalmente con fondos públicos 
para que se supere la crisis, facilitando la asistencia económica a las actividades económicas 
más vulnerables. a fin de preservar los puestos de trabajo.

La recomendación es que los países deberían aprender mucho sobre la globalización y que 
es necesario volver a producir dentro de las fronteras nacionales, desarrollar la autonomía 
estratégica, diseñar la política económica del país, conseguir la independencia económica, 
desarrollar las estrategias económicas, porque una crisis siempre representa una 
oportunidad y un desafío. La crisis del Covid 19 causó mucha incertidumbre que representa 
un riesgo de disminución de los derechos de los trabajadores, el aumento de la migración 
laboral y la escasez de mano de obra.

Es necesario tener flexibilidad en el diálogo social, para ser resistente y para adaptarse 
rápidamente a las nuevas circunstancias, nuevas reglas y nuevas obligaciones para 
empleadores y trabajadores.

Los comités de empresa europeos pueden desempeñar un papel importante en el diseño y 
desarrollo de las estrategias económicas de la Unión Europea.

Un gran número de países participantes en el proyecto firmaron convenios bilaterales con 
los empleadores como medida para solucionar las crisis, como una especie de pacto social 
para conseguir una acción conjunta en términos de propuestas y peticiones, así como 
solicitudes de diseño y elaboración de los planes anticrisis.

Las estructuras sindicales existentes destinadas a informar, asesorar e involucrar a los 
trabajadores a nivel nacional, tal como previsto en los países europeos, todavía se distinguen 
entre sí significativamente, dependiendo de factores directamente relacionados con el 
contexto nacional de las relaciones laborales.

La cooperación entre los interlocutores sociales y una estrategia compatible representan 
las condiciones esenciales para un flujo adecuado de información y procesos de consulta. 
La importancia fundamental de todas las iniciativas y campañas debe ser una comprensión 
profunda de la participación de los empleados en la toma de decisiones y asuntos relacionados 
con el empleo. Los sindicatos (de todos los países incluidos en este análisis detallado) juegan 
un papel vital en la información, consulta y participación de los trabajadores y tienen una 
gran responsabilidad para la correcta implementación de dicho proceso en todos los niveles. 
Sus iniciativas y acciones deben centrarse en monitorear la implementación de la normativa 
de la UE, y deben facilitar el apoyo, brindando experiencia necesaria para ese proceso. 
Todas las formas de cooperación de las partes interesadas ​ tienen un impacto positivo en el 
desarrollo de dicho proceso.

Los actores sociales, dada su representatividad y papel en el proceso de participación de los 
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trabajadores, no solo deberían ser consultados sino también comprometidos activamente 
desde las primeras etapas de transposición y desarrollo de mecanismos y procedimientos 
nacionales para garantizar la mejor compatibilidad con las prácticas existentes, situación 
real y características específicas de las relaciones laborales en todos los niveles. Aunque las 
autoridades competentes finalmente han puesto en marcha el proceso de transposición 
de la normativa, el partenariado social es crucial para una implementación exitosa. La 
cooperación activa, asesoramiento y la responsabilidad compartida siempre fueron 
promovidos como valores de la UE.

El marco legal y la armonización de la legislación con la UE tienen una fuerte influencia en 
las relaciones laborales nacionales, así como en el desarrollo del mercado laboral. El diálogo 
social europeo debe garantizar que se prioricen todos los aspectos que afectan al ámbito 
laboral y los derechos de los trabajadores en todos los Estados miembros. Las estrategias 
de mediano y largo plazo deben estar estrechamente relacionadas con las perspectivas y 
tendencias de desarrollo, así como con aspectos del entorno general, porque la dimensión 
jurídica es fundamental.

El marco legal de la UE es garantía de igualdad de derechos para los trabajadores y la 
responsabilidad mutua de los interlocutores sociales a nivel nacional. Por eso es de 
crucial importancia empoderarlos, fomentar su actitud y participación proactivas, porque 
la participación de los representantes de los trabajadores y de los empleadores es de 
importancia esencial para fortalecer el derecho a la información, consulta y participación de 
los trabajadores en Europa.

La conclusión general del proyecto es que la crisis sanitaria y económica provocada por la 
pandemia del Covid-19 tuvo un impacto negativo pronunciado en las empresas del sector 
del metal. Si bien los empleadores no están obligados por ley a informar y consultar a los 
sindicatos en todos los países que participan en el proyecto, la impresión es que, en mayor 
o menor medida, la consulta y el asesoramiento a los empleados no estuvo ausente durante 
la pandemia de Covid-19, lo que indica la imprescindible existencia del diálogo social y la 
necesidad de consolidar todos los recursos de un sistema empresarial en tiempos de crisis.

En mayor o menor medida, lo anterior se reflejó en las relaciones laborales dentro de las 
empresas, lo que se tradujo además en la necesidad de asegurar la sostenibilidad de los 
negocios y puestos de trabajo a través de una comunicación constante y oportuna entre 
el empleador y los trabajadores. Aunque, lamentablemente, no hemos encontrado los 
sindicatos organizados como una forma legalmente establecida para la articulación de los 
intereses de los trabajadores, la impresión es que, en mayor o menor medida, se consultaban 
a los trabajadores, lo que significa que existe el diálogo social y la necesidad de consolidar 
todos los recursos en tiempos de crisis de los sistemas empresariales.

Durante la crisis, los empleadores, junto con los representantes de los trabajadores, 
propusieron soluciones para proteger los puestos de trabajo. Utilizaron diversas formas de 
ayudas estatales, principalmente en forma de subsidios salariales durante la paralización 
económica o la reducción de la jornada laboral a un máximo de media jornada, con la 
provisión de una compensación mínima por el trabajo acorde con la jornada laboral si se 
produjera una reducción en la facturación de la compañía debido al brote de la pandemia 
de coronavirus.



36

Todos los países participantes en el proyecto también aseguraron el pago de ayuda social 
única para los trabajadores por cuenta propia y las personas que trabajan en virtud de 
contratos de trabajos temporal y ocasional como parte de las medidas de ayuda. Para evitar 
los despidos colectivos, los empleadores cambiaron la forma en que se organiza el trabajo, 
cambiaron las condiciones de trabajo y los salarios, y redujeron el número de horas de 
trabajo por lugar de trabajo.

En caso de existir sindicatos en la empresa, el intercambio de información y consultas se 
realizan de forma periódica (regularmente), de acuerdo con las normas establecidas por 
las partes con base en disposiciones legales que exigen la cooperación con la aplicación de 
diversos mecanismos (medios) del diálogo social. 

Las encuestas, así como las entrevistas con los empleadores, han demostrado que casi la 
mitad de los empleadores creen que las formas de participación de los empleados deben 
ser solo las previstas por la ley, incluso se resisten a tal participación de los empleados. Esto 
refleja la falta de voluntad de los empleadores para tratar asuntos que no representan unas 
obligaciones jurídicas para la empresa

El Ministerio de Trabajo y Política Social planea modificar la Ley del Trabajo y presta poca 
atención a las recomendaciones de la Unión Europea para involucrar a los empleados en la 
gestión. Los representantes sindicales creen que los consejos de trabajadores y el trabajo a 
través de las agencias de empleo disminuyen el papel de los sindicatos. 

Desde el inicio de la pandemia provocada por el virus Covid-19, se han producido cambios 
en las empresas del sector del metal y se han introducido diversas medidas que han tenido 
un efecto positivo en los empleados. Durante las actividades de introducción de medidas 
en las empresas, los trabajadores participaron en dicho proceso a través de sus sindicatos.

Durante la pandemia provocada por el virus Covid 19, se desarrollaron diversas estrategias 
de gestión de crisis en las empresas del sector del metal, las cuales se aplicarán hasta el final 
de la pandemia.

El diálogo social entre trabajadores y empleadores en las empresas del sector del metal 
durante la pandemia estuvo en un nivel satisfactorio considerando la situación. Era 
importante para todos que los procesos de producción no se interrumpieran y que las 
empresas funcionaran bien en condiciones difíciles.

La conclusión general de todos los talleres realizados en el marco de este proyecto es que el 
diálogo social y la flexibilidad en la gestión han demostrado ser de suma importancia durante 
la pandemia, precisamente como forma de reducir el impacto negativo en las empresas y 
para preservar los puestos de trabajo, todo ello mediante la aplicación de figuras jurídicas 
de la información y consulta.

Se concluyó que es necesario crear una mayor red entre los sindicatos de esta rama 
industrial a nivel regional y europeo como primer paso hacia una mejor comprensión de la 
importancia de una participación adecuada y oportuna de los trabajadores en el proceso de 
toma de decisiones, con especial énfasis en el proceso de toma de decisiones en situaciones 
de crisis.
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