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Extracto:

A partir del 1 de mayo de 2004 diez paises se han incorporado a la Unién
Europea, hecho que ha supuesto uno de los retos mds relevantes de los
ultimos afios para la Unién. Polonia, Hungria, Republica Checa, Estonia,
Letonia, Lituania, Malta, Chipre, Eslovaquia y Eslovenia han aproxima-
do sus politicas nacionales e internacionales hacia un reto que exige tanto
un compromiso, como un esfuerzo importantes en el &mbito de los recur-
sos humanos.

El presente estudio de investigacién presenta la situacién actual de las
politicas de recursos humanos desarrolladas en estos paises de nueva
integracién, asf como una comparativa con las politicas desarrolladas por
la Unién. Resultando evidente que para la incorporaciéon de los mismos,
se parte de un respeto por el acervo comunitario, nos centramos en la
adecuacién de sus politicas hacia temas de indudable interés en materia
de recursos humanos, como movilidad laboral, igualdad, flexibilidad y
comunicacién, buscando unos minimos de calidad y seguridad laboral.

Diferenciamos, para su estudio, tres modelos geograficos diferentes, en
base a sus particularidades histéricas y geograficas, que nos han permi-
tido poner de manifiesto posicionamientos claramente diferenciados, en
cuanto a la implantacién de politicas de recursos humanos se refiere.

Por lo tanto, las conclusiones a las que hemos llegado son dificiles de homo-
geneizar, debido a las particularidades intrinsecas de la evolucién politi-
ca, econémica y social de cada Estado. En cualquier caso, los diez nuevos
miembros han realizado importantes esfuerzos para adecuarse a la nor-
mativa vigente de la Unién en materia de recursos humanos, comenzan-
do a esbozar las lineas maestras que les permitirdn desarrollar procedi-
mientos competitivos, respetando los derechos bdsicos del trabajador.

Adentrarse en el desarrollo de politicas de recursos humanos de estos
paises de nueva incorporacién, en sus conclusiones y en una compara-
tiva exhaustiva con las tendencias europeas, es un ejercicio que bien
merece dedicar unos minutos a su lectura.
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I. INTRODUCCION

1. Perspectiva historica: la aparicion de los tres modelos.

Finalizada la Il Guerra Mundial en 1945, nos encontramos con un continente europeo practi-
camente devastado en la mayor parte de sus sectores econémicos. Algunos de los expertos de |
época esperaban que, cara a la reconstruccion de Europa occidental, podria crearse un Estado europ
unificado. Las desconfianzas entre los Estados, fundamentalmente por el temor que inspiraba Alemanie
Occidental, asi como el comienzo de la Guerra Fria, provocaron la tendencia hacia una bipolaridad
galopante, que acabé quebrando esta idea.

La ruptura con los antagonismos que histéricamente habian separado a Francia y Alemania
surge de dos franceses: JeaoNMET y Robert $iuman. En 1950 SumAaN propone la creacion de
una autoridad comun que permita regular la industria del carbén y del acero en Alemania Occidental
y Francia, posteriormente extendida a otros paises de la Europa Occidental. De este modo se lleg:
a la firma del Tratado de Paris en 1951, creandose la Comunidad Econémica del Carb6n y del Acero
(CECA) en agosto de 1952.

En junio de 1955 los ministros de Asuntos Exteriores de los seis paises de la CECA (Alemania
Occidental, Bélgica, Italia, Luxemburgo, Holanda y Francia) se retnen con el fin de estudiar dife-
rentes proyectos que impliqguen una mayor integracion econémica, desembocando asi en los Tratado
de Roma de 1957, por los que se crean la CEE y la Comisién Europea de la Energia Atdmica (Euratom)

Afios més tarde, y siguiendo esta tendencia de incrementar el tratamiento de temas economi-
cos, se pone de manifiesto la necesidad de incluir nuevos miembros al juego econémico. Asi, el 1 de
enero de 1972, una vez que Charles De Gaulle dio paso a George Pompidou (1969), que contaba co
un talante mas abierto a nuevas iniciativas dentro de la Comunidad Europea, se produce la primere
ampliacion a tres nuevos estados: Gran Bretafia, Irlanda y Dinamarca.

Con caracter general, podemos considerar estas lineas como el comienzo de la actual Union
Europea. De este modo, con un simple ejercicio de reflexion, podemos ser conscientes de los avan
ces que actualmente se han conseguido y que sirven como base para los proyectos de maxima pric
ridad en la actualidad.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntim. 264 -165 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| POLITICA DE RR.HH. EN LOS PAfSES DE NUEVA INTEGRACION EN LA UE | David Pérez Piiieiro y Ernesto Rodriguez Gaztelumendi

El paso del Benelux a una Europa con 25 miembros ha supuesto un esfuerzo increible, prin-
cipalmente en cuanto a capacidades nacionales y a mentalidad internacionalista. Aparece asi uni
nueva «necesidad» hacia lo internacional, que supone renunciar a una serie de controles nacionale
para adecuarse a unos previamente establecidos por todos.

El 1 de mayo de 2004 se dara entrada a diez nuevos paises: Polonia, Hungria, Republica Checa
Estonia, Letonia, Lituania, Malta, Chipre, Eslovaquia y Eslovenia. Actualmente puede considerar-
se este hecho como uno de los retos mas relevantes de los ultimos afios a los que se ha enfrentac
la Union Europea.

El estudio de investigacidén que se presenta hace referencia a las politicas de recursos humano:
gue se desarrollan en los paises de nueva integracién. Para este estudio hemos diferenciado tres mod
los geograficos diferentes, en base a sus particularidades histéricas, que nos permitiran visualizar posi
cionamientos ligeramente distintos, en cuanto a la implantacion de politicas de recursos humanos.

Una vez desarrolladas las politicas de recursos humanos en los diferentes modelos, se reali-
zara una comparativa con las principales tendencias en desarrollo de estas politicas en la Union
Europea.

Lo que parece evidente es que, una vez cumplido el acervo comunitario en materias econémicas
y politicas, los nuevos Estados miembros habran de definir y adecuar unas politicas de recursos huma
nos enfocadas hacia la movilidad, igualdad, flexibilidad y comunicacion, garantizando asi unos mini-
mos de calidad y seguridad laboral, que son la paradoja de cualquier estado y empresa que se precie.

Para el particular que aqui nos ocupa, no debemos olvidar que la historia reciente de estos nue-
vos paises ha supuesto el caldo de cultivo para el desarrollo actual de las principales politicas y que la:
exigencias europeas al respecto supondran un proceso rupturista que debe asumirse. Como veremc
posteriormente, nos encontramos con importantes lagunas que no han sido objeto de desarrollo algunc

En primer lugar y para desarrollar estas cuestiones, es preceptivo establecer la posicion de la
Unién Europea con respecto a los paises del Este. A grandes rasgos, podemos diferenciar dos etaps
cronoldgicas diferentes:

« Anterior a 1989: debido a la situacién de Europa Central y Oriental, el interés de la Unién
Europea se centraba en la ampliacion hacia los paises nérdicos y la zona mediterranea. El
muro de Berlin suponia mas que una barrera fisica para la ampliacién europea.

» Posterior a 1989:con la caida del muro de Berlin, se abren las puertas hacia el Este. El
interés principal se centré en los estados que conformaban el ll&std8 Polonia,
Hungria y la antigua Checoslovaquia.

Este hecho histdrico permite ampliar la «zona de juego». La evolucién econdémica de esta zona
suscita un interés europeo en las relaciones econdmicas. Los motivos son los siguientes:
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» Fracaso del proyecto comunista, que no consigue construir un sistema econémico alter-
nativo a la economia de mercado, hecho que inexorablemente tendera hacia un cambio en
las antiguas republicas socialistas.

» Laproximidad geografica y cultural al ndcleo de la Unidn Europea. Estos paises se
encuentran en una situacioén privilegiada para la incorporacién, con respecto a otros.

« Elfactor geogréfico facilita laansformacion de los sistemas politicos y econémicds
dichos paises, produciéndose una mejor «absorcién» de los modelos constituidos por los
paises comunitarios.

» Los paises del Este-3 son los que mas cerca se encuentran de la Unién Europea en cuant
a reformas internas e instituciones. Esta situacion y expectativas son superiores a las exis-
tentes en el resto de paises ex-comunistas.

Sobre esta base y como centro de estudio de nuestro trabajo de investigacién, podemos habla
de tres modelos distintos de integracion, que suponen tres politicas estratégicas de Recursos Humanc
con matices particulares.

Cabe hablar de los siguientes modelos estratégicos:
« MODELO BALTICO: ESTONIA

Dentro de los paises de la zona geogréfica baltica: Estonia, Letonia y Lituania hemos elegido
a Estonia como ejemplo de modelo baltico, por sus caracteristicas geograficas y por su evolucion
hacia la integracion que posteriormente definiremos.

Las caracteristicas de este pais son muy similares a las de sus paises vecinos, Letonia y Lituanie
Estonia ha sido ocupada en diferentes ocasiones por la antigua Unién Soviética y su historia recien-
te esta salpicada por invasiones de los rusos a pesar de los pactos firmados de no agresion. Es, pue
entendible que los progresos hacia una economia de mercado, y un respeto por los derechos hums
nos y laborales supongan un mayor esfuerzo.

No tenemos mas que recordar el suceso ocurrido a finales del mes de marzo de 2004 en Letoni:
con respecto a la falsa noticia de que, con la entrada en la Unién Europea, el uso de la sal gorda ib:
a ser prohibido. Los rumores difundidos por un canal de television ruso provocaron que miles de
personas acabaran con las reservas de este tipo de sal antes de que se agotara, siendo este prodt
muy utilizado por la zona para la conservacion de alimentos.

Esta anécdota que supuso que el precio de la sal aumentara hasta 50 veces mas de su vali
normal, nos muestra claramente que en estas sociedades bélticas se evidencian claros sintomas
miedo a la escasez o0 a los cambios. Hace ya mas de 13 afios desde la independencia de la URSS
aun persiste una mentalidad soviética y una «eurofobia» que claramente influye en las tendencias y
evoluciones hacia el acervo comunitario.
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En Estonia se encuentra un alto sector de ciudadanos de origen ruso, sobre todo en las zona
rurales. Esta situacién influye claramente en las posibles estrategias de recursos humanos existen
tes en estos paises, en cuanto a igualdad laboral y trato de las minorias.

Pese a ello, el 67 por 100 de la poblacién estona acept6 el refrendo de adhesion a la Unién
Europea el afio pasado. La experiencia de los paises balticos ha supuesto que aparezca un sect
escéptico a la entrada en la Unién Europea, bajo la idea de que no es positivo salir de una Unidn par:
incorporarse a otra, considerando que la independencia es reciente. No debe olvidarse que ha sid
una zona castigada por los dos totalitarismos mas importantes del siglo XX, el nacionalsocialista
aleman y el socialista y estalinista soviético.

Pese a esta «tendencia I6gica», la mayoria de los ciudadanos de los paises balticos opinan qu
la Union Europea es también un conjunto de valores morales y de garantias y que la pertenencia ¢
ella supone una garantia de estabilidad y seguridad del que han carecido durante toda su historia.

Estonia, como modelo baltico, supone un claro ejemplo de superacion, de esfuerzo econémi-
co y de cambio generacional. Bruselas es la direccion hacia la que se mira, direccién que hace unos
afios estaba prohibida.

+ MODELO CENTROEUROPEOQ: REPUBLICA CHECA

El modelo centroeuropeo hace referencia a la zona Este-3, formada como se ha comentado
anteriormente por los paises mas cercanos geograficamente a la Unién Europea. Es el centro geo
grafico de Europa y cuenta con unas posibilidades excelentes de convertirse en uno de los motores
de la zona este de la Unién Europea.

El 1 de mayo los checos y los eslovacos se aprestan a ingresar a la vez en la Unién Europea
No podemos hacer referencia a la Republica Checa sin tener en consideracion al pueblo eslovaco
Las relaciones bilaterales entre los pueblos, después del conocido «divorcio de terciopelo» son
inmejorables, ejemplo de su separacidn pacifica hace once afios. Y es que podemos considerar qu
la aparicién de la Republica de Checoslovaquia en 1918 respondia claramente a razones impuesta
por las grandes potencias tras las | Guerra Mundial.

Las diferencias existentes entre ambos pueblos, que provocaron la separacion, se han acre:
centado en los Ultimos afios, y esto es significativo a la hora de hablar de los criterios econémicos
en sus empresas, del desarrollo sectorial e incluso de las condiciones laborales en ambos paises.

Asi, nos encontramos con un nordeste rico y desarrollado, en torno a la capital, Praga. Los che-
cos contindan siendo los ricos, su interés tiende hacia Alemania, y es que dicen que Praga simboliza ma
a Europa que la mayoria de capitales del continente. Para los praguenses, ellos son el corazén de Europ

Pese a los avances espectaculares que ha sufrido la Republica Checa, con cambios en la legis
lacion y las instituciones, no debemos olvidar que existen importantes problemas que no deben escon:
derse como la exclusion social, la intolerancia, el racismo o la xenofobia, y ha de llevarse a cabo una
puesta al dia en los nuevos retos que suponen la inmigracion y la economia de mercado.
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» MODELO MEDITERRANEO: MALTA

El tercer modelo que distinguiremos es el mediterraneo, que, de nuevo, por su posicién geo-
gréfica e historica, presenta un desarrollo con ciertas particularidades y se presenta como un mode
lo ciertamente alejado de las particularidades de la Europa del Este.

Las distintas invasiones sufridas por Malta a lo largo de su historia han influido en su posible
integracion en la Unién Europea. Su cercania al continente africano y al mundo arabe también ha
tenido una clara influencia.

En los ultimos afios, Malta lucha por conformar plenamente el acervo comunitario, en cuan-
to a la educacion, formacion y desarrollo de los sectores econdmicos. Ha existido un alto grado de
adecuacion de su legislacion y sus estructuras en materia de justicia e interior, aunque deben reali
zarse esfuerzos en materia de libre circulacion de personas, politicas de asilo, inmigracién y coope-
racion judicial civil y aduanera.

En el desarrollo de las politicas estratégicas de Malta en cuanto a recursos humanos se refie-
re, podremos ver la fuerza del sector servicios y los avances en cuanto a politicas de empleo y de
condiciones laborales.

No debemos olvidar los avances de Malta con respecto a las politicas de Derechos Humanos.
El acceso del pais a la Unién Europea ha contribuido a este desarrollo. Sin embargo, hay graves pro
blemas que deben rescindir como la discriminacion hacia los homosexuales y la dificultad de inte-
grar a las personas discapacitadas.

La justicia es muy lenta, las deficiencias en la prisién de Corradino y, sobre todo, el trato que
se le da a los inmigrantes (para Africa, Malta es la puerta de entrada para la Unién Europea) son
cuestiones que deben tratarse con maxima urgencia por las autoridades nacionales.

Estos son, pues, los tres modelos diferentes que podemos establecer para el estudio de las pol
ticas de recursos humanos en los paises de nueva integracion. El desarrollo de estos modelos y st
particularidades no traen causa de circunstancias desconocidas, sino que es mas bien fiel reflejo d
una historia y una situacién geogréfica que dan forma a sociedades muy dispares.

Conseguir que la situacion laboral de un ciudadano de Malta se asemeje a la de un ciudadanc
de Estonia es un reto aln por demostrar, aunque supone un reto mayor igualar las tendencias y estr:
tegias en recursos humanos de estos paises con los actualmente existentes en la Unién Europea. L
bases estan definidas y los controles funcionan correctamente, con lo que sélo resta «apoyar» desd
Europa la evolucién de las politicas hacia la igualdad y el beneficio de los empleados del Este.

2. El acervo comunitario: posicionamiento hacia el nuevo modelo de recursos humanos.

La ampliacién de la Unién Europea hacia el Este implica un reto importante para los diferen-
tes Estados miembros, asi como para los paises candidatos. Estos Ultimos deben modernizarse
sobre todo, armonizar sus politicas con las de los Estados miembros, como base para el cumplimientc
del acervo comunitario.
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La Unién Europea ha puesto en marcha importantes programas de cooperacion estadistica,
con los cuales se pretende ayudar a los paises candidatos en este proceso. Las oficinas de estadis
ca de la Unién Europea y Eurostat proporcionan asistencia técnica a los paises candidatos, pero l¢
implicacion de los distintos Estados es desigual. Espafia —y en particular el Instituto Nacional de
Estadistica— ha comenzado su cooperacidn con estos paises muy recientemente, y debe esforzar:
por intensificarla en el futuro.

El papel de los estudios estadisticos es de gran importancia para observar la tendencia de las
politicas de recursos humanos que se estan desarrollando. Igualmente permite observar a la Unior
Europea cuéles son las lineas fundamentales que son objeto de trabajo e incidir en el esfuerzo de la
posibles lagunas que se encuentren.

El desarrollo de los recursos humanos por parte de la Unién Europea tiende a establecer unas
bases minimas que garanticen una equidad plena en el mercado laboral, asi como unas garantias (
estabilidad y comodidad para el empleado. Al igual que ocurrié con el desarrollo de &mbitos eco-
noémicos y politicos, se trabaja para que exista un respeto generalizado hacia las politicas marcada:
por la Unién Europea en el mayor nimero de Estados posible.

La incorporacion de los diez nuevos estados puede suponer, en su base, una ralentizacion er
el progreso de las politicas estratégicas de recursos humanos. El objetivo a corto plazo es confirmai
la garantia de aceptacion de las mismas y propugnar un mayor desarrollo en los ambitos criticos.

De este modo, el acervo comunitario quiere garantizar un desarrollo de las politicas de recur-
sos humanos sobre una base de democracia y Estado de Derecho.

Asegurandose un correcto funcionamiento de los tres poderes, es mas sencillo garantizar el
respeto a los derechos humanos y la proteccién de las minorias. Nos encontramos, pues, en un amb
to clave para la Union Europea: el respeto por los derechos civiles, politicos, econémicos, sociales
y culturales de los ciudadanos de nueva integracion.

El acervo comunitario en las politicas de recursos humanos en el &mbito econdmico de la
Unién Europea tiende a primar las iniciativas de liberalizacion y estabilizacién de las empresas, asi
como el progreso en los cambios estructurales de las mismas, con la finalidad de garantizar un trata
de igualdad a los trabajadores en lo relativo a sus politicas retributivas. El rumbo marcado tiende
hacia una politica econémica social.

El desarrollo de las distintas politicas sectoriales, industria, agricultura, pesca, energia, etc.,
hace hincapié en los procesos de liberalizacion sefialados.

Otras prioridades hacia las que la Union Europea tiende y que se van incluyendo progresiva-
mente en el acervo comunitario son:

« Un mayor desarrollo de fociedad de la informaciénmediante un impulso de las Oficinas
Estadisticas.

-170 - ESTUDIOS FINANCIEROS ndm. 264

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



POLITICA DE RR.HH. EN LOS PA{SES DE NUEVA INTEGRACION EN LA UE | David Pérez Pifieiro y Ernesto Rodriguez Gaztelumendi

« Mayor control de los &mbitos de educacion, formacion y juventud base necesaria para el
desarrollo de las politicas de recursos humanos.

» Profundizar en el desarrollo de la investigacidn y las mejoras tecnologicas como medio
para asegurar un progreso continuo y adecuado.

« Primar el desarrollo de las telecomunicaciones y del sector audiovisual y la incorporacién
de las mismas al mundo laboral.

El acervo comunitario de la Union encaja perfectamente todas estas cuestiones y vigila el cum-
plimiento de las politicas de desarrollo de los Estados miembros y de los paises de nueva integracién
El papel de control es basico para garantizar un avance sin complicaciones en estos aspectos.

El nuevo modelo de recursos humanos tiende al respeto de estas cuestiones y al desarrollo d
la capacidad administrativa en los distintos Estados para la aplicacion del acervo. Cabe prever, en
un futuro cercano, que los criterios objetivos deben primar en el campo de los recursos humanos,
permitiendo una mayor igualdad de trato y de perspectivas a los trabajadores, independientemente
del ambito geografico en que se encuentren.

Il. POLITICA ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS EN EL MODELO BALTICO
(ESTONIA)

1. Politica y criterios econémicos.

El modelo de Estonia es de economia abierta, sensible a los cambios en las condiciones exte:
riores, existiendo riesgos externos que afectan al desarrollo de su economia.

El crecimiento econémico esta basado en la demanda doméstica —incremento del gasto domés
tico e inversiones—, apoyado por el relativo aumento de los salarios experimentado en los dltimos afios

El r4pido crecimiento de las inversiones se apoya en la exencion de tasas para las mismas.

En los préoximos afos, los precios de consumo en Estonia estaran influenciados por la con-
vergencia con los precios de la Zona Euro, con un consecuente aumento de la inflaciéon por encima
de la existente en la Union Europea.

Para asegurar el crecimiento sostenido de la economia, el gobierno continuara con una poli-
tica fiscal conservadora y de ahorro. Las inversiones financiadas por los fondos pre-estructurales
fomentaran el mismo.
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1.1. Situacién actual y tendencias (por sectores econémicos).

Debido a la situacién que ha venido manteniéndose en los Ultimos afios, la politica de ahorro va a
seguir desarrollandose, implementando las reformas estructurales (pensiones, salud, educacién) e invir
tiendo en infraestructuras y desarrollo ambiental, lo cual indica que la politica conservadora se mantendra.

En los proximos afios, la perspectiva del Gobierno en cuanto al gasto estara caracterizada por
la presion de incrementar el mismo. Para conseguir la eficiencia, se procurara que decaigan los cos
tes administrativos.

Por supuesto, la incorporacién a la Unién Europea significa que, en los préximos afios, serd nece-
sario un aumento de las inversiones, siendo el sector privado el que ha de financiar los proyectos.

El objetivo de la reforma fiscal es aumentar la transparencia en el ahorro y transformarlo en
una herramienta para mantener y desarrollar las finanzas estatales.

Como dato, sirva decir que el ahorro del Estado en el afio 2002 en comparacion con el 2001
se incrementd un 12,3 por 100.

* AGRICULTURA

Estonia, a dia de hoy, cumple los objetivos y requerimientos acerca de las politicas de cali-
dad, la organizacion informatica de granjas y ayudas, asi como en materia de vegetales, vino, carne
de vacuno, ovino, lacteos y derivados. En el campo veterinario, Estonia estad dando cumplimiento a
los requerimientos de la Unién Europea en materia de control de enfermedades de animales.

Asimismo, esta cumpliendo parcialmente los requerimientos en cuanto a los mecanismos de
comercio, el acuerdo para lacteos, sistema de control veterinario en el mercado interno y medidas
comunes respecto a la nutricién animal y fitosanitarias.

Debe prestarse singular atencién a la proteccién de la salud publica para controlar el sector
lacteo y de carne, no estando aun claro, a dia de hoy, que se cumplan todas estas normas a la fecl
de la integracién en la Union Europea.

* PESCA

Estonia cumple los requerimientos en materia de ayuda estatal y acuerdos internacionales en
esta area.

Parcialmente cumple los requerimientos en las areas de recursasagement, inspeccion
y control, acciones estructurales y politica de mercado. Para completar la preparacién para la Adhesion
las lineas legislativas deberan necesariamente aplicarse efectivamente, el Sistema de Informacior
de pesca debe estar completamente operativo y el Registro en esta materia debe definirse y entrar e
funcionamiento.
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« ENERGIA

Estonia cumple esencialmente los requerimientos en materia de energia y se espera que est
en posicion de implementar el acuerdo de accesién a la Unién Europea.

Sin embargo, este pais necesita continuar construyendo reservas de combustible progresiva:
mente, fortaleciendo los mercados de electricidad y gas, y se ha de impulsar la capacidad adminis-
trativa en el sector energético.

* SECTOR INDUSTRIAL

Estonia cumple esencialmente los requerimientos en materia de politica industrial y se espe-
ra que esté en posicion de implementar el acuerdo de Adhesion a la Unién Europea, puesto que hi
cumplido casi completamente el proceso de privatizacién y reestructuracion, con la excepcién de la
industria energética.

« CIENCIA E INVESTIGACION
Debido a su especificidad, el acuerdo en este campo no necesita ninguna transposicion al order
legal nacional. Sin embargo, la necesaria capacidad de implementacion necesita ser creada e impul

sada para permitir una participacion efectiva en las actividades que establece el Marco de Trabajo.

Estonia esta, a dia de hoy, en posicidon de implementar el acuerdo para la Adhesion en mate-
ria de ciencia e investigacion.

+ EDUCACION Y FORMACION

Existe una Directiva Comunitaria para la accesién a la Uniéon Europea en materia de educa-
cién para los hijos de trabajadores emigrantes, que debe hacerse efectiva.

Asimismo, deben implementarse las capacidades en materia de formacién para participar efec-
tivamente en los programas Leonardo da Vinci, Sécrates, etc.

Estonia ha cumplido los requerimientos para integrarse en la Unién Europea en el area de pro-
gramas comunitarios, y estara en posicién de implementar el acuerdo para la accesion.

* TELECOMUNICACIONES Y TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION
El marco de comunicaciones electrénicas se adoptd en el afio 2002 y debe implementarse.
Las estructuras administrativas en esta area estan funcionando adecuadamente y la Table

Nacional de Comunicacién de Estonia es completamente independiente, con lo que el pais cumple
con la mayoria de requerimientos para la accesion en esta materia.
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2. Empleo y condiciones laborales (politica social y empleo).

2.1. Pequeia y media empresa (PYMES).

La politica de las pequefias y medianas empresas debe mejorar su coordinacién, cara a un mer
cado internacional, con la intencion de apoyar el desarrollo de este tipo de empresas.

Haciendo esto, se busca mejorar la total adaptacién del desarrollo medioambiental en el &mbi-
to en que estas empresas desempefian su trabajo.

Asi, habra de atenderse a los foros de consulta y programas Comunitarios, al igual que en
materia de comunicaciones y recomendaciones en cuanto a exportaciones.

Estonia cumple esencialmente los requerimientos de las negociaciones de acceso, alineando-
se con la nueva Recomendacion de la Comisién en cuanto a la definicién de PYMES. La imple-
mentacion de la Cartera europea para pequefias empresas debera mantenerse.

2.2. Organizacion del trabajo.

La proporcion de trabajadores que realizan un trabajo monotono en Estonia es de un 55 por
100. Los profesionales intelectuales, los cientificos y profesiones intermedias son los que realizan
trabajos con caracter menos repetitivo. Por el contrario, los empleados no cualificados, asi como los
agricultores, son los que realizan trabajos mas reiterativos.

Las industrias manufactureras y la construccion son los sectores donde el trabajo monétono
es mas indicativo. Las mujeres declaran efectuar mas tareas monétonas (45%) que los hombres (40%

Asimismo, el trabajo mondtono es mas corriente entre los autbnomos sin asalariados que entre
los asalariados o los autbnomos con asalariados.

Dicho trabajo es menos frecuente para las empresas de 50 a 100 trabajadores que para aqué
llas de 100 a 250 trabajadores.

En cuanto a la autonomiay el control en el trabajo, un 66 por 100 de los estonios declaran dis-
poner de estas caracteristicas en el desarrollo de sus funciones.

La mayor autonomia se encuentra en los sectores de servicios, intermediacion financiera y
actividades inmobiliarias.

Por otro lado, se pone de manifiesto que el control sobre las tareas aumenta con la edad, as
como el ejercido por los trabajadores disminuye a medida que aumenta el tamafio de las empresas
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En cuanto al ritmo y control de trabajo, los estonios se encuentran por encima de la media de
la mayoria de los paises de nueva integracién en la Unién Europea, teniendo un 84 por 100 de auto
nomia en la realizacién de sus funciones. Son los trabajadores manuales, obreros cualificados y nc
cualificados, asi como el personal de servicios y ventas, los que menos control ejercen sobre sus rit:
mos de trabajo, siendo las profesiones intelectuales y cientificas, asi como los agricultores, los que
mas control ejercen sobre su actividad laboral. Por su parte, son los hombres quienes gozan de ma
autonomia en relacién con las mujeres, en la realizacién de sus tareas.

Sobre el control que los trabajadores ejercen sobre las pausas y horarios de trabajo, Estonie
goza de mayor porcentaje de autonomia, en consonancia con los otros paises balticos, que el rest
de paises de nueva incorporacion a la Unién Europea, llegando a un 73 por 100 de control sobre los
descansos, siendo las profesiones agricolas las que gozan de mas autonomia, en este sentido, ¢
como los cuadros superiores.

Respecto a lodias libresque pueden elegir los trabajadores, Estonia se encuentra por deba-
jo de la media de los demas paises de nueva incorporacion, con un 53 por 100 que pueden escogt
cuando disfrutar de dias libres, siendo los cuadros dirigentes los que mayor autonomia tienen, osten
tando las mujeres un menor porcentaje de autonomia con respecto a los hombres.

En cuanto al ritmo de trabajo, Estonia se sitla entre los tres paises con mayor ritmo de traba-
jo, siendo éste de un 23 por 100, en obreros cualificados y artesanos como mayores exponentes de L
elevado ritmo de trabajo, diminuyendo éste a medida que el trabajador tiene una edad mas elevada.

En cuanto atrabajo en equipo y la rotacion de tareasel 41 por 100 de los empleados
indican que su trabajo implica una rotacioén de tareas con sus compafieros de trabajo, acentuan
dose entre los empleos mas cualificados e intelectuales, siendo menor la rotacion en el sector agri
cola y de intermediacion financiera, y disminuyendo conforme aumenta la edad del empleado. En
cuanto al trabajo en equipo, es en la construccion, seguido por la mineria, donde mas se practice
esta modalidad. Por el contrario, son el comercio y los transportes los que menos utilizan este tipo
de trabajo.

En cuanto aesponsabilidades de mandg jerarquicas, los estonios declaran en un 24 por 100
tener responsabilidad de gestidn sobre su produccion, en consonancia con los paises de nueva intt
gracion, teniendo importancia en este sentido la mayor proporcion de mujeres en puestos de mandc
que en el resto de los paises de nueva incorporacion, teniendo un 33 por 100 en Estonia frente, po
ejemplo, un 13 por 100 en Malta, ejemplo del modelo mediterraneo.

2.3. Formacion.

En cuanto a lformacién y adquisicion de nuevas competencias, dos terceras partes de los
trabajadores, en la media con los paises de nueva incorporacion, declaran aprender cosas nuevas ¢
motivo de la realizacion de sus tareas.
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Las profesiones con mayor posibilidad de aprendizaje son las intelectuales y cientificas, junto con
los cuadros de mando. Los sectores de intermediarios financieros ofrecen mas posibilidades de adqui
sicion de nuevos conocimientos que la agricultura, hoteles y restaurantes e industria o construccion.

Para los trabajadores de mayor edad, la posibilidad de adquirir nuevos conocimientos se redu-
ce, teniendo los independientes con empleados mayores posibilidades, seguidos por los asalariados

En Estonia, el 34 por 100 de la poblacion asalariada recibe formacion al cabo del afio, por
encima del 24 por 100 que promedian el resto de paises de nueva incorporacion a la Unién Europea
En los sectores empresariales donde méas formacion se recibe son los de intermediacién financiera
transportes y comunicaciones, siendo en la construccion, hoteles y restaurantes donde menos com
petencias formativas se desarrollan.

En cuanto a la realizacién de tareas complejas, en Estonia un 59 por 100 de los trabajadores
las llevan a cabo diariamente de forma efectiva.

2.4. Tiempo de trabajo.

Asi como en la Unién Europea el horario semanal de trabajo es de 38,19 horas de media, en
Estonia es de 40 a 44 horas, por debajo de la mayoria de paises de nueva incorporacion, que real
zan horarios de hasta 60 horas semanales. En Estonia, los trabajadores autdnomos con asalariadt
realizan una semana laboral mas prolongada en cuanto a horas de trabajo (52,6 horas a la seman
gue los auténomos sin asalariados (49,8 horas a la semana).

En cuanto al tiempo invertido en acceder a su trabajo, en Estonia la media es de 47,1 minu-
tos, 10 minutos superior a la media de los paises ya integrados en la Unién Europea.

En Estonia existe un 8 por 100 de empleados que realizan un trabajo a tiempo parcial, frente
a un 17 por 100 de promedio en la Unién Europea.

En lo relativo a trabajo realizado en fines de semana, la media de este tipo de trabajo en Estonia
es muy superior al resto de Estados candidatos, con un 45 por 100 frente al 23 por 100 en el restc
de paises. Es el sector de la construccion y el de intermediacion financiera en los que es menos comu
el trabajo durante los fines de semana, siendo mas utilizado por el sector hotelero, agricultura, trans-
portes y comercio.

En cuanto a las jornadas diarias de mas de 10 horas, al menos una vez al mes, Estonia se sitl

a la cabeza, con un 47 por 100, junto a Letonia y Republica Checa.

2.5. Didlogo social, representacion de los trabajadores en la empresa y posibilidad de nego-
ciar condiciones de trabajo.

El didlogo social tripartito es una realidad. Sin embargo, podria mejorarse, en especial en el
sector de auténomos. El nivel de acuerdos firmados es aun bajo y deberia incrementarse.
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La informacidén y consulta esta, por tanto, y al igual que en los demas paises de nueva incor-
poracion, menos desarrollada que en la Unién Europea, tanto a nivel de organizacién general comc
de puestos de trabajo en particular, si bien por encima de la mayoria de paises candidatos, con la pos
bilidad por parte de los empleados de discutir sus condiciones de trabajo de un 83 por 100, siendo ést
mayor en aquellas empresas que cuentan con un nimero de cinco a nueve asalariados.

Los sectores mas abiertos a la consulta son los inmobiliarios y de servicios, con una posibili-
dad de organizacion de trabajo en Estonia de un 83 por 100, siendo ésta la méas elevada de los pa
ses de nueva integracion.

2.6. Prevencion de riesgos laborales y entorno fisico de trabajo.

Las mujeres estan menos expuestas que los hombres a riesgos fisicos, con la excepcién de lo
riesgos posturales, donde la exposicion es idéntica.

Los trabajadores independientes, sobre todo los que trabajan solos, estan mas expuestos qu
los asalariados a portar cargas pesadas y a posiciones dolorosas.

Los asalariados estdn méas expuestos al ruido y vibraciones. En lo que concierne a la exposi-
cién a sustancias peligrosas, los asalariados también aparecen mas expuestos que los autbnomos
manera permanente, si bien éstos estan ligeramente mas expuestos de forma ocasional.

Los aprendices estan, de manera generalizada, més expuestos al ruido y a las vibraciones, pos
ciones dolorosas y penosas, asi como a portar cargas pesadas.

Los trabajadores manuales, artesanos, obreros cualificados y no cualificados y los agriculto-
res estdn mas expuestos a estos factores de riesgo. No obstante, los empleados de los servicios y
la venta y profesiones intermediarias son los mas expuestos a las posturas dolorosas y penosas.

Los sectores donde se encuentra mayor proporcién de trabajadores expuestos a las posicione
dolorosas o penosas son la agricultura, la construccion, la industria y las minas, hosteleria, restau-
racion y transportes.

De una manera general, industria y agricultura son los sectores donde se revelan mayores expo
siciones.

Las exposiciones permanentes afectan en general a una mayor proporcion de trabajadores el
las grandes empresas (mas de 500 empleados). Es el caso de vibraciones, ruido, temperaturas extr
mas, polucién del aire, manipulacion de productos peligrosos y radiaciones.

Lasexposiciones parcialegun cuarto de tiempo 0 mas) son mas importantes en los trabaja-
dores autbnomos. La razon radica sin duda en una mayor especializaciéon de los empleados en la
grandes empresas.
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La Unica excepcion concierne a las posiciones dolorosas doredgdassciones permanen-
tesmas elevadas se dan en los trabajadores autébnomos y en las PYMES.

La utilizacién de equipos de proteccion individual y la informacion sobre los riesgos aumen-
ta con el tamafio de las empresas.

Por edades, los trabajadores mas jévenes son generalmente los mas expuestos, sobre todo €
el arco comprendido entre 25y 39 afios, y los trabajadores de mas de 55 afios son los menos expue:
tos a posiciones dolorosas o penosas.

La mayor parte de la legislacion ha sido transpuesta y esta preparada para entrar en vigor a la
entrada en la Unién Europea. Sin embargo, deben ser reforzadas ciertas implementaciones legale:
en materia de equipos de trabajo, extraccion de minerales a cielo abierto y en interiores.

La Inspeccion Nacional en materia de Trabajo debe avanzar para fortalecer los salarios, for-
macién y facilidades técnicas en este sentido. En particular, se debe prestar singular atencién al for-
talecimiento de la legislacion en lo relativo a la legislacion en pequefias y medianas empresas.

Los riesgos percibidos con mayor presencia en Estonia, en relacion con problemas de salud
ligados al trabajo, son los de fatiga (un 46% de los trabajadores estonios sufren cierta fatiga general
ligada a su trabajo), siendo los trabajadores auténomos los que en mayor medida la sufren.

Asimismo, los problemas de espalda son de un 37 por 100 del total, lo cual significa un por-
centaje demasiado elevado en proporcion con los paises de la Unién Europea y la mayoria de los
candidatos de nueva incorporacién a la Unién Europea, siendo los asalariados los que mas adolecel
de estos problemas fisicos.

En cuanto a las ausencias provocadas en el trabajo por enfermedades profesionales o acci-
dentes relacionados con el desempefio de sus funciones en el entorno laboral, los trabajadores est(
nios se encuentran ligeramente por debajo de la media de absentismo laboral por esta causa, con u
8 por 100, teniendo mas incidencia ertde collarque en los empleados administrativos. En cuan-
to a las ausencias por otros motivos, Estonia se encuentra un poco por encima de la media de lo:
demés paises adherentes, siendo asimismo los empigaelasllarlos méas afectados.

En cuanto a la satisfaccion con las condiciones de trabajo, en Estonia se alcanza un alto grada
en comparacion con los paises adherentes, con mas de un 70 por 100 (concretamente un 71%).

En cuanto a la sensacion de sostenibilidad de su empleo, los estonios tienen un mejor con-
cepto que el resto de paises de nueva incorporacion (un 61% opina que podria hacer el mismo tra:
bajo que en la actualidad desarrolla, una vez cumpla 60 afios).

2.7. Sistemas de remuneracion y politica retributiva.

La mayoria de cuadros superiores y profesiones intelectuales y cientificas disponen de las
retribuciones més elevadas. Los obreros y empleados no cualificados, los empleados de servicios y
venta y los agricultores son los peor remunerados.
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Las empresas pequefias son, por su parte, las que peor retribuyen a sus asalariados, aume
tando la retribuciéon conforme aumenta el tamafio de las empresas, siendo la actividad en las minas
la mejor retribuida, en detrimento del comercio y agricultura. El nivel de retribucién de los estonios
se sitla en el cuarto lugar de los paises de nueva incorporacion.

2.8. Conciliacion de vida laboral y familiar.

La proporcion, al igual que en el resto de los paises candidatos, de trabajadores satisfechos po
la compatibilidad de sus horarios en cuanto a la vida laboral y familiar es elevada (alrededor de un 77%),
frente a poco mas de un 21 por 100 de trabajadores insatisfechos por sus horarios de trabajo. La prc
porcién de insatisfaccion respecto a este aspecto es ligeramente inferior a la media de la Union Europee

Los asalariados son més a la hora de expresar su satisfaccion con sus horarios de trabajo.

Los menos satisfechos son los empleados del sector de la restauracion y transportes, resultand
mas satisfechos los empleados de tipo administrativo y los de las profesiones intelectuales y cientificas

Las mujeres estdn mas satisfechas que los hombres, y los empleados de mayor edad (a parti
de los 55 afios) compatibilizan mejor empleo y familia.

Las personas separadas, no casadas con pareja, los casados en segundas nupcias y los divorciac

aparecen como menos satisfechos con su horario, si se atiende a la situacion familiar que presentan.

2.9. Acoso laboral.

El acoso en el entorno laboral, tanto psicologico como fisico, se da en Estonia en un porcen-
taje ligeramente elevado en relacion con la Union Europea.

Los hombres soportan una mayor violencia ejercida por clientes, siendo los empleados de méas
de 55 afos los mas expuestos a la violencia de sus compafieros.

Comparativamente con los paises de nueva incorporacién y con los candidatos, los trabaja-
dores estonios presentan una mayor tasaotEncia fisica junto a los polacos, lituanos y checos,
sobre todo en el sector de la restauracion, por parte de los clientes y publico en general.

En cuanto ahcoso sexuakn el trabajo, las mujeres sufren una mayor incidencia de este tipo

de ataques, y mas si son jévenes, siendo de nuevo el sector de la restauracion el mas afectado.

2.10. Utilizacién de nuevas tecnologias y teletrabajo.

La utilizacién de la informatica en el trabajo es menos comudn que en el territorio de la Unién
Europea, asi como el teletrabajo, siendo mas habitual la utilizacién de medios informaticos por parte
de los mandos de las empresas.
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El teletrabajo se utiliza en los sectores de intermediacion financiera y actividades inmobiliarias.

Frente a un 41 por 100 en la Unién Europea, en Estonia utilizan ordenador un 34 por 100 de
los empleados, lo que sitlla a este Estado en el tercer puesto de los paises de nueva incorporaciol
tras la Republica Checa y Eslovenia, siendo las mujeres quienes utilizan en mayor parte los medios
informéticos.

2.11. Politicas de igualdad y no discriminuacion.

Estonia refleja en su Constitucién la igualdad de derechos, habiendo igualmente ratificado la prac-
tica totalidad de los acuerdos internacionales, junto con la prohibicién de discriminacién de género.

Existe una ley en Estonia que trata de la igualdad entre hombres y mujeres, definiendo los tér-
minos de discriminacion directa e indirecta.

Igualmente el Acta de Contratos de Empleo, el Acta de Servicios de Empleo y el Acta de
Advertencia contienen previsiones sobre la prohibicion de la discriminacion.

El Acta de Igualdad de Género establece la igualdad en el mercado de trabajo, permitiendo
medidas de discriminacién positiva para promocionar la situacién de las mujeres que estan en una
posicién desventajosa en relacion con los hombres.

Siguiendo la Convencién de Naciones Unidas sobre la «Eliminacion de toda clase de discrimina-
cién hacia las mujeres», desde el afio 2002 existe un fiel reflejo en el progreso de Estonia respecto a s
cumplimiento efectivo, sobre todo en la educacién post-secundaria, el crecimiento del nimero de muje-
res estudiando asignaturas no tradicionales y las nuevas leyes creadas para la proteccion de las madre

Las deficiencias encontradas estan en el campo de los insuficientes recursos (financieros y
humanos) en la Oficina de Igualdad de Género y la prevalencia de la violencia contra las mujeres.

El Ministro de Asuntos Sociales de Estonia organizé la tercera conferencia baltica sobre las
mujeres, «Mujeres y democracia», a fin de impulsar el didlogo entre politicos, cientificos, asocia-
ciones civiles y no gubernamentales y otros expertos para la cooperacioén entre los participantes pare
hacer estas politicas mas efectivas e impulsar las oportunidades de las mujeres para influir y parti-
cipar en el desarrollo de la sociedad.

El primer centro de recursos para las mujeres ENUT (Estonian Women’s Studies and Resource
Centre) se estableci6 en 1997, buscando servicios para politicos, estudiantes, medios de comunica
cion, organizaciones no gubernamentales, etc., en el campo de la igualdad de género, estando espt
cializado en libreria de igualdad de género.

Respecto a la situacion de la politica de igualdad en el mercado de trabajo, las mujeres de
Estonia ganan un 25 por 100 menos que los hombres de su nucleo familiar.
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Asimismo, del total de directivos estonios, solamente un 4 por 100 son mujeres, frente a un
96 por 100 de hombres.

En cuanto a la no discriminacion de minorias étnicas, alrededor de un 80 por 100 de los habi-
tantes son estonios, un 7 por 100 de Rusia y un 13 por 100 son apétridas. Un 25,6 por 100 del tota
de la poblacién tienen origen ruso (la Ley del Ciudadano entr6 en vigor en 1992, con lo que se garan-
tiz6 el trato como ciudadanos estonios de 115.000 que no lo eran).

En los dltimos afios se han alcanzado cifras de permisos de residencia y pasaporte a unos
225.000 residentes no estonios.

Los derechos de los ciudadanos ruso-hablantes continan salvaguardandose. El ruso continuz
siendo usado en los tribunales en las areas donde éstos son mayoria. Los no estonios con permis
permanente de residencia pueden votar en las elecciones locales, pero tienen ciertas restriccione
gue afectan a la hora de sentarse en el banco de compariias estatales, pertenecer a un partido poli
co o0 para ser empleados en ciertas areas de la Administracién publica.

Desde el afio 1997 hasta la actualidad, Estonia cumple con los criterios politicos de Copenhague
en materia de proteccion de minorias.

Estonia, en fin, debe prestar especial atencién en el campo de derecho laboral, puesto que solc
una pequefia parte de la legislacion ha sido adoptada en materia de transposicion de acuerdos en es
campo, como horario fijo de trabajo y trabajo a tiempo parcial, existiendo singulares retrasos en com-
paracion con la original tabla de tiempo para la Transposicion, que necesita cumplirse urgentemen-
te. Por otro lado, el Fondo Independiente para empleados esta funcionando correctamente.

Estonia debe impulsar, en fin, de forma efectiva, la legislacién en el campo de igualdad de
mujeres y hombres.

3. Estrategia de desarrollo de recursos humanos.

Puede decirse que Estonia encarna, de forma mas que manifiesta, el modelo baltico, siendo ¢
su vez el exponente mas desarrollado de este modelo en cuanto a acercamiento a las politicas estr
tégicas de desarrollo de Recursos Humanos en los paises de la Unién Europea se refiere.

En cuanto a la organizacion del trabajo en las empresas de Estonia, se observa una clara inde
pendencia en el desarrollo de las labores profesionales de los empleados en general, que se ira ada
tando con el paso del tiempo y sin mayor trauma a las politicas de la Union Europea.

Estonia puede presumir de ser el pais de su &mbito geogréafico que tiene un ritmo de trabajo
mas alto, con lo cual, como viene poniéndose de manifiesto durante los Ultimos afios, esta provo-
cando un crecimiento econémico mas alto que sus «compafieros de viaje hacia la adhesion».
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Es de destacar que los estonios controlan en un gran porcentaje las pausas a realizar en su tre
bajo, lo cual indica una libertad de movimientos que se aleja del exhaustivo control que ejercia afios
atras el sistema soviético sobre los descansos y ritmos de trabajo, con lo cual se presume que, tarr
bién en este sentido, Estonia se adaptara a la Unién Europea sin mayor dificultad.

Dos de los campos donde mas deben centrarse los esfuerzos en mejorar, en cuanto al contra
de las tareas y organizacion del trabajo, son la posibilidad de escoger el periodo de disfrute de las
vacaciones, pues es significativamente escaso el porcentaje de empleados que pueden elegir el dis
frute estival. También debe ponerse un exquisito cuidado en los puestos de responsabilidad a ejer-
cer por las empleadas en Estonia, ya que son las mujeres, una vez mas, las que resultan discrimine
das en este aspecto, debiendo centrarse, ahora si, el verdadero esfuerzo en reforzar estas politice
habida cuenta de la entrada en la Unién Europea, debiendo dejar atras las obsoletas politicas sovié
ticas, y mirando hacia el futuro desde una perspectiva de igualdad que hace ya tiempo la sociedac
de Estonia, y de Europa, demandan.

Como se ha podido ver, la formacién de los trabajadores en Estonia es uno de los campos
donde mas ventaja se lleva a los empleados de otros Estados de nueva incorporacion, debiendo si
embargo implementar mas esfuerzos en este sentido, a fin de acercarse progresivamente a los pa
ses de la Unién Europea, lo cual no se intuye que suponga excesivos problemas teniendo en cuent
la tendencia que muestra Estonia en la actualidad.

Tratandose de horario de trabajo, en Estonia ha de realizarse un esfuerzo en reducir el com-
puto semanal de horas de trabajo efectivo, calculandose en 6 horas la reduccién que ha de efectual
se a fin de acomodarse a la linea seguida por los paises que, antes del 1 de mayo de 2004, forma
parte de la Uni6n Europea.

Ha de observarse asimismo que los empleados en Estonia emplean 10 minutos més que los tra
bajadores de la Unién Europea, a dia de hay, en acudir a su centro de trabajo, con lo que, en este sent
do, las empresas han de realizar un esfuerzo por atender dichas deficiencias en la medida de lo posible¢
facilitando transporte de empresa a los empleados, siempre con el debido apoyo de las Autoridades
Publicas, que deben esforzarse por mejorar la red de comunicaciones a fin de convertir en una realidac
la reduccion de tiempo que los trabajadores de este pais emplean para acudir a su centro de trabajo.

En relacion con este tema, relativo al trabajo efectuado durante los fines de semana, ha de
apuntarse que las deficiencias son manifiestas, realizandose un porcentaje sumamente elevado d
este tipo de modalidad en Estonia, debiendo ponerse el mayor empefio posible por parte de Secto
Publico y Empresarial en reducir el trabajo prestado en fin de semana con el fin de proporcionar a
los empleados un mayor periodo de disfrute semanal, a fin de conciliar, en armonia y cumplimien-
to con la legislacion europea, la vida familiar y laboral del modo méas adecuado y beneficioso.

Por otro lado, y en contraposicién con el tltimo asunto referido, nos encontramos con que en
Estonia no se realiza un porcentaje tan alto de trabajo a tiempo parcial como en el resto de Europa
siendo éste un indicativo de la voluntad del pais de proporcionar la mayor estabilidad posible en el
empleo a los hombres y mujeres trabajadores de Estonia.
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En cuanto al didlogo social y la posibilidad de los trabajadores de reivindicar unas mejores
condiciones laborales, se observa claramente que, aun no mostrando un retraso significativo con e
resto de paises que el dia 1 de mayo de 2004 pasaron a formar parte de la Unién Europea de los 2!
es necesario un fuerte impulso por parte de las empresas de una realizacion efectiva de la aplicacié
de la legislacion existente al respecto, debiendo, por tanto, tomar conciencia de la importancia que
el didlogo social y de empresa representan, a fin de mejorar las condiciones de cada uno de los
empleados de cada una de las empresas del pais, contribuyendo estas medidas a fomentar el biene
tar social y enriqueciendo la vida laboral de los empleados.

En lo relativo a prevencion de riesgos laborales, la situacion se asemeja a lo que ha ocurrido haste
hace relativamente poco tiempo en nuestro pais, es decir, existe practicamente una total transposicion ¢
la normativa europea en este tema, pero lo que realmente falta es una «puesta de largo» de las medid:
siendo éstas efectivamente aplicadas en la practica, debido a que los indices de siniestralidad en Eston
son significativamente altos, en lo relativo, como ejemplo mas significativo, a manipulacion manual de
cargas, debiéndose tomar medidas efectivas para lograr una paulatina reduccion de las bajas laborales

Estonia debe, asimismo, realizar un esfuerzo progresivo por aumentar los salarios de sus traba:
jadores, debido a que, a dia de hoy, si bien no estd mal situado en relacién con el resto de paises adh
rentes, queda aun relativamente lejos de la realidad de la Unidn Europea. Esto se llevara a efecto mediar
te la potenciacién de la economia del pais, impulsada sin duda por las ayudas del Fondo Europeo.

Otro de los aspectos de los cuales se infiere una necesidad de impulsar la puesta en practici
de politicas de empleo es el mayor porcentaje de violencia, tanto fisica como psiquica, ejercida en
el ambito laboral. Siendo éste un asunto extraordinariamente controvertido en Europa, ha de reali-
zarse un exhaustivo esfuerzo para conseguir la aplicacion efectiva de la legislaciéon de eliminacion
de violencia del ambiente laboral, asi como la desaparicion de la violencia de género, ya que, pese
a la existencia de una completa legislacion en este sentido en Estonia, persisten unos indices supe
riores a los que se dan en la Unién Europea.

Por ultimo, no debe olvidarse que, en la sociedad de las comunicaciones en la que se mueve Europs
Estonia, al igual que el resto de paises de nueva incorporacion, debe poner a disposicion de sus emple
dos la tecnologia que les posibilite adquirir capacidades para desarrollar su desempefio laboral en ui
entorno moderno y tecnoldgico, siendo la informatica e Internet las herramientas a través de las cuales
debe culturizarse a los empleados de las empresas en Estonia, puesto que éstos muestran, en la actu
dad, un déficit (no excesivamente alto) de conocimiento de utilizacién de las nuevas tecnologias.

[1l. POLITICA ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS EN EL MODELO MEDI-
TERRANEO (MALTA)
1. Politica y criterios econémicos.

El archipiélago de Malta estd dotado de pocos recursos naturales, carece de recursos ener
géticos y tiene limitados recursos de agua potable, por lo que su economia depende, fundamental
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mente, del comercio exterior y de los servicios. Su desarrollo econdmico viene dado a través del
turismo y la exportacion manufacturada, promocionando industrias que necesitan mano de obra.

A modo de cita, reflejar que el sector servicios ocupa al 70 por 100 de los malteses. En el otro
lado, la agricultura representa un escaso 3 por 100 de la produccion econdmica maltesa, junto a ur
pobre 2 por 100 del sector de la construccion y un 25 por 100 de industria. Como se observa, es el
sector terciario el que presenta una mayor importancia frente al resto.

En cuanto a sus criterios politicos, teniendo en cuenta su situacion democratica y su respeto a los
derechos humanos, esta plenamente justificada su adhesion a la Unién Europea, respetando los derech
y libertades fundamentales y la proteccién de minorias, asi como las libertades de expresién y asociacion

1.1. Situacidn actual y tendencias (por sectores econémicos).

En la actualidad, el turismo esté experimentando un descenso, al mismo tiempo que se esta
produciendo una contraccién del capital fijo. De otra parte, se esta produciendo un incremento de la
inversion, junto a una deceleracion de la inflacion.

Por otro lado, el desarrollo del sector privado explica en la actualidad el incremento del empleo
y la inversién para una mayor ayuda para mujeres y empleados de mayor edad a la hora de incre-
mentar su demanda de empleo e integracion en el mercado laboral.

* AGRICULTURA

Malta cumple esencialmente los requerimientos de las negociaciones de Adhesién a la Unién
Europea, en lo referido a los objetivos horizontales y en cuanto a la politica de calidad, lacteos y sec-
tor ovino.

En el campo veterinario cumple asimismo con el control de enfermedad de animales, comer-
cio de animales vivos y productos y especificaciones zootécnicas.

Si contindia cumpliendo estas especificaciones, Malta estara en posiciéon de implementar el
acuerdo para la Accesion.

Parcialmente cumple los requerimientos en cuanto a residuos organicos, vino, frutas y vege-
tales, asi como aceite de oliva. Lo mismo en cuanto a desarrollo rural, control de importaciones de
animales, medidas comun, salud publica en establecimientos agroalimentarios y nutricién animal,
asi como en medidas fitosanitarias.

Por otro lado, hay serios problemas en cuanto a la puesta en marcha de la Agencia de Pago
para implementar la Integracion y Sistema de Control en el area de mecanismos de comercio, por lo
que es necesario un importante esfuerzo en estas areas, puesto que de lo contrario, Malta no esta
en posicion de cumplir el Acuerdo en estos temas en la fecha de su integracion en la Unién Europea.
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* PESCA

Malta cumple esencialmente con los requerimientos de las negociaciones de acceso en las
areas de recursos y gestién de flota, asi como de inspeccion y control, politica de mercado, ayude
estatal y acuerdos internacionales en la materia, con lo cual se espera que esté en posicién de cun
plir el Acuerdo a la fecha de su entrada en la Unién Europea.

En lo referente a los estandares de pesca y la legislacidon de organizaciones productoras, e
necesario completarlos para estar al dia en su cumplimiento cara a la Accesion.

Por tanto, Malta cumple la mayoria de requerimientos en cuanto a acciones estructurales, si
bien debe hacer esfuerzos para establecer su Agencia de Pago.

* ENERGIA

Malta cumple, a dia de hoy, las especificaciones que le son requeridas en cuanto a politica
energética, y se espera que esté en posicion de implementar el Acuerdo en este area especifica.

Por otro lado, es necesario construir reservas de combustible en consonancia con los térmi-
nos de la negociacién para el Acuerdo y prepararse para el cumplimiento del acervo comunitario en
cuanto a la Directiva sobre Electricidad.

Asimismo, debe completarse la adopcion del acervo en cuanto a la politica de eficiencia ener-
gética y energias renovables, a la vez que se debe seguir impulsando la capacidad administrativa e
el Sector.

* SECTOR INDUSTRIAL

En cuanto a politica industrial, debe intensificarse la competitividad y lograr ratios de empleo
deseables, para operar en mercados internacionales y competitivos.

En lo esencial, Malta cumple los requerimientos de la Unién Europea para la Accesion, inclui-
da la estrategia industrial, con una politica de mercado estable y previsible, con lo cual se espera qut
esté preparada casi en su totalidad a su entrada efectiva en la Union en esta materia.

En el area de reestructuracion, se debe implementar el sector de construccién de barcos, con
tinuando con el fortalecimiento de sus capacidades administrativas.

+ CIENCIA E INVESTIGACION
Debido a su especificidad, la necesaria implementacion normativa seré creada para que Malta

esté preparada para participar en estas actividades cumpliendo los Programas de trabajo en el camg
de la investigacion cientifica.
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De cualquier forma, Malta ha implementado las medidas oportunas para que los requerimientos
efectuados por la Unién Europea en estas materias se lleven a cabo de forma efectiva.

« EDUCACION Y FORMACION

Malta cumple, en la actualidad, con los requerimientos efectuados por la Unién Europea para
su Accesion en estas Areas, y se espera por tanto que esté en condiciones de acceder a la efecti
aplicacion de sus normas, si bien el esfuerzo para implementar el Acuerdo en materia de educacior
de hijos de trabajadores emigrantes en Malta debe continuar.

* TELECOMUNICACIONES Y TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION

En este sector, el cumplimiento de las instrucciones dadas por la Unidn Europea se cumple
sélo parcialmente en la actualidad en estas areas.

Para completar la preparacién en este sentido, se deben realizar esfuerzos para abolir las res
tricciones competitivas y limitaciones de licencias.

Asimismo, Malta debe alinearse con los requerimientos de la Unién Europea en cuanto a la
transposicion efectiva del acervo comunitario en su legislacion interna.

2. Empleo y condiciones laborales (politica social y empleo).

2.1. Pequeiia y mediana empresa (PYMES).

Las PYMES deben apuntar a la coordinacion de las politicas en este sentido cara al mercado inter-
nacional. Haciendo esto, se busca mejorar el desarrollo de los negocios en los cuales operan las PYMES

En relacion con estos temas, la politica debe dirigirse a cumplir las recomendaciones y las
buenas practicas

Adia de hoy, Malta cumple los requerimientos en lo relativo a PYMES, si bien los esfuerzos
deben dirigirse a asegurar el funcionamiento eficiente del Consejo de Empresas.

2.2. Organizacion del trabajo.

En Malta, las tareas repetitivas se llevan a cabo en actividades muy cortas (menos de cinco
segundos) en un 11 por 100 de los empleos, siendo el segundo porcentaje més elevado de los paist
candidatos, tras Chipre, resultando los trabajadores jovenes los mas afectados en dichas tareas.
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En cuanto a la monotonia en el desempefio de sus tareas, los malteses son los empleados qt
menos tareas de este tipo desarrollan, situandose en un 24 por 100, frente al 55 por 100 de Estonic
por ejemplo, siendo las profesiones intelectuales las que menos sufren la monotonia en el desempe
fio de su trabajo.

En cuanto a la autonomia y control en el ejercicio de sus funciones, un 93 por 100 de trabajado-
res malteses manifiestan una capacidad de autonomia en las funciones que realizan diariamente en ¢
puesto de trabajo, siendo con mucha diferencia el pais en el que se ejerce un mayor control sobre la act
vidad que individualmente se desempefia, sin existir en este caso diferencias entre hombres y mujeres

En lo relativo a la posibilidad de escogerdias libresa disfrutar a lo largo del afio, los mal-
teses presentan una media del 59 por 100, siendo el cuarto paiarsingl.

Si nos referimos a ritmos de trabajo, nuevamente Malta se constituye como el pais con mayor
control sobre dicho factor, con un 93 por 100 de empleados que manifiestan controlar perfectamen-
te los mismos, a la inversa que Polonia, con un 69 por 100.

Por otro lado, sin duda debido a la orientacion hacia el sector servicios que manifiesta Malta,
la influencia de la demanda exterior influye en que este pais sea el segundo mas desarrollado en cuar
to al ritmo de trabajo orientado hacia el cliente, con un 71 por 100, solamente superado por Chipre.

En cuanto a lgerarquia y mandos, curiosamente Malta es el pais con una tasa més elevada
de estructuracion jerarquica y dependencia de los superiores jerarquicos inmediatos, con un 61 pol
100 de los empleados.

En cuanto a la responsabilidad se refiere, los malteses son los empleados de todos los paise
adherentes que menor complejidad presentan a la hora de desempenfiar su labor diaria (tan sélo u
38% de los mismos), siendo los hombres quienes presentan un mayor grado de responsabilidad e
sus tareas, resultando significativo que solamente un 13 por 100 de las mujeres (el porcentaje ma:
bajo de los paises de nueva integracién en la Unién Europea) ostenten un rango de responsabilidac
lejos de Estonia, con un 33 por 100.

2.3. Formacion.

En cuanto a lformacién y adquisicion de nuevas competencias, dos terceras partes de los
trabajadores, en la media con los paises de nueva incorporacion, declaran aprender cosas nuevas c
motivo de la realizacién de sus tareas. Las profesiones con mayor posibilidad de aprendizaje, de
nuevo, son las profesiones intelectuales y las cientificas, junto con los mandos.

Los trabajadores de Malta se sitian en cuarto lugar respecto a los de paises que, en los Ulti-
mos doce meses, hayan recibido algun tipo de accién formativa, siendo un 29 por 100 de los emplea:
dos los que se han beneficiado de dichas acciones, constando que las empresas grandes son las ¢
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ofrecen mayores posibilidades en este campo, y teniendo en cuenta que las entidades bancarias
financieras son las que mayor posibilidad recogen de ofrecer dichas acciones formativas, en detri-
mento de los obreros no cualificados y los agricultores.

2.4. Tiempo de trabajo.

Asi como en la Unién Europea el horario semanal de trabajo es de 38,19 horas, en Malta resul-
ta que, en el caso de un 56 por 100 de sus trabajadores, el computo es de 40 a 44 horas a la semar
ocupando el quinto lugar de los paises de nueva integracion.

En cuanto al tiempo necesario para acceder a su lugar de trabajo, en Malta es de 28,4 minu-
tos, presentando el menor tiempo de todos los paises de nueva adhesion y sensiblemente inferior &
de la Unién Europea (37,5 minutos).

En cuanto a trabajadores a tiempo parcial, en Malta hay un porcentaje del 14 por 100, sélo
tres puntos por debajo de la Unién Europea, siendo el pais que mas empleados en esta modalida
presenta frente al resto de los paises que se incorporan a la Union Europea el 1 de mayo de 2004.

Respecto al trabajo nocturno, el porcentaje es relativamente bajo, con un 15 por 100 (el mas
bajo junto a Chipre)

En cuanto a jornadas excesivamente largas, Malta presenta la tasa mas baja de los paises d
nueva incorporacion, con un 22 por 100 frente al 47 por 100 de Estonia.

Por otro lado, el pais presenta, solo por debajo de Chipre, la mayor regularidad en dias de
trabajo a la semana, con un 84 por 100 de empleados que trabajan el mismo numero de dias cad
semana.

2.5. Dialogo social, representacion de los trabajadores en la empresa y posibilidad de nego-
ciar condiciones de trabajo.

En Malta, un 71 por 100 de trabajadores estan en posicion de poder discutir sus condiciones de
trabajo, lo cual sitia al pais ligeramente por encima de la media del resto de paises de nueva incorpora
cién a la Unién Europea, siendo el sector inmobiliario el que mas posibilidades ofrece en este sentido.

2.6. Prevencion de riesgos laborales y entorno fisico de trabajo.

La mitad de los empleados malteses (exactamente el 50%) estan expuestos a riesgos postura
les (posiciones dolorosas y fatigantes) durante, al menos, un cuarto de su jornada de trabajo, resul
tando, por norma general, menos expuestas las mujeres que los hombres.
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Los sectores mas afectados por riesgos posturales son la agricultura y la construccién, tenien-
do un mayor riesgo los trabajadores que realizan labores manuales, asi como los obreros no cualifi-
cados, siendo de mayor importancia en el sector de la restauracion y hotelero, puesto que represer
tan una parte muy importante en la economia maltesa (practicamente un 70% de su actividad).

En cuanto a la seguridad y salud en el trabajo, los trabajadores malteses, al contrario que los
de paises como Letonia y Lituania, presentan un menor riesgo de accidentalidad a consecuencia d
la realizacion de su trabajo, siendo mayor el porcentaje de hombres que el de mujeres afectadas pc
estos problemas, al igual que en el resto de paises de nueva incorporacion a la Unién Europea.

Los trabajadores victimas de fatiga (fisica) ligada a su trabajo se encuentra en el dltimo lugar
de los paises que se incorporan al espacio comunitario el 1 de mayo de 2004, con un 20 por 100.

Por otro lado, en cuanto a fatiga psiquica (principalnstrée3, los malteses presentan unos
niveles francamente bajos, con un 17 por 100 generalizado, siendo uno de los paises que present
unos niveles mas despreciables de esta dolencia.

En cuanto al absentismo laboral por motivo de enfermedad profesional, Malta presenta un
porcentaje de un 11 por 100, siendo asi el tercer pais de los candidatos a acceder a la Unién Europe.

Las ausencias por otros motivos se elevan en Malta a un 43 por 100, situandose como el pais
con mas porcentaje de ausencias laborales.

En cuanto a la satisfaccion expresada con sus condiciones de trabajo, Malta ocupa el primer
lugar de los paises que con fecha 1 de mayo de 2004 se incorporaran a la Union Europea, con un 8
por 100 de satisfaccion laboral, siendo el sector agricola el peor parado y figurando el sector de inter-
mediacién financiera a la cabeza de la satisfaccion con las condiciones de trabajo.

En lo relativo a la proporcién de empleados malteses que consideran que podrian seguir rea-
lizando el mismo trabajo que en la actualidad desempefian una vez franqueen la barrera de los 6(
afos de edad, un 54 por 100 de los empleados muestran la citada conviccion, situandose como cual
to pais al respecto, por detras de Estonia, Republica Checa y Lituania.

2.7. Sistemas de remuneracion y politica retributiva.

Los obreros y empleados no cualificados, los trabajadores de servicios de venta y los agri-
cultores, son los peor remunerados.

El nivel de retribucién de los malteses se sitlla en penultimo lugar de los paises de nueva incor-
poracion a la Union Europea.

Por otro lado, los hombres realizan un mayor nimero de horas extraordinarias que las mujeres.
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2.8. Conciliacion de vida laboral y familiar.

La proporcion, al igual que en el resto de los paises candidatos, de trabajadores satisfechos
por la compatibilidad de sus horarios en cuanto a la vida laboral y familiar es elevada (alrededor de
un 77%), frente a un porcentaje de alrededor de un 20 por 100 de trabajadores insatisfechos por su:
horarios de trabajo. La proporcién de insatisfaccion respecto a este aspecto es ligeramente inferior
a la media de la Unién Europea.

Los asalariados estan mas satisfechos con sus horarios de trabajo que los autbnomos con as:
lariados a su cargo.

Los menos satisfechos son los empleados del sector de la restauracion y transportes, siendo lo:
mas satisfechos los empleados de tipo administrativo y las profesiones intelectuales y cientificas.

Las mujeres estan mas satisfechas que los hombres, asi como los empleados de mayor eda
(a partir de los 55 afios) son los mas satisfechos con su compatibilidad entre empleo y familia.

2.9. Acoso laboral.

Los malteses presentan un porcentaje relativamente bajolelecia fisicaen el desempefio
de su actividad laboral, en relacién con el resto de los paises de nueva accesion, con un 0,8 por 10!
proveniente de sus compafieros de trabajo y un 1,7 por 100 procedente de personas externas a ¢
entorno laboral.

En cuanto a lo queacoso sexuase refiere, las mujeres son las que en mayor nimero sufren
este tipo de violencia, siendo mas frecuente en el sector de la restauracién (principalmente hoteles)
que en el resto de los sectores, presentando un grado relativamente elevado, junto con Lituania, er
este tipo de discriminacioén, respecto al resto de paises de nueva incorporaciéon a la Unién Europea

2.10. Utilizacion de nuevas tecnologias y teletrabajo.

Debido a su posicionamiento econdmico en cuanto al turismo y sector servicios, la relacion
con el turista y el cliente en Malta es mayor que la de la mayoria del resto de paises de nueva incor-
poracién a la Union Europea, situandose la media de utilizacion de ordenadores en el trabajo en un
34 por 100, parejo con Estonia.

En cuanto al teletrabajo, es mas utilizado, en consonancia con el resto de paises adherentes a |
Unién Europea, por un mayor nimero de hombres (aproximadamente un 6%) que por las mujeres (4%).

En lo relativo a la relacion con el cliente, al tratarse de una Economia de servicios, los emplea-
dos malteses tratan con clientes en un porcentaje del 45 por 100, s6lo por detras de Chipre, siendc
las mujeres las que mas contacto tienen con los clientes.
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2.11. Politicas de igualdad y no discriminacion.

Por lo general, no existen problemas en lo relativo al respeto de los derechos y libertades fun-
damentales.

La libertad de expresion y asociacion, los derechos econdmicos y sociales y la proteccion de
las minorias, estdn completamente garantizados y respetados.

3. Estrategia de desarrollo de recursos humanos.

Sin duda por su localizacion geografica y su pasado histérico, Malta presenta un manifiesto
desequilibrio en cuanto a la igualdad de distribucion de tareas de responsabilidad entre hombres y
mujeres, siendo evidente una tasa de mujeres excesivamente baja en puestos de responsabilidad,
comparacion con los hombres. Por tanto, la legislacién europea debe implantarse de manera efecti
va, a fin de consolidar la igualdad laboral.

Respecto al ritmo de trabajo y control que sobre el mismo ejercen los trabajadores malteses,
cabe resaltar que en este pais se goza de un privilegio en este sentido, debido al enfoque que exis
al Sector Servicios.

Si hablamos de la formacion en Malta, de lo anteriormente expuesto se deduce que, aun no
resultando especialmente atrasado en esta materia, la formacion en Malta debe impulsarse hast
alcanzar el nivel existente en la Unién Europea, tomando conciencia las empresas de que éste es ur
de los modos més seguros para mejorar las competencias de sus empleados, a fin de mejorar su pr
ductividad y fomentar su fidelizacion.

Si bien el horario semanal de trabajo supera en seis horas al establecido como media en la
Unién Europea, y resulta manifiestamente diafano que tanto el Estado como el sector empresarial
deben hacer un considerable esfuerzo por adaptar los horarios de trabajo a los existentes en la Unid
Europea, puede significarse que el tiempo invertido para acudir al centro de trabajo en Malta es sen-
siblemente inferior a, incluso, la Unién Europea, teniendo importancia, evidentemente, el tamafio
de este pais.

En cuanto al trabajo a tiempo parcial, es en Malta donde los empleados realizan un mayor
desemperio de esta modalidad.

En relacién con la realizacion de jornadas extensas, puede decirse que Malta es el pais ma:s
privilegiado en este tema, puesto que presenta un menor nivel de prolongacién de jornada respectc
al resto de paises de la Union Europea, habiendo alcanzado en este punto la exacta adaptacion de |
politicas europeas de condiciones de trabajo.
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Si nos referimos a la representacion colectiva y a la posibilidad de discutir las condiciones de
trabajo en Malta, cabe resaltar la necesaria aplicacién de politicas europeas, debido a que, si bien lo:
empleados pueden discutir sus condiciones de trabajo a fin de conseguir una mejora en ellas, deb
alcanzarse un efectivo consenso en este punto.

Por otro lado, cabe observar que Malta es el pais donde los trabajadores estan mas a gusto en ¢
entorno laboral, existiendo un porcentaje muy bajo de siniestralidad laboral, muy cercano al existente en
la Unién Europea, debido, en su mayor parte, a la orientacion al Sector Servicios de su poblacion laboral.

Por el contrario, Malta presenta un relativamente elevado porcentaje de absentismo laboral, debien-
do las empresas, y el Sector Publico, efectuar un gran esfuerzo en la lucha contra el fraude laboral.

Donde es necesario realizar un verdadero esfuerzo es en politica retributiva, debiendo colaborar
los Fondos Europeos en resaltar la politica econdmica en Malta, y siendo el Sector Servicios el que mas
debe impulsarse, aprovechando las sinergias ya establecidas cara a una mayor explotacion de su princ
pal fuente de ingresos: el turismo, con el objeto de impulsar la economia hasta el punto de lograr una con
vergencia real en materia salarial con el resto de la Unién Europea, lo que se prevé arduo a corto plazo.

Malta es, por otro lado, un pais privilegiado en cuanto a la satisfaccion de los empleados con
sus puestos de trabajo, habiendo conseguido en este sentido un acercamiento a la conciliacion de |
vida laboral y familiar.

Si a lo que nos referimos es a la situacién respecto al acoso, si bien en el campo fisico no se
aprecian especiales dificultades ni porcentajes altos de agresiones, es en el aspecto sexual donde m
se aprecia una inadecuacion y retraso con los paises adherentes y los ya incorporados a la Unidi
Europea, lo cual va a resultar de ardua aplicacion, pero debe impdiséaisty a fin de conseguir
una aplicacion efectiva de las politicas de igualdad en este sentido.

Por dltimo, Malta va por delante de los paises de nueva adhesion en cuanto a la utilizacion de nue-
vas tecnologias, debido a su evidente orientacién al Sector Servicios, habiendo practicamente alcanza
do el nivel requerido por la Unién Europea en cuanto al uso de la tecnologia de la informacion e Internet.

IV. POLITICA ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS EN EL MODELO CENTRO-
EUROPEO (REPUBLICA CHECA)

1. Politica y criterios econémicos.

Sirve como base lo apuntado en el Consejo Europeo de Copenhague de junio de 1993, en el
gue se declaraba que la pertenencia a la Unién Europea redaiexéstencia de una economia de
mercado en correcto funcionamiento, asi como la capacidad para hacer frente a la presion de la
competencia y de las fuerzas del mercado en la Union»
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Para hacer frente a las estrategias de recursos humanos en la Republica Checa, es necesar
realizar un acercamiento estratégico a ciertas situaciones en las que es necesario buscar y elegir |
manera Optima de lograr objetivos de relativa dificultad y a su vez decidir sobre la asignacion y la
movilizacion de los recursos requeridos. El desarrollo de los recursos humanos resuelve definitiva-
mente este criterio.

En un futuro, la poblacién checa tendra que hacer frente a los nuevos y exigentes desafios,
gue permitiran nuevas posibilidades y objetivos, pero que también generaran presiones y riesgos inu-
suales actualmente. Desde el afio 2000, los recursos humanos son una materia abordada por los ch
cos, como certifica la «Estrategia del programa PHARE para el desarrollo de los recursos humanos
en la Republica Checa».

La evolucion de la economia checa se ha caracterizado, a diferencia de lo ocurrido en otras
economias de transicién, por un proceso de privatizacion de las empresas estatales. Los activos cor
trolados por el Estado han sido vendidos con gran celeridad, tanto a la empresa privada como a le
poblacién, mediante un programa de privatizacién de bonos. Este radical impulso de la privatizacion
condujo a un espectacular protagonismo del sector privado, ya que de ser practicamente inexistente
antes de las reformas ha pasado a suponer mas de las tres cuartas partes de la produccion. No ok
tante, el Estado detenta aln la mayoria de las acciones, o al menos, un paquete muy importante d
ellas, de varias grandes empresas y de lo que es mas importante, de los cuatro bancos principales.

La Republica Checa cuenta con una poblacion que supera los 10 millones de habitantes, lo
gue representa aproximadamente un 3 por 100 de la poblacién de la Unién. Sin embargo, su econo
mia representa entorno al 1,5 por 100 de la de la Union. Sipertapitase sitta en torno al 55
por 100 de la media de la Union.

El crecimiento econdémico de la Republica Checa se ha visto potenciado a lo largo de los afios
por un sector secundario de gran fortaleza. Actualmente y en los Ultimos afios, la industria ha deja-
do paso al sector servicios, que se ha convertido en el sector predominante debido al proceso de pri
vatizacion al que hemos hecho referencia.

No debemos olvidar el papel fundamental que han jugado las ayudas europeas al desarrollo
de la Republica Checa, asi como la inversion extranjera directa, principalmente por parte de Alemania,
Paises Bajos y Estados Unidos.

1.1. Situacién actual y tendencias (por sectores econémicos).

Haciendo un breve resumen sobre las Cuatro Libertades: mercancias, capitales, servicios y per-
sonas, observamos que en cuanto a la libre circulacién de mercancias, los avances de la Republic
Checa han sido considerables, puesto que existe una clara adopcién del acervo comunitario al respec
to, aunque deben controlarse por parte de las autoridades nacionales aquellos &mbitos que no se encue
tran cubiertos por la armonizacion comunitaria y que pueden ser un obstaculo para dicha libertad.
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En cuanto a la libertad de capitales, los avances son evidentes. Practicamente existe una tota
adecuacion del acervo comunitario al respecto. Actualmente priman las aportaciones de capital a las
salidas del mismo.

En cuanto a la libre circulacion de servicios, hos encontramos con problemas en ciertos sec-
tores como el financiero o el bancario, debido al porcentaje de bancos controlados por el Estado y
los problemas de transparenciay libre competencia que esto supone. Sin duda, se trata del sector qu
necesita mas esfuerzo nacional.

Por dltimo, en lo referente a la libre circulacion de personas, el Unico problema que hemos
encontrado se centra en la desigualdad de trato de los ciudadanos por su nacionalidad. Las barrers
existentes en este aspecto deben tender a la desaparicion.

* AGRICULTURA

Dada la escasa importancia de la agricultura en la economia, el sector agricola no constituye
una prioridad en la politica del Gobierno.

Se busca el incremento del consumo en areas claves como los cereales, semillas oleaginosas
productos lacteos y carnicos. Algunos de los problemas son: la baja productividad de los cultivos,
la baja rentabilidad y calidad de los mismos.

En general, es necesario un mayor desarrollo de los sistemas administrativos en estas areas
asi como la disposicién de sistemas de fijacion de precios para la gestién de mercados.

En definitiva, podemos sefialar que es necesario incidir en la aplicacién y cumplimiento de
los requisitos veterinarios y fitosanitarios, el fortalecimiento de las estructuras administrativas para
garantizar las aplicaciones sefialadas por la Politica Agraria Comun (en lo sucesivo PAC) y una mayor
reestructuracion del sector agroalimentario para mejorar su capacidad competitiva. Pese a estos
esfuerzos, no se plantean problemas significativos para aplicar la PAC de forma adecuada.

* PESCA
Como socio comercial de la Comunidad, la Republica Checa representa aproximadamente el
0,17 por 100 del total de las importaciones de pescado de la Unidon Europea. En cuanto a las expor-

taciones, recibe el 1,33 por 100 de los productos derivados de la pesca.

La produccién y los datos de comercio exterior son bajos si los comparamos con las cifras
existentes en la Union Europea, por lo que su adhesién no supone un impacto significativo.

Es necesario que la Republica Checa garantice el cumplimiento de las normas de la Unién
Europea en materia de sanidad, higiene y medio ambiente.

Actualmente, podemos sefialar que este sector no representa ningn problema para la adhesior
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« ENERGIA

Pese a la necesidad de privatizacion de ciertos subsectores energéticos, que se encuentra
actualmente en manos del Estado (monopolios varios y posiciones dominantes en la produccién y
distribucion de la electricidad, uranio, transporte de petréleo y gas), se observa un crecimiento de
los sectores privados en la produccién de estas energias.

Estos indicadores no han supuesto que la Republica Checa deje de cumplir las disposiciones
establecidas en el Tratado EURATOM. A un solo paso de la adhesion, la Republica Checa esta capa
citada para cumplir la mayor parte de la legislacion de la Unién Europea al respecto.

Debe hacerse especial hincapié en la seguridad nuclear y la adecuada situacion de estas ins
talaciones, asi como dar una respuesta a medio plazo de los residuos nucleares que aparezcan.

* SECTOR INDUSTRIAL

No podemos considerar que la Republica Checa sea un pais en transicion. Como hemos sefia
lado anteriormente, el sector industrial ha jugado un papel esencial en la economia checa, por lo que
se puede concluir que existen pocos obstaculos al comercio industrial. Las exportaciones represen
tan més del 50 por 100 de la economia y de la produccién industrial. El acervo se adopta a un ritmo
satisfactorio y actualmente podemos comparar la situacién de la industria con la existente en Portugal.

Los principales problemas se encuentran en el ambito de la gestion empresarial y en el papel
dominante de las grandes empresas y su consumo energético.

Podemos decir que no se presentan grandes dificultades para que la Republica Checa se inte
gre en el mercado ampliado de la Unién Europea. A medio plazo, con un aumento de los salarios y
los costes de produccion, debe perseverarse a fin de mantener una competitividad y productividad
de la industria checa que no esté ligada a los precios.

+ CIENCIA E INVESTIGACION

Como consecuencia de su desarrollo industrial precario, el &mbito cientifico y tecnolégico ha
tenido una larga tradicién en la Republica Checa, principalmente en la ingenieria mecanica. Podemos
hablar de grandes esfuerzos nacionales para reestructurar sus instituciones, la ciencia y la tecnolo
gia.

Un tema que debe abordarse con precision es el problema del abandono masivo de la univer-
sidad, asi como la actualizacion de los materiales de laboratorio. Los estudios demuestran que nc
mas del 15 por 100 de los alumnos matriculados consiguen un titulo académico.

En este sector no se prevén problemas importantes para la adhesion. Esta supondra un bene
ficio comun.
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« EDUCACION Y FORMACION

El mayor avance en este terreno es el proceso de despolitizacion de la ensefanza. El siguien:
te paso que se esta desarrollando es dotar de un marco juridico a este cambio.

Debe incidirse en diversas areas de la ensefianza como la diversificacién de las fuentes de
financiacion, mejora de la gestion estratégica, diversificacion de la oferta, desarrollo del sector no
universitario y de los nuevos planes de estudio, con la finalidad de incrementar el interés por temas
europeos y de relaciones internacionales hacia Europa, etc.

A pesar de su avance, podemos observar un cierto desorden en cuanto al desarrollo. La ten-
dencia siempre debe apoyarse en un desarrollo juridico que sea garante de los cambios. La participa
cion de la Republica Checa en los programas comunitarios es un buen ejercicio para la integracion.

No parecen existir dificultades para llegar a la adhesion sin cumplir el acervo establecido al
respecto.

+ TELECOMUNICACIONES Y TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION

Tanto en el grado de liberalizacion de las telecomunicaciones, realizadas desde el afio 2000
(liberalizacion del mercado de la red fija y de la telefonia mévil), como en la aproximacion hacia la
legislacion vigente en la Unién Europea en esta materia, la Republica Checa ha tendido a eliminar
los monopolios existentes, favoreciendo la privatizacién y la liberalizacion. La tendencia de los ulti-
mos afios ha estado encaminada a favorecer un servicio similar en todas las regiones geograficas
evitando las distorsiones en las tarifas que existian hasta hace algunos afios. El gobierno contintz
desempefiando un papel importante al respecto.

En cuanto a la infraestructura, el principal objetivo ha sido la modernizacién de redes y ser-
vicios publicos, asi como la introduccién de las nuevas tecnologias de la informacion, con la entra-
da de nuevos operadores extranjeros, entre los que destacan los operadores americanos y alemant

2. Empleo y condiciones laborales (politica social y empleo).

Los principios de la legislacion laboral estan ya contemplados en la legislacion de la Republica
Checa. La elaboracion del Gltimo cddigo laboral ha situado la legislacion checa dentro del acervo en
cuestiones como la proteccidn de los trabajadores en casos de insolvencia de la Patronal y en casc
de despido colectivo.

Deben efectuarse revisiones en cuestiones como la transferencia de empresas, informacion e
los empleados sobre sus condiciones laborales y horarios. Debe darse inicio, asimismo, a la infor-
macion.
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2.1. Pequefia y mediana empresa (PYMES).

Ya en la década de los noventa, las PYMES sufrieron en la Republica Checa un avance impresio-
nante, bajo la idea que de que se trataba de una de las claves del crecimiento econémico gracias al des
rrollo del sector privado. Actualmente, cuentan con una amplia red de asesorias regionales y de centros d
informacion para el desarrollo de las PYMES que cubre practicamente la totalidad del territorio nacional.

La evolucioén, por lo tanto, es correcta, sin que puedan encontrarse problemas concretos que
dificulten la incorporacién.

2.2. Organizacién del trabajo.

No encontramos con un predominio de hombres en los dos primeros sectores econémicos,
mientras que en el sector servicios hay un predominio de las mujeres.

Podemos hablar de una distribucion mas equilibrada entre hombres y mujeres dentro de cada
sector en paises de nueva integracion con respecto a la Unién Europea. En la Republica Checa ha
una media de un 44 por 100 de mujeres trabajadoras.

Podemos sefialar que la organizacion del trabajo es relativamente mas industrial y menos orien-
tada comercialmente que en la Unién Europea, existiendo jerarquias mas definidas, lo cual geners
un menor control por parte del trabajador de su propio trabajo y responsabilidades. Existen estudios
realizados que han tenido en cuenta dos indicadores y que permiten comprobar que en la Republic:
Checa el control del trabajo es superior a la media de la Unidn Europea (en torno al 52%).

Esta monotonia es mas habitual tanto para los trabajadores no asalariados, asi como para aqu
llos que se encuentran en empresas mayores (entre 100 y 250 empleados).

En cuanto a la autonomia en el trabajo, referente al control de los trabajadores sobre el desa-
rrollo y responsabilidad, encontramos una menor capacidad de desarrollo autonomo del mismo en
la Republica Checa que en la Unién Europea, lo cual supone una mayor dificultad para realizar accio-
nes como la distribucion de tareas y métodos de trabajo. Aun asi, esta precariedad esta bastante su
vizada en comparacion con otros estados de nueva integracion (Republica Checa 66%). El nivel mas
alto de autonomia se encuentra en el sector servicios y es inversamente proporcional al crecimientc
de la empresa en cuanto a nimero de empleados se refiere. El control sobre el cambio o rotacion d
las tareas es también elevado en la Republica Checa (77%) en comparacion con paises como Poloni

Podemos concluir que, tanto la edad, como el sexo, el sector en el que se trabaje y el tamaric
de la empresa, son las variables que determinan una mayor o menor autonomia en el trabajo.

En cuanto a la capacidad de decision respecto a la eleca@msdibresde los trabajadores,
la Republica Checa se encuentra ligeramente por debajo de la media de la Unién Europea. La mayo

ESTUDIOS FINANCIEROS ntim. 264 -197 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| POLITICA DE RR.HH. EN LOS PAfSES DE NUEVA INTEGRACION EN LA UE | David Pérez Piiieiro y Ernesto Rodriguez Gaztelumendi

autonomia de decision al respecto aparece en los hombres y en los trabajos mas cualificados. Asi
las mujeres y los trabajos manuales son los que se encuentran mas afectados. La edad es tambié¢
una variable que debe tenerse en cuenta; a mayor edad, mayor autonomia.

En cuanto al trabajo en equipo y la rotacién de tareas, hay un mayor desarrollo en empresas
grandes, asi como en los sectores de direccion.

La capacidad de recibir ayuda por parte de los comparieros es ligeramente inferior a la media
existente en la Unién Europea. A su vez, este hecho es menos comun para los trabajadores inexpet
tos, asi como para los incluidos en el sector primario, al igual que para los trabajadores con contra-
tos temporales.

El sector donde se percibe un trabajo en equipo més destacado es en la construccion y en los pue:
tos de cierta responsabilidad. Conforme desciende esta responsabilidad, desciende el trabajo en equipt

En cuanto a la rotacion de tareas, aparece un comportamiento similar, obteniendo una mayor
rotacion de las mismas conforme aumenta la responsabilidad y la cualificacion. Los empleados, los
aprendices, empleados en practicas o becarios, son los que sufren una mayor rotacién de tareas. El se
tor servicios es el que presenta una mayor rotacion de tareas. En cuanto a la distincion de género, la
mujeres estan ligeramente por encima de los hombres en esta variable. Por tltimo, tomando como obje
to la variable edad, el trabajo en equipo y la rotacién de tareas disminuyen conforme aumenta la misma.

2.3. Formacion.

En la Republica Checa un 48 por 100 de los trabajadores han experimentado formacion en sus
puestos de trabajo en los Ultimos 12 meses. De este dato, aproximadamente dos tercios de la mism
tiene como objeto a empleados cualificados o expertos y dentro de éstos a aquellos comprendidos
entre los 25 y los 55 afos.

En este campo, es preciso sefialar la figura de la «autoevaluacion» o «autovaloracion», mas
comun en los cargos experimentados, que utilizan a su vez la supervision de los grupos de trabajo.

El sector servicios es el que menos formacién recibe, especialmente hoteles y restaurantes,
con una formacién practicamente inexistente. Los sectores empresariales que son objeto de mayol
formacioén son los transportes, comunicaciones e intermediacion financiera.

2.4. Tiempo de trabajo.

En cuanto al tiempo de trabajo pueden sefialarse tres cuestiones en relacién con la media de
la Unién Europea:
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Primero, que en términos generales, las jornadas son ligeramente superiores en la Republice
Checa que en la media de la Unién Europea, en los datos relativos a mujeres, superando asi la medi
de 38,19 horas a la semana de la Unién Europea. En Republica Checa se llega a las 47,2 horas sem
nales. Las jornadas mas elevadas se encuentran en el primer sector (agricultura), mientras que la
mas reducidas se encuentran en el sector servicios. Las semanas de trabajo mas cortas se encuent
principalmente en profesionales y técnicos.

En segundo lugar, el trabajo por horas es una practica menos comun que en la Unién Europea
En lo referente a las jornadas de mas de 10 horas al menos una vez al mes, la Republica Checa ¢
encuentra en cabeza, con un 47 por 100. El trabajo por horas es superior en las mujeres, a excepci¢
de los sectores agricola y el hotelero.

En tercer lugar, las modalidades de trabajo a turnos y nocturno son mas utilizadas que en la
Unién Europea. La media en todos los paises de nueva integracion es elevada, independientement
del sector econémico, aungque es mas habitual en el sector servicios y en la agricultura. En la Republic:
Checa, el 23 por 100 de los empleados son objeto de cambio en el turno de trabajo.

2.5. Dialogo social, representacion de los trabajadores en la empresa y posibilidad de nego-
ciar condiciones de trabajo.

Con caracter general, en la Republica Checa hay una menor implicacion del trabajador a la
hora de determinar la organizacion de su trabajo con relacion a la Union Europea. La mayor impli-
cacion se encuentra en los trabajadores autébnomos. A pesar de esta menor implicacion y en relaciél
con el resto de paises de nueva integracion, nos encontramos con que un 78 por 100 tiene esta cap
cidad, frente a paises de Centroeuropa como Bulgaria y Polonia con un 58 por 100 y un 64 por 100,
respectivamente. En cuanto a las variables de edad y sexo, sefialamos que a mayor edad, mayor impl
cacion y no encontramos una diferenciacion notable entre hombres y mujeres.

2.6. Prevencion de riesgos laborales y entorno fisico de trabajo.

La Republica Checa acept6 una serie de principios generales relativos a la proteccion de la
salud y la seguridad en el trabajo. Su empefio debe destinarse a la aproximacion de las legislacione
relativas a estas cuestiones. La Republica Checa cuenta con estructuras independientes de inspe
cién con arreglo al Convenio numero 81 de la OIT.

El trabajo esta directamente relacionado con el estado de salud. Las caracteristicas propias de
un trabajo pueden ocasionar reacciones evidente en el trabajador, tanto fisica como psiquicamente. La
politicas de la Unién Europea en este campo han ido destinadas a garantizar un buen ambiente de tr:
bajo que evite los posibles riesgos laborales y la aparicion de consecuencias fisicas para el trabajado

Los problemas mas comunes a evitar son: la fatiga total, el dolor de espalda, tensiéon y dolo-
res musculares. En la Republica Checa y en cuanto a fatiga total se refiere, existe una paridad tota
entre hombres y mujeres que sufren este mal. El porcentaje se encuentra en torno al 34 por 100,
igual que en Eslovenia, muy por debajo de Bulgaria, con un 51 por 100.
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Segun los estudios realizados, el sector de autbnomos es el que se registra un mayor numerc
de accidentes laborales. Igualmente el grupo de edad con un mayor porcentaje de riesgo es el dt
empleados mayores de 55 afios. El riesgo sufre un incremento en los sectores agricola y de explota
cion minera, con respecto al resto de sectores econémicos como el sector financiero o el comercial.

La afeccidn hacia ciertos males como el ruido, temperaturas extremas, vibraciones, polucion, etc.,
es mas proclive en las empresas con mas de 500 empleados, aunque, a su vez, es en este tipo
empresas donde nos encontramos con una mayor utilizacion de los equipos de proteccién e infor-
macién necesarios para prevenir riesgos laborales.

La ausencia en el trabajo motivada por el riesgo laboral supone un problema al que debe plan-
tarse cara. No debemos olvidar que mas de la mitad de las ausencias ocasionadas por accidente lab
ral superan los 20 dias de baja.

El colectivo que cuenta con un mayor nimero de bajas por accidente laboral en la Republica
Checa son los trabajadores de la construccion, obreros en gbheraloflar), frente a un porcen-
taje reducido de loswhite collar.

En términos generales, las politicas de prevencion de riesgos laborales estdn mas desarrolla-
das en la Republica Checa, donde el nimero de riesgos ocupacionales es inferior al de paises com
Lituania (modelo baltico).

Hay una gran satisfaccién con las condiciones de trabajo existentes, solamente superada pot
algunos paises como Estonia. En cuanto al grado de sostenibilidad de la situacién laboral, mas del
60 por 100 de los checos piensan que, pasados los 60 afios, serdn capaces de realizar las mism
tareas que en el momento actual.

2.7. Sistemas de remuneracion y politica retributiva.

Si tomamos en consideracién que en la Republica Checa los niveles de personal cualificado
son algo inferiores a la media de la Unidn Europea, pese a encontrarse en una posicién destacad
dentro de los paises de nueva integracion, y que, a su vez, se establece una clara distincion en la retr
bucién entre los cualificados y los no cualificados, podemos concluir que existen retribuciones ele-
vadas para sectores profesionales, cientificos e intelectuales. Los empleados asalariados del sectc
servicios y del sector agricola son los que se encuentran en el otro lado de la balanza.

Existe también relacién entre la remuneracion y el tamafio de la empresa: conforme aumenta
el tamafio de la empresa, se incrementa la retribucion.

2.8. Conciliacion de la vida laboral y familiar.

Siempre que hablemos de trabajo, es necesario hacer referencia al contexto social y familiar
gue rodean al mismo. Las tendencias de la Unién Europea en esta materia suponen un compendic
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entre trabajo y vida familiar y tienden a evitar una de las mayores probleméticas de las Ultimas déca-
das: la doble jornada, la necesidad de cubrir una serie de obligaciones familiares como cuidado de
nifios, de personas mayores, discapacitados, quehaceres domésticos, que no estan remuneradas y ¢
en la actualidad afectan principalmente a las mujeres. Al igual que en la Unién Europea, en la Republica
Checa, las mujeres estan mas involucradas en este tipo de tareas.

Finalmente podemos indicar que, pese a la situacion perjudicial de las mujeres, éstas estan
mas satisfechas que los hombres con su jornada laboral. Las personas divorciadas o separadas, i
solteras con pareja y los casados sucesivamente, son los menos satisfechos con el horario laboral
las obligaciones familiares que presentan.

2.9. Acoso laboral.

El acoso laboral, entendido como modo de discriminacion en el puesto de trabajo, puede pre-
sentarse tanto fisica como psiquicamente. En comparacion con la media de la Unién Europea, el
acoso laboral es superior en la Republica Checa (10%), si realizamos una comparacion con el restc
de modelos estratégicos de nueva integracion, encontramos que la Republica Checa cuenta con u
elevado porcentaje de acoso laboral, solamente igualable en el modelo baltico (Estonia y Lituania,
entorno al 11%). Principalmente, el acoso proviene de clientes.

Las mas afectadas en términos generales son las mujeres, seguidas de colectivos de person:
jévenes y de empleados con contratos laborales precarios (no indefinidos).

El hostigamiento sexual es mas comun en el sector terciario, hoteles y restaurantes, que en
sectores como la construccion y los transportes. Asi, en la Republica Checa encontramos una mayo
proporcién de acoso sexual en sectores hoteleros (4%), en relacién con otros paises de nueva inte
gracion como los eslovenos (0,2%).

2.10. Utilizacion de las nuevas tecnologias y teletrabajo.

Las nuevas tecnologias tienen un impacto absoluto en las condiciones de trabajo. Asi, la
incorporacion de las nuevas tecnologias, ordenadores, Internet y los nuevos modelos de trabajc
como el teletrabajo, son las propuestas mas importantes que se han llevado a cabo en la Republic
Checa.

La utilizacién de los ordenadores por los trabajadores checos es algo menor que la media exis-
tente en la Unién Europea, que se encuentra en torno al 31 por 100, y ligeramente inferior a la media
de Eslovenia, pais mas destacado en la utilizacion de las nuevas tecnologias (28%).

El uso de ordenadores es mas comun para los vendedores y los profesionales. Los trabajado
res inexpertos o no cualificados son los que hacen menor uso de las nuevas tecnologias.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntim. 264 -201 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| POLITICA DE RR.HH. EN LOS PAfSES DE NUEVA INTEGRACION EN LA UE | David Pérez Piiieiro y Ernesto Rodriguez Gaztelumendi

Asimismo, conforme aumenta la edad del trabajador, disminuye el porcentaje de utilizacion
del ordenador.

En cuanto a la modalidad de teletrabajo, la Republica Checa cuenta con un 2 por 100 de tra-
bajadores que realizan la jornada completa en sus hogares. Este porcentaje aumenta hasta el 7 por 1!
para trabajadores empleados a media jornada. El pais de nueva integracion mas destacado en es
modalidad de empleo es Polonia, que llega al 8 por 100 para empleados que trabajan a jornada com
pleta. El teletrabajo es mas comun entre los hombres y dentro del grupo de edad de entre 25 y 39 afios

2.11. Politicas de igualdad y no discriminacion.

En cuanto a la seguridad social de los trabajadores migrantes es preciso efectuar algunas adap
taciones técnicas al respecto. Debe darse importancia a la capacidad administrativa para aplicar las
detalladas normas de coordinacion en colaboracién con otros paises.

La Republica Checa posee muchas de las estructuras administrativas necesarias para desen
pefiar esta tarea, aunque debe incidirse en una mayor preparacion y formacion.

En términos generales, no existen problemas en cuanto a derechos y libertades fundamentales
Los esfuerzos en la Republica Checa en los Ultimos afios han tenido como objetivo principal la protec-
cién de las minorias y la lucha contra la discriminacion de las mismas y por la igualdad y el respeto.

3. Estrategia de desarrollo de recursos humanos.

Los recursos naturales de la Republica Checa son escasos, al tiempo que no existen fuertes cap
tales nacionales, lo que provoca que los checos deban esforzarse por mantener e incrementar la entri
da de capital extranjero en el pais. Los recursos humanos son, indudablemente, la mayor fuente de
rigueza de la Republica Checa, por lo que, su cuidado y estimulacion son la clave para un desarrollo
adecuado que permita que los checos puedan compararse con otros estados miembros de la Unié
Europea que han dado prioridad a la importancia del capital humano para su completo desarrollo.

A pesar de la prioridad que debe tener el capital humano, el aumento de los trabajos cualifi-
cados y el correcto funcionamiento de los sectores profesionales en todas sus particularidades nc
deben ser el Ginico objetivo que la economia checa debe abordar. El desarrollo de los recursos huma
nos debe esforzarse, al mismo tiempo, en el establecimiento de un ambiente laboral y de vida ade-
cuado, en el incremento de la libertad a la hora de elegir la profesién deseada, en una mayor flexi-
bilidad laboral, en una mejora en la adaptacion al cambio y por dltimo en mejorar la cohesion social
y permitir una mejora de las condiciones de vida de todos los checos.

A la luz de los criterios sefialados, podemos valorar que la situacion actual en la Republica
Checa es insatisfactoria. El desarrollo de los recursos humanos auin no se ha convertido en una prio
ridad para el Gobierno y para los agentes sociales con capacidad de decision.
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Normalmente, encontramos una relacion directa entre el desarrollo de los recursos humanos y
el sistema escolar y de aprendizaje. Las Unicas iniciativas al respecto en la Republica Checa se limi-
tan a reducidos cursos y programas ofrecidos por algunas universidades y escuelas de secundaria.

Los mecanismos del sistema encaminados a favorecer una mayor cualificacién laboral y una
mejora de las capacidades de los individuos y grupos de trabajo son actualmente deficientes y esca
sos. Si consideramos que las iniciativas principales deberian partir de la clase politica, nos encon-
tramos con uno de los problemas fundamentales que deben solventarse. No podemos, pues, encol
trar autoridad alguna en la Republica Checa que asuma la responsabilidad del desarrollo de los
recursos humanos, considerando que la parte de los Presupuestos del Estado encaminados a fome
tar este tipo de politicas es muy escaso.

La Republica Checa también necesita una estrategia para el desarrollo de los recursos huma
nos como documento basico para la puesta en practica de las politicas de la Unién Europea en €
campo del empleo, aprendizaje y desarrollo de una sociedad de la informacion. Esta estrategia per:
mitiria una correcta utilizacion de los fondos estructurales y sociales destinados a estos campos.

De este modo, la adopcion de una estrategia nacional debe convertirse en el punto de partide
para el didlogo, las decisiones, la cooperacidn y el comienzo de una linea conductora entre el gobier-
no y los sectores publicos y privados en el desarrollo de los recursos humanos. Los siguientes paso
deben conducir a la preparacién de un marco practico que ayude a crear un sistema global de des:
rrollo en estas materias, es decir, en dar un caracter pragmatico a estas iniciativas. Este desarrollc
debe incluir medidas legislativas, institucionales y financieras, que favorezcan la cooperacién entre
los distintos actores sociales.

Para tender a un desarrollo estratégico de esta magnitud en la Republica Checa, es necesari
tener en cuenta los siguientes aspectos:

Para cualquier cambio cualitativo en un pais, es necesario contar con el apoy@litesas
como pilar basico que garantiza el cambio. La implicacién y actitud proactiva de las elites en los dis-
tintos sectores: economia, politica, administraciones publicas, educacion y cultura, es garante del buet
hacer y del cambio. La puesta en practica de estas politicas de recursos humanos vendra respaldac
por profesores, educadores, hombres de negocios, ejecutivos, politicos, etc. Un consenso politico er
estas materias evita un permanente juego de obstaculos politicos que ralentizan el cambio.

Por otro lado, es necesario que se establezcan las condiciones basicas para que la estrateg
de recursos humanos tenga un caracter global y de una sensacién de cercania y comprension acc
sibles a todos los sustratos sociales que se interesen por ella. Asi, las organizaciones publicas y pri
vadas encontraran en los medios de direccion e informacién nacionales las pesquisas necesarias pa
formar sus propias estrategias.

Por ultimo, ser& necesario realizar un detalle especifico del impacto que la puesta en practica
de la estrategia de recursos humanos va a suponer en la Republica Checa y su sociedad. Los objet
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vos béasicos hacia donde tienden estas politicas ya han sido comentados en puntos anteriores, ahoi
bien, falta por valorar los impactos que su puesta en practica puede suponer. Actualmente, intentar
esbozar las lineas de los posibles impactos es una tarea idilica, si tenemos en cuenta que los objet
VoS que se estan desarrollando se veran afectados por factores externos que desconocemos.

Por todo ello, debemos entender que el desarrollo de los recursos humanos en la Republica
Checa es un proceso dinamico e interminable. Hoy por hoy podemos asegurar que los checos debe
incidir en un mayor incremento de la mujer en el mercado laboral, mayor autonomia y control del
trabajo por parte de los empleados, mejora de la situacion laboral y permanencia del empleo, evi-
tando rotaciones continuas, mejora de la formacién, decremento de las jornadas laborales, aumentc
de las iniciativas en legislacion laboral, potenciar una politica retributiva que favorezca la equidad
por causas objetivas, mejorando, a su vez, la igualdad de sexos, evitar el acoso sexual y los acci-
dentes laborales, fomentar la utilizacion de las nuevas tecnologias y tantas otras iniciativas que nos
permiten vislumbrar ciertos vacios legales.

Por todo ello, sera una tarea basica que los responsables del desarrollo estratégico de los recur
sos humanos en la Republica Checa adapten la estrategia que se esté utilizando a los cambios a cor
y medio plazo que se estan sucediendo. Es complicado hacer entender que un modelo fijado cor
variables especificas puede dejar de tener validez a los pocos afios como causa de un cambio socie
econdmico o politico determinado.

Finalmente, podemos indicar que, independientemente de la linea que las autoridades checas
utilicen en cuanto a desarrollo de recursos humanos se refiere, parece imprescindible desarrollar une
estrategia global en todo el pais que permita impulsar de manera clara y objetiva las politicas de
recursos humanos que muchos de nosotros consideramos como propias.

V. CONCLUSION

Una vez estudiados los tres modelos que aqui se han tratado, y habiéndose analizado dato:
reales, asi como el grado de cumplimiento de exigencias respecto a la aplicacion de politicas de recur:
sos humanos en Europa, sin olvidar las deficiencias e insuficiencias que caracterizan a la mayoria
de paises y modelos de nueva incorporacién, se puede concluir que, si bien existen caracteristica:
bien diferenciadas entre el modelo baltico, el mediterraneo y el centroeuropeo, hay, a grandes ras-
gos, una caracteristica esencialmente comun a los tres, y es el gran esfuerzo que tienen que realiz:
estos paises por «no perder el tren» del progreso en recursos humanos, siendo el desarrollo estrat:
gico en este campo tan importante como su posterior aplicacién practica que compete, en primer
plano, a la Union Europea (con la financiacién econdmica procedente de los Fondos europeos), sien-
do en segundo lugar los propios estados a los que incumbe la aplicacion de politicas estratégicas lo:
interesados en orientar la legislacion hacia una efectiva aplicacién en la vida real que corresponde,
en tercer lugar, a las empresas, que realizan la funcion de canales que han de conectar directamen
con los destinatarios finales de las politicas de recursos humanos, cuales son los trabajadores: la
personas, en ultimo término.
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Las tendencias que desde hace afios vienen apuntando los paises occidentales (pautas que, p
otro lado, se dictan en la mayoria de las ocasiones por los «gurus» de recursos humanos en Estad(
Unidos y se aplican posteriormente en la Unidn Europea) son claras. En resumen: es necesario fomen
tar la direccién inteligente para alcanzar una gestion de personas por parte de los directivos de las
empresas gue se orienten no a imponer, sino a liderar. Es decir: es contraproducente ejercer un manc
oligarquico sobre los empleados, siendo por el contrario operativo y rentable LIDERAR, enten-
diéndose por tal concepto sacar de cada empleado lo mejor que pueda dar de si en el trabajo.

¢, Qué queremos decir con esto?: debido a que el trabajo en equipo es, hoy por hoy, una reali-
dad que se utiliza en las empresas continuamente, no es inteligente poner en practica politicas dt
direccion gue supongan una ignorancia de las opiniones e impresiones de quienes mejor conocer
sus funciones: los empleados.

Es por ello que en la actualidad, no interesa tanto centrarse en el «premio», que histéricamente
ha sido una retribucidn por encima del compafiero en tanto en cuanto mas se extendiese el horaric
laboral, sino que es el cumplimiento y alcance de objetivos, que se logra con una motivacién moral
tan importante, si no mas, que la econdmica, el instrumento que ha de utilizarse por parte de la empre
sa para lograr que el empleado entre de lleno en el modelo de gestién por competencias; es decir
gue cada empleado «encaje» de modo efectivo y lo mas adecuadamente posible en el desempefio (
sus funciones.

Por ello, es ingente el esfuerzo que los paises de nueva incorporacién a la Unién Europea har
de realizar en un plazo considerablemente corto de tiempo, significando esto un cambio radical en
las «politicas» de recursos humanos que se venian implantando —en cualesquiera modelos que hem
estudiado, y en los que no vamos a entrar en detalles para no resultar excesivamente repetitivos, e
tanto en cuanto las caracteristicas y necesidades han quedado reflejadas en puntos anteriores— ha:
practicamente el dia de hoy.

Seamos realistas: en nuestro pais, sin ir mas lejos, hemos tenido que adaptarnos al modelo qu
se ha impuesto a nivel mundial en un tiempo récord, maxime teniendo en cuenta la adaptacion que
la sociedad espafiola se ha visto obligada a realizar, en todos los sentidos, pero también en materi
de recursos humanos, tanto a nivel estatal como empresarial, en los Gltimos treinta afios.

Por ello, no seria justo exigir a los paises que a partir del dia 1 de mayo de 2004 pasaran a for-
mar parte de la Unién Europea una adaptacion mas rapida de la que ha tenido la mayor parte de lo:
Estados que, a dia de hoy, a meses vista de la integracion de diez nuevos paises en la Unidn Europe
conforman la Europa de los 15.

Por tanto, la receta es sencilla sobre el papel, pero terriblemente ardua a la hora de ponerla er
practica: adaptacién en cada campo que conforma el «modelo internacionalmente aceptado de recur
sos humanos». Y mucho mas teniendo que adaptar realidades sociales y politicas provenientes, e
su mayor parte, de un reciente pasado clarisimamente influenciado por las arcaicas politicas de recur
sos humanos provenientes del reparto del pastel europeo tras la Segunda Gran Guerra, principal
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mente la Alemania nacionalsocialista y el socialismo soviético, que no entendian de politicas estra-
tégicas de recursos humanos, ni mucho menos de igualdad social y de oportunidades, asi como tam
poco, evidentemente, de orientacién al logro.

Y son esas politicas daissez faireJaissez passer, cualesquiera que fuesen los mandatarios
gque ostentasen el poder, las que es preciso eliminar para que las empresas demuestren vitalidad
fortaleza, formando y orientando a los trabajadores para que luchen, en igualdad de oportunidades,
por supuesto, para realizarse laboralmente, sacando —como ya se ha indicado parrafos atras— lo mejc
de cada individuen morde una conjuncién de voluntades que den como resultado una Gnica direc-
cion: la colaboracién entre empleados, sin importar las capacidades de cada uno, sino las intencio-
nes y el ansia por aprender y aplicar, por colaborar y lograr, por ser lo méas independientes y exper-
tos en la realizacién de su trabajo diario, y por fomentar el compafierismo.

¢Por qué estas Ultimas frases?: a nuestro modo de entender, y si se nos permite realizar ur
simil de facil comprension, podemos decir que un departamento de recursos humanos, o0 yendo mas
lejos, cualquier departamento y, por ende, cualquier empresa u organizacion que integre a un grupc
de personas heterogéneo con diferentes funciones y capacidades, ha de ser como el cuerpo human
es decir; el cerebro, el corazén, el sistema nervioso, las articulaciones, las visceras, etc., han de ir el
la misma direccién y coordinarse perfectamente, a fin de no provocar un colapso que podria dar lugar
a unas consecuencias que en ningun modo serian deseables.

Y eso, precisamente, habiendo analizado los modelos que en el presente trabajo se han trata
do, es algo que los Estados y las empresas de estos paises deben asimilar como propio, comenza
do por una correcta seleccion de sus empleados, orientada a incorporar personas a puestos de trab
jo lo més posiblemente adecuados a los mismos, formandoles suficientemente, y retribuyéndoles lo
mas justamente posible, en funcién de multiples variables que podrian resumirse en la excelencia er
el desarrollo de sus funciones, poniendo especial énfasis en temas tan controvertidos y novedoso:
en estos paises como la representacion de los trabajadores y la politica sindical como via de expre
sion de la voluntad de los empleados ante el empresario, a fin de reivindicar con la debida justicia
sus derechos, sin olvidar uno de los pilares basicos que han de regir la orientacién hacia el futuro de
todos los paises que conforman y conformaran la Unién Europea: la igualdad de derechos entre hom-
bres y mujeres, haciéndola efectiva en el ambito laboral, puesto que, como hemos observado, en Iz
realidad del dia a dia en las empresas, sigue siendo una lacra, un mal endémico que sin demora h
de ser erradicado con la ayuda y la voluntad de todos, mediante la toma de conciencia en este tem:
en el seno de las organizaciones, lejos de quedar reflejado como un mero principio programético.

Por ultimo, y teniendo en cuenta que, al fin y al cabo, no existe empleo si no se cuenta con
salud para llevarlo a cabo, se ha visto en paginas anteriores que es precisa la implementacién de la
politicas adecuadas que adapten vida y trabajo de la mejor manera posible: si protegemos la saluc
del empleado, mayor rentabilidad obtendra la empresa, nos encontraremos con un menor indice de
absentismo laboral y con una mayor satisfaccion en los trabajadores. Esto significa que las empre-
sas han de realizar un obligatorio esfuerzo en reforzar la salubridad en sus organizaciones, a fin de
adecuarse a las disposiciones legislativas en la materia y lograr, como objetivo Ultimo, una vida labo-
ral larga y estable para sus empleados.
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