HACIA UN NUEVO MODELO

DE RELACIONES LABORALES
PARTICIPATIVO Y SU IMPLICACION
EN LOS ORGANISMOS AUTONOMOS
DE SOLUCION DE CONFLICTOS

Madrid, 14 de Noviembre de 2018

FUNDACION




HACIA UN NUEVO MODELO DE RELACIONES LABORALES PARTICIPATIVO
Y SU IMPLICACION EN LOS ORGANISMOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS

< INDICE

INDICE

PRESENTACION

Francisco Gonzalez Moreno, Representante de CCOO
en el Patronato y Vicepresidente de la Fundacion SIMA PAG.3

UN NUEVO MODELO DE RELACIONES LABORALES
Y SU IMPLICACION EN LOS ORGANISMOS
AUTONOMOS DE SOLUCION

DE CONFLICTOS

Tomas Arrieta Heras, Presidente del Consejo B
de Relaciones Laborales de Euskadi PAG. 6

LA COGESTION EN EUROPA:

ESTADO, DESARROLLO Y PERSPECTIVAS
PARA LAS RELACIONES LABORALES

EN ESPANA

Sara Lafuente Hernandez. Investigadora de ETUI
(Unidad Europeizacion de las relaciones laborales) PAG. 25

LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES
EN LA EMPRESA Y SU IMPACTO
EN EL EMPLEO

Eduardo Garcia Elosua,

Miembro del Foro Mazarredo PAG 51
CLAUSURA

Unai Sordo Calvo, _
Secretario General de la CS de CCOO PAG. 72

ccoo kS

FUNDACION

SIMA

NOISN4Ia 3@ YavNyor



HACIA UN NUEVO MODELO DE RELACIONES LABORALES PARTICIPATIVO
Y SU IMPLICACION EN LOS ORGANISMOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS

< INDICE

PRESENTACION

Francisco Gonzalez Moreno, Representante de CCOO
en el Patronato y Vicepresidente de la Fundacién SIMA

Un afo mas hemos celebrado en la sede del Consejo Econémico y Social (CES),
una jornada organizada por la Secretaria confederal de Accién Sindical de CCOO,
en colaboracién con la Fundacidon SIMA, en el marco de la promocién y difusion
de este organismo. Este ano hemos considerado de interés desarrollar la jornada
acerca de un nuevo modelo de relaciones laborales participativo y su implicacién
en los organismos autébnomos de solucién de conflictos.

Entrando propiamente en el desarrollo de la jornada, si partimos del Articulo 1.1
de La Constitucién vemos que Espana se constituye como un “Estado Social y
Democratico de Derecho, que propugna como valores superiores de su ordena-
miento juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico”.

Es importante resaltar que la igualdad aparece en el mismo plano y con la misma
jerarquia que la libertad y la justicia. Por tanto atendiendo al precepto, es esen-
cial garantizar la igualdad de derechos y oportunidades para que los ciudadanos
sean libres en justicia de poder elegir. Sin Igualdad y justicia no puede haber
libertad.

Del mismo modo el Articulo 7° de la Constitucién dice “Los sindicatos de traba-
jadores y las asociaciones empresariales contribuyen a la defensa y promocién
de los intereses econémicos y sociales que les son propios.”
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Si hacemos una interpretacion conjunta de ambos articulos del titulo preliminar,
que es el que consagra los principios fundamentales del orden juridico-politico
que configuran el estado, vemos que son el pilar fundamental sobre el que se
sostiene la participacion de los trabajadores y sindicatos en distintos ambitos de
la vida publica y en particular, su participacién en funciones normativas de los
poderes publicos.

Citando a Antonio Baylos, “Debemos entender que dentro del conjunto de inte-
reses de la ciudadania tienen una posicién central los intereses econémicos y so-
ciales, que abarcan gran parte de los aspectos mas relevantes de los ciudadanos
en general y los trabajadores en particular. Es por ello,que la democratizacién
social representativa debe descansar sobre una fuerte institucionalizacién de los
sindicatos”.

En consecuencia y como dice igualmente el profesor Gonzalo Maestro Buelga,
“el sindicato ya no puede tener como Unica funcién la negociacién de las condi-

< INDICE ciones de trabajo y salarios y ejerciendo en consecuencia un control de la fuerza
del trabajo sino que en un Estado Social, donde los poderes publicos intervienen
en el plano econémico y en el social, aquella caracterizacién funcional del sindi-
cato debe también superarse”.

En el ambito de la empresa, igualmente, la participacion de los trabajadores ha
tenido y sigue teniendo un amplio recorrido. Desde mediados de los afios 70
han sido muchas y diversas las iniciativas que han ido surgiendo en los distintos
paises de la Union Europea para potenciar la participacion de los trabajadores,
con la finalidad ultima de que el trabajador pueda influir en las decisiones que
adopta la empresa en la que trabaja, modificando de esta forma una cierta re-
distribucion de las relaciones de poder en el seno de la misma. Estas iniciativas
tienen su origen en un conjunto de practicas que buscaban asegurar mayores ni-
veles de democracia en las relaciones laborales, teniendo como referente la im-
portante experiencia de la cogestion alemana en la segunda mitad del Siglo XX.

Es por eso que cuando mejor se justifica y se valora la participacidon de los tra-
bajadores en la gestion de las empresas, es cuando esta se ejerce de forma
responsable y con la mayor informacién e incidencia en la gestion de las mismas.
Por otra parte, acercandonos a la realidad actual, no podemos obviar los graves
problemas sociales, econémicos y laborales que todavia permanecen anclados
en nuestro pais.
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Salarios, desigualdad, pensiones, desempleo, contratacién, formacién, seguri-
dad laboral, tienen que ser, de forma prioritaria, parte de nuestra agenda social
y por supuesto de forma fundamental igualmente de empresarios y gobierno.

Es necesaria una politica presupuestaria expansiva que priorice el crecimiento, la
sostenibilidad del modelo social y que refuerce las redes de proteccion.

Las politicas aprobadas en las reformas laborales, facilitaron la devaluacion sa-
larial y fueron acompafnadas de altas tasas de paro, menores ingresos a la segu-
ridad social con el consiguiente vaciamiento de la hucha de las pensiones y un
aumento de la siniestralidad laboral.

De igual modo, han transformado el marco juridico, situando la libertad de em-

presa por encima del derecho del trabajo y han desplazado el derecho de li-

bertad sindical, bajo la falsa idea de salvaguardar la competitividad y viabilidad
empresarial, como instrumento para favorecer el empleo.

< INDICE >

Defendemos por tanto que el crecimiento de la actividad econémica debe servir

para recuperar salarios y derechos, tras la fuerte devaluacién interna sufrida por
trabajadores publicos y privados durante la recesion.

El objetivo de esta jornada, por parte de CCOQ, responde a un compromiso
sindical para enmendar estas politicas regresivas y fomentar un modelo de re-
laciones laborales mas democratico y participativo que ayude a cerrar, una gran
quiebra social en nuestro pais.

Por ello, queremos que esta jornada contribuya a enriquecer el debate y a apor-
tar soluciones ante los grandes retos a los que nos enfrentamos y para ello conta-
mos con la participacion en las diferentes ponencias, de Tomas Arrieta, Presiden-
te del Consejo de Relaciones Laborales de Euskadi, Sara Lafuente, Investigadora
del Instituto Sindical Europeo, Eduardo Garcia, Miembro del Foro Mazarredo, y
como cierre el Secretario General de CCOOQO, Unai Sordo.

Muchas Gracias a todos y cada uno de ellas y ellos porque estoy convencido,

que con sus exposiciones y conocimiento nos ayudaran a afrontar con firmeza,
los retos que tenemos en estos momentos.
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1. LOS NUEVOS MODELOS DE EMPRESA
Y RELACIONES LABORALES

Cuando se habla de un nuevo modelo de empresa y de relaciones laborales se
estd utilizando un concepto abierto y en proceso de gestacion, ya que no hay
una definicién Unica que permita identificar con precision las sefias de identidad
de estos modelos emergentes.

No parece aventurado afirmar, sin embargo, que su denominador comun reside
en la bisqueda de empresas mas inclusivas y con un mayor grado de partici-
pacion, por diferentes cauces y en distintos niveles o grados, de las personas
trabajadoras en ellas. Una transicion que seguramente requiere en paralelo la
generacion de un contexto de relaciones laborales de caracter mas cooperativo.

2. ALGUNAS PRECISIONES PREVIAS

Aunque el tema de mi intervencién se centra en las conexiones de estos mo-
delos con los sistemas voluntarios de soluciéon de conflictos y de apoyo a la
negociacion colectiva, creo que es relevante destacar que la busqueda de estos
contextos mas cooperativos no puede negar la existencia de intereses contra-
puestos como paradigma subyacente a un sistema democratico de relaciones
laborales. Pero creo también, del mismo modo, que la asuncién de esta realidad
resulta compatible con la busqueda de practicas y herramientas que permitan
canalizar de modo mas eficaz el conflicto, y que se centren en la identificacion,
explicitacion y gestidn, en su caso, de los intereses comunes a las partes. Estos
intereses giran basicamente en torno a la sostenibilidad de las empresas y, por
tanto, del empleo y a la cualificacién y mayor implicacion de las personas en ellas
como una consecuencia de la mejora progresiva de sus condiciones de trabajo.
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NUEVOS MODELOS DE EMPRESA Y SISTEMAS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES.
Tomas Arrieta Heras, Presidente del Consejo de Relaciones Laborales de Euskadi

3. EL ESPACIO PARA LOS SISTEMAS VOLUNTARIOS )
DE SOLUCION DE CONFLICTOS Y APOYO A LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN EL TRANSITO HACIA NUEVOS MODELOS

DE RELACIONES LABORALES

La alusién a los sistemas voluntarios de soluciéon de conflictos debe entenderse
en sentido flexible y con voluntad omnicomprensiva. Estos sistemas voluntarios
sustentados en Acuerdos Interprofesionales estan gestionados en el conjunto
del Estado por estructuras diversas que conforman un espacio asimétrico en el
que conviven fundaciones y organismos tripartitos y bipartitos, como los conse-
jos de relaciones laborales -o, al menos, aquellos que tienen encomendada la
gestion de los sistemas- con una configuracion juridica distinta y un campo de
actuacion diferente.

Pero esta asimetria no impide detectar un hilo conductor comun pues, en mayor
o menor medida, todos ellos han avanzado desde su configuracién inicial como
alternativas a la solucién judicial de conflictos colectivos hasta la asuncién pro-
gresiva de un papel activo como sistemas de apoyo a las relaciones laborales en
general y a la negociaciéon colectiva en particular.
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De ahi que quepa realizar una reflexién genérica sobre el papel que los sistemas,
en esta acepciéon amplia, pueden cumplir en la progresién hacia modelos de
empresas mas inclusivos y relaciones laborales mas cooperativas. Lo que incluye,
como se verd, alguna referencia a las modificaciones mas relevantes que se pre-
cisa realizar para asumir esta funciéon de modo eficaz.

Este andlisis debe partir, en mi opinién, del reconocimiento de un cierto proceso
de confluencia entre esta concepciéon mas abierta de los sistemas voluntarios y
algunas de las caracteristicas propias de lo que cominmente llamamos nuevos
modelos.

Como ya he sefalado, la propia definicion del espacio para los sistemas voluntarios
(y en su caso los consejos de relaciones laborales en su funcién de gestores de los
mismos) esta en proceso de evolucidn constante. Se trata de un cambio de orien-
tacién que refleja, en si mismo, una asuncién progresiva de principios propios de
modelos y practicas mas cooperativas en el ambito de la resolucién de los conflic-
tos laborales y, por extension, de las relaciones colectivas en general.

a. Se ha superado, en primer lugar, una concepcion inicial de los procedimien-
tos como una fase previa a la judicializacién ( o si se prefiere como un puro
trdmite pre-procesal), que es como fueron introducidos en la reforma de la
ley procesal laboral de 1990 en su momento.

b. De este modo, los sistemas han dejado de ser en sentido estricto una simple
alternativa extrajudicial para resolver conflictos juridicos o mixtos (judicia-
lizables). El cambio de denominacién del V ASAC, que sustituyé la “E” de
extrajudicial por la A" de auténomo es, creo, una buena muestra de ello.

c. En mayor o menor medida, todos los sistemas han asumido y recabado para
si un papel en la canalizacién de los conflictos de intereses, configurandose
como herramientas de apoyo a la regulacidon y gobierno auténomo de las
RRLL mediante la busqueda de acuerdos, tanto en la fase de negociacién de
convenios colectivos como en la gestion dindmica de sus contenidos.
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4. UNA APROXIMACION CORRECTORA AL CONCEPTO
DE NUEVOS MODELOS

A pesar de que el énfasis de la transformacion de las relaciones laborales actua-
les se coloca a menudo en el nivel de las empresas —a veces incluso de forma
exclusiva'-, no sera posible en ninglin caso progresar hacia paradigmas menos
confrontativos si se prescinde del nivel sectorial de negociacién.

Son muchas las razones que avalan este planteamiento, pero bastaria con repa-
rar en que las caracteristicas de nuestro tejido productivo? hacen totalmente in-
viable cualquier pretension de canalizar exclusiva o preferentemente el proceso
de determinacién de condiciones de trabajo a través de negociaciones directas
en las empresas.

Ahora bien, ello no excluye en ningln caso la necesidad de trasladar una parte
significativa de la accién sindical al &mbito de las empresas, sobre todo, como
es facil de comprender, de aquellas que tienen una dimension suficiente. No
tanto quiza en lo que se refiere estrictamente a la negociaciéon de convenios
colectivos, sino sobre todo al desarrollo y consolidacidn de un nivel de acuerdos
de caracter completivo dirigido a la adaptacion dinamica de los contenidos pac-
tados en el nivel supra empresarial, y en general a la gestién de la flexibilidad
interna y externa; todo ello acompafado de un incremento de la participacion
de trabajadores y trabajadoras.

1 En este sentido se orientan, por ejemplo, alguna de las propuestas empresariales mas recientes,
como la impulsada por la patronal guipuzkoana ADEGI en el marco de la llamada “nueva cultura de
empresa”

2 En el caso de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco, las empresas que tienen 10 o menos asalariados
llegan al 84,7 %, segln datos del Consejo Vasco de Relaciones Laborales. Consecuentemente, a pesar de
que las Ultimas reformas legales atribuyen preferencia aplicativa a los convenios de empresa en determina-
das materias y de ciertas estrategias sindicales que apuestan, de manera directa o indirecta, por trasladar
las negociaciones colectivas al &mbito de las empresas, su espacio sigue siendo reducido y apenas roza
el 25% del total de la negociacidn colectiva en términos de personas afectadas. (Ver informacion socio
laboral en www.crl-lhk.eus)
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5. EL ESPACIO SECTORIAL DE NEGOCII,-\CI(')N COLECTIVA COMO
CONTEXTO NECESARIO. LA PROGRESION HACIA UN MODELO
MAS FLEXIBLE, DINAMICO Y ARTICULADO CON LAS EMPRESAS

Los nuevos modelos de relaciones laborales no son compatibles con una nego-
ciacion sectorial bloqueada, ni mucho menos con un espacio de negociacion su-
pra empresarial agujereado por la pérdida de vigencia de convenios colectivos.
Parece, en este sentido, especialmente necesario revertir la situacién generada
por la reforma de 2012 tras la eliminacién de la ultractividad temporal ilimitada.

La recomposicién de un nivel sectorial de negociacion sélido, a la par que flexible
para permitir su adaptacion en el ambito de las empresas, se revela asi como una
condicién necesaria (aunque no suficiente) para avanzar hacia nuevos modelos.
Entre otras cosas porque es una evidencia que no es posible crear y mantener
expresas excelentes en sociedades sin un grado de cohesion razonable.

< INDICE En efecto, la negociacion sectorial constituye uno de los antidotos mas eficaces
ante el deterioro creciente de condiciones de empleo originado en parte por el
debilitamiento de los mecanismos legales de proteccion del trabajo asalariado
y en parte también por el proceso de polarizaciéon del mercado de trabajo que
constituye, como es perfectamente sabido, una de las tendencias comunes al
conjunto de las economias desarrolladas por el efecto combinado de la globali-
zacion y la introduccidn acelerada de nuevas tecnologias.?

No debe olvidarse, en este sentido, que la distribucién primaria de la riqueza,
mediante sueldos y retribuciones suficientes, se ha realizado histéricamente so-
bre todo a través de estos pactos sectoriales, y que este nivel de negociacion
colectiva ha desempenado -y debe seguir desempenando- un papel muy rele-
vante para la sostenibilidad del sistema, especialmente en términos de cohesién
social.

3 Segln datos de Euroestat, en la década transcurrida entre 2005 y 2015 en el conjunto de las eco-
nomias de la UE-28 las ocupaciones de cualificacién media descendieron un 5%. Espafa supera dicha
media en dos puntos, con un incremento, a su vez, del 5% de las ocupaciones de baja cualificacién en
el mismo periodo.
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Tomas Arrieta Heras, Presidente del Consejo de Relaciones Laborales de Euskadi

En este nivel sectorial, yo percibo al menos cuatro grandes areas para conseguir

avances significativos con el apoyo de los sistemas voluntarios de procedimientos:

a)

La (re) negociacion de convenios colectivos. El decaimiento por via legal
de los convenios colectivos no renovados en tiempo constituyd, como es
perfectamente conocido, una de las alteraciones mas relevantes introduci-
das por la reforma laboral de 2012 en nuestro modelo normativo de nego-
ciacion colectiva. Tras la intensa polémica doctrinal sobre el alcance de la
nueva regla incorporada al articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores,
la “moderacion” por via jurisprudencial de sus consecuencias juridicas so-
bre los derechos previos de trabajadores y trabajadoras* no ha eliminado
su efecto principal: la pérdida de vigencia del convenio colectivo, lo que en
dltima instancia se traduce no solo en el debilitamiento de la proteccion de
las condiciones laborales, que una vez contractualizadas salen de la 6rbita
del articulo 82.3 del ET a efectos de su eventual modificacion unilateral por
el empresario, sino también en la apertura de un portillo por el que podria
justificarse el establecimiento de condiciones de trabajo diferenciadas para
las personas incorporadas a la empresa tras el decaimiento del convenio.

Es cierto que el dltimo AENC se decanta en su articulo 6 por el mantenimiento
del convenio colectivo durante el proceso de renegociacion de su contenido,
sin limite temporal alguno. Y también que son los negociadores, cualquiera de
ellos, quienes pueden poner en marcha en ausencia de acuerdo en la mesa
negociadora un procedimiento voluntario para desbloquear las negociaciones.
Pero creo que tales medidas, con ser Utiles para tratar de evitar la generacién
de vacios en cuanto a la cobertura de los convenios colectivos, podrian -y de-
berian- ser completadas con otras medidas adicionales.

4 Como es perfectamente conocido, la STS de 22 de diciembre de 2014 declard, tras la profunda divi-
sion doctrinal entre partidarios de las tesis rupturistas y conservacionistas, que los derechos adquiridos
durante la fase de vigencia del convenio se conservan a partir de su decaimiento, si bien que con una
naturaleza juridica distinta, como condiciones contractualizadas.

ccoo kS

FUNDACION

SIMA

NOISN4Ia 3@ YavNyor



HACIA UN NUEVO MODELO DE RELACIONES LABORALES PARTICIPATIVO
Y SU IMPLICACION EN LOS ORGANISMOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS

< INDICE

13

O

NUEVOS MODELOS DE EMPRESA Y SISTEMAS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES.
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El camino mas directo pasaria, obviamente, por una eventual reforma del
articulo 86.3 ET para garantizar la vigencia del convenio durante el proceso
de renegociacion sin una referencia temporal limitada. Pero, en mi opinién al
menos, cabria también repensar las funcionalidades de este precepto en su
redaccion actual conectandolo desde la negociacidn colectiva con los pro-
cedimientos voluntarios, que deberian recuperarse, en linea con la finalidad
perseguida por la reforma de 2011, como la herramienta basica y preferente
para solventar las discrepancias subsistentes entre las partes una vez trans-
currido un tiempo razonable de negociacion.

Creo que para ello deberian introducirse en los propios convenios colec-
tivos reglas precisas para dotar de contenido operativo, mediante el esta-
blecimiento de periodos maximos de negociacién, a la expresion: “tras el
transcurso del periodo de negociacién sin acuerdo”, que a pesar de seguir
figurando en la norma como un criterio para la utilizacién de los procedi-
mientos voluntarios ha quedado vacia de contenido practico tras la reforma
de 20125, Esta puede ser, segin mi criterio, una buena férmula para favo-
recer el proceso de renovacion de contenidos en una negociacién colectiva
progresivamente mas dindmica, sustituyendo la unilateralidad de la férmula
del AENC por una regla objetiva comin a ambas partes.

5 El articulo 86.3 del ET mantiene tras la reforma de 2012 practicamente inalterado el texto introdu-
cido previamente por el RD Ley 7/2011, pero la aplicacion practica de este precepto en cuanto a la
posibilidad de instar un procedimiento voluntario, incluido el arbitraje, tras el fracaso de las negocia-
ciones tras el transcurso del tiempo maximo establecido para la renovacién del convenio ha quedado
vacia de contenido por la supresién precisamente de los plazos maximos negociales que el propio RD
Ley 7/2011 habia establecido.
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Tomas Arrieta Heras, Presidente del Consejo de Relaciones Laborales de Euskadi

Es evidente, sin embargo, que con ello no basta. La clarificacién sobre el cudndo
acudir a un procedimiento voluntario, e incluso el establecimiento de una obli-
gacion formal de someterse a él, no garantiza por si misma la superacion efec-
tiva de la controversia o del conjunto de desacuerdos que han impedido hasta
entonces la firma de un convenio. En este plano, la gran asignatura pendiente
sigue siendo la utilizacion de los arbitrajes como Ultima ratio del proceso de ne-
gociacion y su recepcién en los acuerdos interprofesionales como herramienta
de desbloqueo preceptiva en algunos casos. Esta es también la hipétesis ba-
rajada por un importante sector de la doctrina.® La practica de arbitrajes como
herramienta de desbloqueo y con un contenido limitado a ciertas materias tras
un proceso previo de mediacidn, en su caso, no suscita reparos legales, ni, en
mi opinién al menos, deberia seguir siendo percibida como una intromisién in-
justificada en la autonomia de las partes negociadoras, sino mas bien como un
paso en la construcciéon de un modelo de negociacion asistida, por lo demas
perfectamente coherente con las sefas de identidad o el sustrato comun de los
llamados nuevos modelos de relaciones laborales de caracter mas cooperativo.

En este sentido reitero mi opinién inicial de que la transicién hacia empresas
mas inclusivas exige la consolidacion previa de un primer nivel de acuerdos y
convenios supra empresariales desde los que construir consensos basicos para
ir generando progresivamente nuevos modos de relacion en las empresas.

Termino este apartado constatando la necesidad, en un plano mas instru-
mental, de posibilitar también mediante reglas de aplicacion claras la puesta
en marcha a través de los sistemas voluntarios de convenios arbitrales pac-
tados no ya en los acuerdos interprofesionales sino en los propios convenios
colectivos, impidiendo su neutralizacién cuando uno de los firmantes se nie-
ga a su formalizacién ante el propio sistema.’

7 No basta, por tanto, el reconocimiento expreso de la validez formal de los acuerdos sobre arbitrajes
alcanzados en la negociacidn colectiva, algo que el V ASAC ya reconoce, sino que parece necesario
complementar el acuerdo con otras reglas o mecanismos que posibiliten la realizacién efectiva del
arbitraje cuando una de las partes se niega a su formalizacion voluntaria.

El acuerdo Interprofesional Preco aprobd en este sentido normas complementarias para la tramita-
cién de arbitrajes pactados en la negociacion colectiva con relacidn a los conflictos de inaplicacion de
convenios estatutarios, sin el concurso, o incluso con la oposicién, de una de las partes firmantes del
compromiso. Se trata de un supuesto especifico que podria tratar de generalizarse a través de los ac-
tuales acuerdos interprofesionales. Para un analisis mas detallado puede consultarse “el nuevo modelo
normativo de negociacién colectiva. Algunas de sus repercusiones en la CAPV” Lan Harremanak/27
(2012-11) paginas 87 y ss. Escuela de Relaciones Laborales UPV-EHU edicién electrénica.
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b) Una segunda linea de avance pasaria por prestar apoyo material a los ne-

gociadores de los convenios colectivos con respecto a sus contenidos ma-
teriales y formales, pues es una evidencia que la negociacion colectiva se ha
vuelto progresivamente mas compleja, en coherencia por lo demas con un
entorno econémico global y cambiante.

Es cierto que no se trata de un objetivo sencillo, entre otras cosas porque
en su configuracion actual la intervencién de los sistemas y la apertura por
tanto de procedimientos voluntarios continla vinculada a la formalizacién
de un conflicto, juridico o mixto, en torno al ejercicio del poder de direccién
empresarial o, en Ultima instancia, de intereses en procesos puros de nego-
ciacion. Sin embargo, y desde un punto de vista estrictamente conceptual,
nada impediria la “intervencién asesora” de profesionales vinculados a los
sistemas durante la fase de determinacién del contenido del convenio. De
hecho, una buena parte de los consejos de relaciones laborales estan -esta-
mos- interviniendo, con diferente grado de intensidad y en funcién de las ne-
cesidades demandadas por la parte negociadoras en cada caso, en algunas
comisiones negociadoras de convenios.

Las materias en las que esta funciéon de asesoramiento y apoyo podria con-
cretarse son muchas. A titulo meramente ejemplificativo pueden citarse den-
tro de ellas las medidas, planes y protocolos para la promocién de la igual-
dad efectiva de mujeres y hombres, dirigidas especialmente a empresas no
obligadas a la aprobacién de un plan de igualdad. Sin olvidar que existen
igualmente otros muchos campos en los que introducir medidas e iniciativas
para impulsar y favorecer, mediante el establecimiento de férmulas y herra-
mientas abiertas, el progreso real hacia un contexto mas cooperativo: la par-
ticipacion de las personas trabajadoras en las empresas, la gestion flexible y
pactada del tiempo de trabajo, la introduccién de criterios y baremos para
medir la productividad, la participacion en resultados y retribuciones varia-
bles, la salud laboral...etc.

En tercer lugar, la negociacién sectorial deberia facilitar la articulacion de los
convenios supra empresariales con el nivel empresarial. Nuevamente mediante
férmulas abiertas que permitan completar en la empresa los minimos pacta-
dos en el sector. No solo en lo que se refiere a la mejora estricta de derechos
y condiciones laborales sino, fundamentalmente, a la concrecién de criterios
y parémetros generales fijados en el convenio sectorial. Como en el caso an-
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terior, la funcidn natural de los sistemas voluntarios de solucidén de conflictos
y de las estructuras de apoyo a la negociacion colectiva pasaria aqui también
por el enriquecimiento progresivo de los contenidos de los convenios y por la
busqueda de equilibrios en las empresas, no solo equitativos en términos de
derechos, sino operativos y eficaces en términos de gestion empresarial, para
abrirla progresivamente a la intervencién de trabajadores y trabajadoras.

Adicionalmente a ello, en este nivel, y al igual que en el caso de renego-
ciacién de los contenidos, los sistemas voluntarios podrian también im-
pulsar y garantizar la utilizaciéon de arbitrajes para solventar los conflictos
relacionados con las pretensiones empresariales de inaplicacién de con-
venios colectivos.

Por Gltimo, aunque no menos importante, seria necesario avanzar en el favo-
recimiento de modelos de gestién dinamica de los contenidos pactados en
convenio, a través de las comisiones paritarias, cuyas competencias y funcio-
nes fueron devaluadas por la reforma de 2012 con respecto a la linea abierta
por el RD ley 7/2011 y que, en mi opinién, convendria retomar. Tanto des-
de la ley, para restablecer el margen de actuacién de las comisiones, como
desde los sistemas para gestionar los procedimientos de desbloqueo de sus
decisiones.
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6. LA DI!VIENSI()N EMPRESARIAL COMO EL ESPACIO
ESTRATEGICO CLAVE PARA LA PROGRESION HACIA NUEVOS
MODELOS DE RELACIONES LABORALES

Como ya he sefalado, es necesario desarrollar y reforzar en el nivel de las em-

presas (las que tengan dimensidn y condiciones para ello) un espacio especifico

de negociacion colectiva. Este espacio se concretaria en una triple direccién:

a)

En primer lugar, una negociacién de caracter completivo para la adaptacion
y adecuacién de contenidos en funcion de las necesidades y caracteristicas
propias de las empresas.

Esta concepcién abierta de la negociacién empresarial no es en mi opinion
compatible con el modelo de prevalencia parcial del convenio de empresa
establecido en el actual articulo 84.2 del ET. Ademas de otros muchos pro-
blemas técnicos que este figura plantea, tanto desde el punto de vista de su
ubicacién en nuestro modelo legal de negociacion colectiva como desde una
perspectiva estrictamente juridica sobre su alcance real y funcionamiento,?
la prevalencia incondicionada del convenio de empresa tiene quiza sentido
como mecanismo especifico para el establecimiento de medidas de flexi-
bilidad interna, pero deberia ser reconducida, si asi fuera, a los supuestos
generales de modificacién sobrevenida de condiciones de trabajo. Como
es perfectamente conocido, en la practica, sin embargo, la prevalencia del
convenio empresarial se esta utilizando como un instrumento de devaluacion
de las condiciones de trabajo, especialmente en el caso de empresas de im-
plantaciéon multisectorial.

Sin perjuicio de ello, la opcidn por el &mbito empresarial como espacio pre-
ferente de negociacién siempre se ha admitido en nuestro modelo legal de
negociacion colectiva, al amparo del principio de libre eleccién de dambito
(art. 83.1 del ET), lo que ha generado un porcentaje importante de conve-
nios de empresa que en términos de personas afectadas abarcan aproxima-
damente una cuarta parte del total nuestra negociacién colectiva.

8 En este sentido, puede consultarse el completo anélisis que realiza Maria Emilia Casas Baamonde
sobre “la prioridad aplicativa de los convenios de empresa” en el estudio colectivo “Los convenios

colectivos de empresa de nueva creacién tras la reforma de 2012” editado por el Observatorio de la
Negociacion Colectiva de la Confederacion Sindical de CCOO ( Lafebvre, el Derecho 2016)

ccoo kS

FUNDACION

SIMA

NOISN4Ia 3@ YavNyor



HACIA UN NUEVO MODELO DE RELACIONES LABORALES PARTICIPATIVO
Y SU IMPLICACION EN LOS ORGANISMOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS

< INDICE

18

NUEVOS MODELOS DE EMPRESA Y SISTEMAS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES.
Tomas Arrieta Heras, Presidente del Consejo de Relaciones Laborales de Euskadi

b) En segundo lugar, unas practicas de negociacion dindmica, que no son mas
que una consecuencia de la incorporaciéon a la vida de las empresas de la
flexibilidad negociada como uno de sus ejes basicos.

c) Y, por dltimo, una extension de la cultura de la participacion en sus diferentes
niveles.

7. LA EMPRESA COMO AMBITO PARA EL IMPULSO
DE LA PARTICIPACION

Cuando se habla de participacion se estd haciendo referencia a un conjunto
de practicas que se concretan todas en ellas en una mayor implicacién de los
trabajadores y trabajadoras en las empresas. La participacion es un concepto
amplio que incluye la gestion, el establecimiento de férmulas de retribucién por
resultados o, incluso, la toma de una parte del capital de la empresa. Los andlisis
tedricos y las experiencias concretas en este campo muestran que no existe una
ordenacion clara de niveles ni una jerarquizacion en los grados de participacion.
La incorporacion en una determinada empresa de modelos de gestion abierta
u horizontal puede generar como derivada la participacion en su capital de las
personas trabajadoras, pero igualmente a la inversa, la participacién en la pro-
piedad es normalmente el presupuesto de una gestion compartida.
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8. EL MODELO LEGAL DE PARTICIPACION ESTABLECIDO
EN EL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

En todo caso, conviene precisar que este tipo de participacion no es el que se
recoge en nuestras leyes laborales como un derecho basico individual de los
trabajadores y trabajadoras (art. 4. 1 g) ni el que se desarrolla después, en su
dimension colectiva, en el titulo Il del Estatuto de los Trabajadores.

El derecho espanol opté por un modelo de participacion a través de dérganos
externos a la gestidon empresarial cuya funcién es basicamente consultiva y de vi-
gilancia y control del cumplimiento de la legalidad, para lo que la ley le atribuye
capacidad ejercer acciones administrativas y judiciales (art. 65 ET) en defensa de
los derechos de las personas trabajadoras.

Por tanto, la gestion de la empresa ha permanecido siempre fuera del ambito
de competencias de los érganos unitarios de representacion, sin perjuicio de
que para determinadas decisiones empresariales, por razén de su importancia
en la evolucién del empleo o en el futuro de la empresa, la ley haya previsto un
trdmite de consulta previa no preceptiva y de que, con caracter general, exista
la obligacién de facilitar determinada informacién a los representantes de los
trabajadores. Siempre desde una perspectiva instrumental (art. 64 ET), es decir
como presupuesto de aquellas dos competencias basicas: consulta y ejercicio de
acciones de tutela ante eventuales incumplimientos empresariales.

Se trata de un modelo conceptualmente distinto de la cogestion o de participa-
cién interna, en el que los trabajadores y trabajadoras se integran, a través de
sus representantes, en las estructuras gestoras de las empresas, bien en 6rganos
ejecutivos como los consejos de administracion, bien en consejos de vigilancia,
que son instancias de control internas pero no de la legalidad “ex post” de las
actuaciones empresariales sino de las decisiones relevantes de las empresas, lo
que incluye en ocasiones la intervencion en la designacion de una parte de sus
estructuras directivas y la fiscalizacidon sobre sus actuaciones. Las experiencias
de cogestion y los modelos normativos que las amparan en los diferentes paises
europeos en que estd implantada presentan notables diferencias entre si, que
posteriormente nos explicaran con mas detalle, pero todos ellos comparten un
cierto denominador comin: integrar en la empresa a las personas trabajadoras
para que participen activamente en el proceso de toma de decisiones, a través
de esquemas de codecision o gestion compartida.
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9. LOS NIVELES DE PARTICIPACION EN EL DERECHO ESPANOL

En el caso espanol, las competencias de informacién y consulta deben comple-
tarse con otras dos funciones basicas de los representantes unitarios que, en
sentido amplio, conectan también con la participacién, en la medida en que
implican un cierto grado de intervencidn en los procesos de toma de decisiones
en la empresa.

a. La primera se refiere a la negociacion de condiciones de trabajo a través de
convenios colectivos estatutarios y de pactos o acuerdos regulatorios.

En este campo y hechas las salvedades anteriores sobre la necesidad de re-
pensar el modelo de negociacién en las empresas y la posicidén que ocupa
en él el actual articulo 84.2 ET (que dota de prioridad aplicativa inmediata
a ciertas materias, todas ellas conectadas con los tres vértices basicos de
la flexibilidad interna: las retribuciones, la ordenacién del tiempo de traba-
joy la clasificacion profesional), el espacio para los sistemas voluntarios de
procedimientos es muy similar al que se ha analizado al tratar de la nego-
ciacién sectorial. Y pasa por la activacion de estos procedimientos frente
al desbloqueo total o parcial de las negociaciones y por una opcién clara
por la potenciacidn del arbitraje como mecanismo de superacion efectiva
de las discrepancias. No es mi intencion, por tanto, insistir en lo que ya he
expresado antes sobre la conveniencia de vencer las reticencias sobre un
mecanismo, el arbitraje, que probablemente ha fracasado como alterna-
tiva a la intervencién judicial en los conflictos estrictamente juridicos pero
que quiza esta en condiciones de adquirir una nuevo protagonismo en el
plano de los conflictos de intereses y de negociacién en general.

b. La segunda manifestacion especifica de esta intervencidn (participacion)
de los representantes unitarios en las decisiones relevantes de las empre-
sas esta relacionada con su papel en los procesos de ajuste empresarial,
tanto en su dimensién externa (despidos colectivos) como en su dimen-
sién interna (inaplicaciones de convenios, modificacion sustancial de con-
diciones de trabajo y suspensiones temporales de contratos y reduccién
de jornada).

En todos estos casos, salvo en el supuesto de las inaplicaciones de con-
venios en los que la decision final a falta de acuerdo entre las partes se
externaliza en un tercero, la intervencion de los representantes unitarios
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no pasa de cumplir, al menos formalmente y tal como esta concebida en
la ley, una funcién de consulta previa a la decision empresarial, preceptiva
pero no vinculante’.

En efecto, y con caracter general, la decision dltima sobre la medida queda
siempre en manos del empresario, sin perjuicio de su posible impugnacion
judicial. Este modelo no parece favorecer por si mismo la progresion hacia
sistemas de potenciacién de la flexibilidad interna (y externa) negociada,
ni la extension en el &mbito de la empresa de una cultura de la co-decisién
sobre aspectos de la gestion empresarial que por su naturaleza y conteni-
do estan llamados a incidir de modo significativo no solo en la marcha o la
sostenibilidad de la empresa (lo que puede identificarse sin demasiada difi-
cultad como un interés comun de las partes), sino también, y de forma muy
intensa, en el empleo, tanto desde una perspectiva cuantitativa, como desde
una Sptica cualitativa en lo que se refiere a los derechos de trabajadores y
trabajadoras y sus condiciones materiales de trabajo.

9 A pesar de ello, la jurisprudencia ha matizado que mas alla de la exigencia formal de abrir un perio-
do de consulta, el legislador ha querido establecer como elemento comin a todos estos supuestos la
exigencia de una negociacion efectiva, previa a la adopcién de la decisién empresarial. Esta negocia-
cién se configura, por tanto, como un presupuesto de validez de todos los procesos de adaptacion y
restructuracién empresarial. De acuerdo con esta doctrina, un incumplimiento del periodo de consul-
tas, o_un cumplimiento meramente formal, conlleva la nulidad del proceso y vicia la decisién empresa-
rial posterior (STS 18-7-2014, STS 16-9-2015)
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10. LA NECESIDAD DE SUPERAR EL MODELO LEGAL

Y POTENCIAR LOS SISTEMAS VOLUNTARIOS COMO
HERRAMIENTAS QUE FAVOREZCAN LA CO-DECISION EN
AUSENCIA DE ACUERDOS DIRECTOS ENTRE LAS PARTES

La reflexion con la que quisiera cerrar esta intervencion pasa por insistir en la idea
de que existe un amplio campo, al menos potencial, para los sistemas voluntarios
de procedimientos y las estructuras de apoyo a la negociacion colectiva desde el
que tratar de canalizar la gestidn de la flexibilidad hacia la negociacién y el acuerdo
como objetivo prioritario; y también para favorecer el avance hacia modelos mas
cooperativos que incorporen como uno de sus ejes un mayor grado de participacion
de las personas trabajadoras y sus representantes en la gestion de las empresas.

Desde mi punto de vista, ello pasaria tanto por la introduccion de algunas modi-
ficaciones normativas como por un conjunto de decisiones orientadas a poten-
ciar, con pleno respeto de la autonomia de las partes, el acuerdo directo a través
de procesos de negociacion, pero también practicas de negociacién asistida
mediante procedimientos voluntarios cuando las negociaciones se bloquean:

a) Entre las modificaciones normativas, creo que habria que tratar de asegu-
rar la negociacion efectiva en los periodos de consulta sindicalizando en la
mayor medida posible el proceso de negociacion, en especial en aquellos
casos, sin duda una gran mayoria por causa de la atomizacion de nuestro
tejido productivo y la presencia mayoritaria en él de micro pymes, en que no
existan representantes unitarios en las empresas. En este sentido, y aunque
se rechace una opcidén abierta por atribuir preferencia a las comisiones sec-
toriales de negociacion frente a los representantes “ad hoc”, resultaria razo-
nable introducir al menos una regla subsidiaria que en el caso de ausencia de
designacién de estos representantes atribuya por la ley a dichas comisiones
la funcién negociadora. En mi opinién, ello contribuiria a minorar una parte
de la unilateralidad empresarial en la gestion de la flexibilidad, vista la vali-
dez legal, ratificada por la jurisprudencia’®, de las decisiones sin negociacién
cuando, debidamente informados, los trabajadores deciden renunciar a su
derecho a nombrar representantes.

10 Entre otras, la SAN de 13-6-2014, declara que la ausencia de designacién no impide la iniciacion
del proceso, ni vicia, en principio, la decision empresarial que se adopte, salvo que haya sido originada
directa o indirectamente por el propio empresario, incumpliendo por ejemplo su obligacién de comu-

nicar de modo fehaciente a la plantilla su derecho a designar representantes.
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Por su parte y en lo que hace referencia a la activacion de los procedimien-
tos, puede y debe distinguirse varios niveles:

En primer lugar la introducciéon en los convenios de clausulas y compromisos
que, al amparo de lo establecido en el articulo 41.4 del ET que declara la
propia negociacion colectiva como via preferente, establezcan la obligacién
de abrir un procedimiento voluntario ante el fracaso de las negociaciones,
alli donde no esté legalmente previsto.

En segundo lugar, a través de la derivacién a estos procedimientos de los
periodos de consulta, haciendo uso de la facultad que reconoce el articulo
41.4 b) apartado 3°. En relacidn con esta posibilidad seria conveniente re-
gular de un modo més detallado el efecto que esta sustituciéon pueda tener
sobre los plazos establecidos en la ley para el desarrollo efectivo del periodo
de consultas.

En tercer lugar, y como se desprende con facilidad de toda mi intervencion,
mediante una reflexion en profundidad sobre el espacio disponible para el
arbitraje en seno de los procedimientos voluntarios. De manera especial,
pero en ningun caso exclusiva, en los supuestos de inaplicacién de convenios
colectivos estatutarios del articulo 82.3 ET. Porque la posibilidad de configu-
rar el arbitraje como una herramienta pactada que retenga el conflicto entre
sus protagonistas y dinamice la negociacién sin menoscabo de la autonomia
colectiva, constituye en mi opinién una oportunidad de avanzar en un mo-
delo de gestién compartida de los intereses comunes que antes he tratado
de identificar como el nucleo basico sobre el que deberia pivotar el avance
hacia modelos de relaciones laborales mas cooperativos.
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A MODO DE BREVE RECAPITULACION

Creo que el sindicalismo no puede ser ajeno al debate sobre la conveniencia de
progresar hacia empresas mas participadas y, en general, mas sostenibles, sin ne-
gar la contraposicion de intereses subyacente al contrato de trabajo, y sin renun-
ciar, al propio tiempo, a la identificacion y gestion de otros intereses comunes que,
garantizando la viabilidad de las empresas y el mantenimiento del empleo, permi-
tan avanzar en esquemas de mayor participacion para la mejora de las condiciones
laborales de las personas trabajadoras y un reparto mas justo de la riqueza. En
todo caso, la construccidon de estos nuevos modelos no puede abordarse sin la
estabilizacion del nivel sectorial de negociaciéon como el nico contexto que puede
garantizar la equidad del sistema. Sin duda, los procedimientos voluntarios estan
llamados a prestar un apoyo decisivo a la dinamizacién de los procesos de nego-
ciacion y renegociacion de convenios, al enriquecimiento de sus contenidos y la
gestién dindmica de los conflictos surgidos en su aplicacion.

En este contexto, la conexion entre los [lamados nuevos modelos de empresa
y de relaciones laborales y los procedimientos voluntarios de soluciéon de con-
flictos, en particular, y las estructuras de apoyo a la negociacién colectiva en
general, para la creacidon de empresas mas inclusivas pasa, en mi opinién, por el
reconocimiento de que la autonomia negocial y conflictual no es incompatible
con la creacién de estructuras diseiiadas y gobernadas por los propios agen-
tes sociales para contribuir a situar los acuerdos en el centro de la vida de la
empresa. Sin duda, los procedimientos voluntarios, incluidos los arbitrajes, y la
activacion a través de la negociacion colectiva de férmulas que favorezcan su uti-
lizacién constituyen, desde mi punto de vista, una palanca eficaz para impulsar la
transicion hacia esquemas de co-decision en la gestion de la flexibilidad externa
e interna y para favorecer la transicién hacia un incremento de la participacion
en sus diferentes dimensiones.
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A COGESTION EN EUROPA.
PERSPECTIVAS PARA LAS

RELACIONES LABORALES
EN ESPANA

Sara Lafuente Herndndez.
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INTRODUCCION

En todo planteamiento sobre un modelo mas participativo de relaciones labora-
les, parece dificil no imaginar, bien como alternativa o mera posibilidad, un pa-
pel para las trabajadoras y trabajadores en la toma de decisiones estratégicas y
financieras, lo que podriamos llamar “participacién en el gobierno empresarial”.

En esta ponencia, propongo recorrer varios aspectos de los sistemas de coges-
tién en vigor en Europa, haciendo apuntes sobre su extension real, funciona-
miento e implicaciones como institucidn representativa de los y las trabajadoras,
con el fin de aportar elementos que puedan servir a un debate mas completo e
informado sobre la participaciéon en la empresa.

En primer lugar, haremos algunas aclaraciones sobre el concepto de cogestion,
sumamente ambiguo. En segundo lugar, resumimos los principales argumentos
y perspectivas en favor o en contra de la cogestidon como forma de participacion.
[ INDICE | Presentaremos después algunos datos empiricos sobre el estado de la coges-
tién en Europa, sus normativas, practicas sociales y principales diferencias. Por
altimo, apuntaremos las caracteristicas fundamentales del sistema de cogestion
en Alemania, a menudo utilizado como modelo de referencia en esta forma de
participacién, antes de concluir con algunas reflexiones a la luz del contexto ac-
tual de las relaciones laborales en Espana.

* ETUI esta parcialmente financiado por la Unién Europea.
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EL CONCEPTO DE COGESTION

La nocién de cogestidon es sumamente ambigua, y aunque se conocen algunos
antecedentes en Espana, es en gran medida ajena a nuestro modelo de relacio-
nes laborales. Resulta dificil proponer una definicién de cogestién que permita
establecer comparaciones internacionales Utiles entre unos paises y otros. Los
términos de Mitbestimmung en aleman, codetermination en inglés, o cogestion
en francés, remiten a ideas diferentes de lo que puede implicar la participacidn
de las personas trabajadoras en la empresa.

En general, el término “cogestion” hace referencia a una forma indirecta e ins-
titucionalizada de participacion del personal en la empresa’, a través de perso-
nas representantes, a las que se reconoce derecho de voz (y voto) en los pro-
cedimientos formales de toma de decisiones estratégicas y econdémicas de la
empresa. Estas decisiones se adoptan en los érganos de gobierno empresarial,
generalmente los consejos de administracion y/o de vigilancia.

Asi entendida, la cogestién puede distinguirse de otras formas directas de
participacién, por ejemplo, en la organizacion del centro de trabajo -a través
de circulos de calidad o grupos de discusion-, o en el capital social, en los
beneficios o a través de planes de “stock options”. Este Gltimo caso de parti-
cipacidn financiera otorga en ocasiones representacion a las personas trabaja-
doras en la junta de accionistas, en calidad de accionistas minoritarias/os. La
cogestion también se distingue de otras formas de representacién indirecta en
la empresa, siempre que no se refieran a decisiones estratégicas, econémicas
o financieras.

En ese sentido, no se considera cogestién la participaciéon de las y los trabaja-
dores, a través de comités o negociacidn colectiva de empresa, en decisiones
operativas sobre la organizacién de la produccion en el centro de trabajo o las
condiciones de trabajo u otros aspectos sociales de la plantilla. Los derechos
de cogestién van mas alléd de los derechos de informacién o consulta o de un
mero derecho de observacion o asesoramiento. Implica que las personas re-
presentantes del personal puedan influir en las decisiones al mas alto nivel con

1 En esta presentacidn, nos interesamos por la cogestion en empresas mercantiles, bien privadas o con
participacion publica. No abordaremos aqui los casos de cogestidon que pudieran existir en la adminis-
tracién publica, fundaciones, mutuas, cooperativas o fondos de pensiones.
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derecho de voto, implicacion en la deliberacién, y representando los intereses
de la plantilla. La propiedad y direccion permanecen no obstante en manos
de la empresa y accionistas. La cogestidn se distingue asi de otras formas de
control de los y las trabajadoras sobre el proceso productivo, sus medios o la
direccion ejecutiva, como la autogestion o las cooperativas.
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Para terminar, la cogestion es indisociable de la estructura de gobernanza cor-
porativa en la empresa, es decir, se trata de un mecanismo de “participacion
interna (...) basado en la colaboracién entre capital y trabajo” (Galiana Moreno
y Garcia Romero, 2003:16) y se regula generalmente por normas de derecho la-
boral y societario. Su objetivo basico entrafia una tensién irresoluble: introducir
un cierto control democratico sobre el poder econémico, y a la vez, canalizar ins-
titucionalmente el conflicto social en la empresa capitalista, es decir, establecer

“un contrapoder a través de cauces institucionales” (Galiana Moreno y Garcia
Romero, 2003:15).
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ARGUMENTOS Y PERSPECTIVAS SOBRE COGESTION

Dos ambitos de estudio han abordado el tema de la participacién del personal
en los consejos de administracion (o “cogestion”, como aqui la hemos definido):
por un lado, el campo de la gobernanza corporativa, con su debate sobre la pers-
pectiva accionarial y la perspectiva de las partes interesadas, y, por otro lado, el
campo de las relaciones laborales y sus estudios sobre la democracia industrial.
La cogestion puede adquirir significados diferentes segin el momento histérico
y el pais, pero también segln asunciones normativas, ideoldgicas e intereses di-
versos. Diferentes posicionamientos de partida sobre la relacién capital-trabajo
explican que el debate alin perdure, y existan argumentos tanto a favor como en
contra de la cogestion en los dos dmbitos. La pugna es constante y en la biblio-
grafia se encuentran estudios empiricos favorables a ambas posturas.

Por un lado, en los estudios sobre gobernanza corporativa, el debate opone vo-
ces partidarias de la perspectiva de las partes interesadas (stakeholder approach)
<] INDICE | (Vitols, 2011:26) frente a las defensoras clasicas de la perspectiva accionarial
(shareholder approach) (Jensen y Meckling, 1979:474). Las primeras defienden
que las decisiones empresariales mejoran y se enriquecen cuando cuentan con
la participacion del personal y/u otras/os agentes afectadas/os por la politica
empresarial (personas consumidoras, usuarias, pacientes o asociaciones vecina-
les). Ademas, implicar a los y las trabajadoras puede favorecer la innovacién y
competitividad de la empresa, fidelizar a la plantilla y contribuir a su motivacién
y a la paz social.

En cambio, la perspectiva accionarial prevé riesgos para el valor accionarial: per-
mitir a las personas trabajadoras u otras/os agentes influir en las decisiones es-
tratégicas podria orientar a la empresa hacia politicas mas “conservadoras”, es
decir, méas preocupadas por el desarrollo empresarial a largo plazo, disminuyen-
do los incentivos a corto plazo de quienes aportan el capital. Para esta corriente,
la prueba irrefutable de que la cogestion no conviene a accionistas ni personas
empresarias es que, salvo raras excepciones, las empresas no adoptan volunta-
riamente sistemas de cogestion, sino solo alli donde existe una obligacién legal
para las empresas. Este argumento se encuentra profundamente arraigado en la
ideologia neoliberal.

Por otra parte, en los estudios provenientes de las relaciones laborales, encon-
tramos también planteamientos contrapuestos. Una perspectiva socialdemécra-
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ta o reformista ve en la cogestiéon una férmula para trasladar los principios de
justicia democrética al ambito privado, extendiendo los derechos de ciudadania
a la empresa y al centro de trabajo. Se espera con ello revitalizar una cultura
del didlogo y de la participacién en la economia, e impedir que la democracia
quede a las puertas de las fabricas. Mas alla de este argumento normativo, otros
se basan en las implicaciones empiricas y estratégicas de la cogestion para los
intereses de las personas trabajadoras. Desde la perspectiva reformista, la co-
gestidon ofrece al personal la oportunidad de estar mejor informado sobre la
situacién econdmica y orientacion estratégica de la empresa. Le permitiria influir
realmente en el proceso decisorio, mejorando su capacidad para proteger el
empleo o anticipar situaciones en casos de restructuracion. Se favoreceria con
ello también una politica empresarial mas responsable y sostenible.

No obstante, la cogestién no estd exenta de criticas desde una perspectiva la-
boralista. Como acertadamente sefalan algunos autores, la existencia de dere-
chos de cogestion no garantiza en si que los y las trabajadoras dispongan en la
INDICE | practica de los medios necesarios para hacer valer su derecho como contrapo-
der, mejorando su posicién de fuerza frente al empresario (Ramsay, 1986:64). La
cogestidon que interesa es aquella que permite a los y las trabajadoras mejorar
el control sobre el curso de la economia, de su empresa, del centro de trabajo
y su vida laboral. Por eso, algunos planteamientos temen que el funcionamien-
to de la cogestion ponga en riesgo la independencia y autonomia de personas
trabajadoras y sus representantes frente a la direccidn, al responsabilizarlas en
igual medida, y comprometerlas en procesos de decisién y |6gicas empresariales
propias de los y las accionistas, sin ofrecer las herramientas para ejercer un con-
trol real sobre los medios de produccién, o al menos los cauces institucionales
suficientes para obtener una capacidad efectiva de orientar, promover o impedir
determinadas decisiones (Hyman, 2016). La cogestion plantea sin duda dilemas
estratégicos a la representacion de los y las trabajadoras. Al enfatizar un sistema
de participaciéon en el ambito de la empresa, puede promover una defensa cor-
porativista de intereses frente a estrategias mas transversales de representacion
y negociacion colectiva en la economia.

En definitiva, la cogestion, lejos de ser una soluciéon mégica, parece depender en
gran medida de otros factores, del contexto econémico y politico en particular,
y también del disenho mismo de la institucion y de su articulacién con el conjunto
del sistema de relaciones laborales y otras formas participativas existentes. Pare-
ce necesario que determinadas condiciones se cumplan para que un sistema de
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cogestion alcance los resultados esperados y sirva a sus objetivos. En definitiva,
en el caso de la cogestion, no todos los caminos llevan a Roma, pero tampoco
podemos afirmar que exista un Unico camino institucional que lleve al reequili-
brio de fuerzas dentro de la empresa.

Como punto de partida, parece haber cierto consenso en la bibliografia disponi-
ble sobre al menos tres cuestiones. En primer lugar, parece que la cogestién no
supone en si un obstaculo para la productividad ni rentabilidad empresarial?. En
segundo lugar, la cogestién como mecanismo de gobernanza corporativa, favo-
rece una direccion empresarial mas orientada a estrategias de desarrollo a largo
plazo y sostenibles, frente a una vision mas cortoplacista y extractiva. En tercer
lugar, normalizar la implicacién del personal en los procesos de toma de decisio-
nes empresariales estratégicos parece favorecer unas relaciones laborales mas
consensuales y cooperativas en la empresa.

2 A esta conclusion llegé el informe de la Comisidn Biedenkopf, constituida por el gobierno Schroder
con el fin de proponer recomendaciones para modernizar el sistema de cogestion aleman en grandes
empresas alemanas, y adaptarlo al contexto econémico y social cambiante (Biedenkopf et al, 2006).
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LA COGESTION EN EUROPA

Normativas sobre cogestion en los estados miembros

En la actualidad, al menos 14 paises del Area Econémica Europea (con algunas
particularidades®) cuentan con normativas de cogestion vinculantes para empre-
sas publicas como privadas, es decir, con ambito de aplicacidn relativamente
amplio.

Otros cuatro paises* mantenian determinados derechos de cogestién en su nor-
mativa, pero con ambito de aplicacién mucho mas restringido, ya que solo afecta
a empresas privatizadas o a partes de un sector publico cada vez mas mermado
por procesos de privatizacion.

Finalmente, en otros paises europeos en los que, tradicionalmente, los agentes
sociales han sido reacios a la cogestidon o la han aplicado muy limitadamente

IIIIHE! (bien a través de negociacion colectiva puntual o en empresas muy especificas),
algunos sindicatos y partidos politicos han reactivado recientemente el debate

sobre la cogestién, como en el Reino Unido, Bélgica o Italia (Hoffmann et al,
2017:64).

3 Se trata de Noruega, Suecia, Dinamarca, Alemania, Austria, Luxemburgo, Francia, la Republica
Checa, Eslovaquia, Hungria, Eslovenia y Croacia. Suele incluirse también a los Paises Bajos y Finlandia,
aunque estos sistemas plantean alguna dificultad si nos atenemos a la definicion de cogestion desar-
rollada en esta ponencia. En el caso de los Paises Bajos, el personal de determinadas sociedades tiene
derecho a recomendar u oponerse a miembros del consejo a través del comité de empresa, pero técni-
camente, la persona nombrada no representa los intereses del personal, ni esta sujeta a rendicion de
cuentas ni procedimiento de eleccién independiente, sino que es cooptada por el propio consejo de
vigilancia y no es empleada de la empresa. En Finlandia, las normas existentes obligan a las empresas
a implicar al personal en la gobernanza empresarial, pero no necesariamente en el consejo de admi-
nistracion, quedando a discrecion de la empresa el érgano en el que se ubique la representacién del
personal, que puede ser un érgano meramente asesor.

4 Portugal, Grecia, Irlanda y Polonia.
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¢El fin de una experiencia limitada de cogestion en Espaiia?

Espana podria situarse en esa tercera categoria de paises, es decir, aquellos que,
contando con experiencias puntuales y limitadas, carecen en la actualidad de
marco normativo que establezca derechos de cogestion. Aunque la Constitucion
espanola menciona la participacion de los y las trabajadoras (articulo 129.2), no
existe a fecha de hoy ningun desarrollo legislativo sobre la materia.

En 2015, la restructuracion del sector bancario supuso la derogacién total de la
Ley 31/1985 de 2 de agosto, reguladora de los érganos rectores de las Cajas
de Ahorros, que establecia el derecho a representacion sindical en los consejos
de administracion de las cajas. Hoy en dia, solo quedan en Espafna dos cajas de
ahorro® (Caixa Pollenca y Caixa Ontinyent) de las 45 existentes en 2010, que han
sido casi en su totalidad transformadas en fundaciones bancarias u ordinarias en
virtud de la nueva Ley 26/2013 de 27 de diciembre que derogé la de 1985. Un
propdsito expreso de esta reforma era profesionalizar y despolitizar los érganos
[ INDICE | de gobierno y direccidon de fundaciones y cajas, incrementando el nimero de
personas consejeras independientes (no vinculadas a grupos de interés) y esta-
bleciendo un estricto régimen de incompatibilidades para favorecer las buenas
practicas en el gobierno corporativo (Funcas, 2015:15-16). Este cambio se llevo
por delante la representacion sindical de los 6rganos de gobierno de las cajas,
que los propios sindicatos valoraron a posteriori como una experiencia negativa
debido a las constatadas malas practicas y ausencia de suficiente control y trans-
parencia.

Ademas de esta experiencia, en Espafa se promovié en cierta forma la partici-
pacion sindical en los érganos de gobierno de empresas publicas a través de la
negociacion colectiva, concretamente en el Acuerdo sobre participacion sindical
en la empresa publica de 16 de enero de 1986 firmado entre varias instituciones
estatales y la UGT, y el acuerdo del grupo INI-TENEO firmado con las federacio-
nes de UGT, CCOO y CIG de 22 de junio de 1993.

5 Conforme a la nueva ley en vigor, podran crearse mas cajas de ahorro en el futuro.
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El primer acuerdo reconocia, en empresas publicas de al menos mil trabajado-
res, el derecho a representacion sindical en los 6rganos de administracion o en
comisiones de informacién y seguimiento, y permitié introducir esa representa-
cidn institucional sindical en empresas como Renfe, Iberia, la Fabrica de Moneda
y Timbre o la Compaiia Logistica de Hidrocarburos (Galiana Moreno y Garcia
Romero, 2003:18). Sin embargo, al existir la alternativa de las comisiones de in-
formacidn o seguimiento, el Acuerdo no garantizaba en si una participacién obli-
gatoria de la representacion sindical en el consejo de administracion, ni necesa-
riamente en igualdad de condiciones respecto a la parte accionista. Se dejaba a
la negociacion colectiva de cada empresa la tarea de concretar cual de las opcio-
nes aplicar, de modo que, en Renfe, por ejemplo, se optd por crear comisiones
de informacidn y seguimiento y ademas permitir la participacion de las centrales
sindicales mayoritarias en el comité de direccién (Rivero Lamas, 2006:102). en
cualquier caso, este Acuerdo no se encuentra ya en vigor, y aunque el derecho
se mantuvo en algunos casos, en la mayoria, ha decaido tras diferentes procesos
de fusion (lberia), renegociacion, o recortes en nimero de consejeros®.

En cuanto al segundo acuerdo, preveia la representacion sindical en los consejos
de administracion de las empresas publicas del sector del metal de al menos
500 personas empleadas, pero tampoco se encuentra en vigor en la actualidad,
y en muchas de estas empresas los derechos han decaido. En todo caso, sigue
existiendo una importante laguna bibliografica sobre la aplicaciéon concreta de
este acuerdo, la experiencia real de cogestion en las empresas provenientes del
sector INI-TENEO y su situacion actual. Segun diferentes fuentes, solo quedarian
representantes en los grupos de Hunosa y Navantia.

6 En 2013, RTVE perdid sus consejeros sindicales de esta forma. Aunque la representacién sindical en
RTVE dependia en este caso del articulo 11.2 de la Ley 17/2006 de 5 de junio, segin el cual, dos de
las ocho personas consejeras designadas por el Congreso habian de ser propuestas por los sindicatos
mas representativos a nivel estatal.
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En sintesis, ya sea por su restringido ambito de aplicacién, sus practicas no de-
seadas y falta de herramientas de control suficientes, o la restructuracién de los
sectores afectados, ni la ley de 1985 ni los acuerdos de 1986 y 1993 han permi-
tido desarrollar en Espana una practica asentada y particularmente positiva de
cogestion en el modelo de relaciones laborales. Asi, la cogestion en las empre-
sas espanolas “aparece (...) como una cuestidon secundaria, como un objetivo
aplazado y carente de actualidad ante otros objetivos que recaban mayor aten-
cién y revisten mayor interés y urgencia” (Rivero Lamas, 2006:104), en particular,
tras el importante retroceso en derechos laborales, individuales y colectivos, que
supuso la reforma laboral de 2012 y la crisis econdmica.
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Dinamicas y diversidad institucional de la cogestion

El mapa presentado informa sobre las normativas en vigor, pero solo ofrece una
imagen estatica de los derechos de cogestidn, sin indicar su impacto social y
aplicacién real, su evolucién o dindmicas internas. Por otra parte, las diferencias
institucionales entre sistemas de cogestiéon son muy significativas y afectan al
ejercicio de los derechos, su grado, extensién y calidad.

Una encuesta de ETUI realizada entre 2009 y 2012 permitio, a partir de un censo
bastante exhaustivo, cifrar el nimero de representantes de las y los trabajadores
en consejos de administracion o vigilancia en alrededor de 16.000 individuos en el
Area Econémica Europea (Waddington y Conchon, 2016). Sin embargo, el reparto
de la representacion es muy desigual, pues el 90% de las personas representantes
se concentra en cinco paises (Noruega, Suecia, Dinamarca, Austria y Alemania).
Eslovenia destaca también por el nimero de representantes en consejos de ad-
ministracion en proporcién a su poblacidon y tamano. No debe sorprender que,
[ INDICE | al estar mas extendida en estos paises, la cogestion haya reforzado en ellos una
cultura cooperativa de las relaciones laborales, convirtiéndose en una institucion
significativa e incluso estratégica para las organizaciones sindicales.

Por otro lado, el contexto econdmico y politico puede alterar profundamente
los sistemas de cogestidn existentes y sus bases formales. En la Republica Che-
ca, por ejemplo, el cambio a un gobierno socialdemécrata permitié reintroducir
por ley (en vigor desde enero 2017) un sistema de cogestidn en las sociedades
mercantiles privadas, cuando solo cinco anos antes, la reforma laboral del go-
bierno anterior habia suprimido radicalmente el sistema en el sector privado.
En general, son los partidos socialdemédcratas quienes impulsan este tipo de
iniciativas: en Francia, una ley de 2013 (modificada en 2015) bajo la presidencia
de Francois Hollande extendié la cogestidn a sociedades mercantiles de capital
privado. Pero, como deciamos, la gestion de la crisis financiera y procesos de
privatizacion han debilitado profundamente los derechos de participacion en
paises como Grecia, Irlanda, Portugal, Espaiia o Polonia, mientras que, en otros
casos, la mala gestién empresarial evidenciada en ese periodo ha hecho ver la
participacidon de los y las trabajadoras como un elemento encaminado hacia la
buena gobernanza empresarial.
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Finalmente, los sistemas de cogestion europeos se distinguen por su enorme
diversidad institucional y procedimental. Las diferencias se dan principalmente
en las siguientes caracteristicas (Conchon, 2011):

Caracteristicas de las empresas sujetas a cogestion: el ambito de aplica-
cidon de la cogestion puede variar, en funcién de la forma juridica de las
sociedades afectadas (sociedad andénima y/o de responsabilidad limitada,
grupos mercantiles), la propiedad (publica y/o privada), el sector (metal, ca-
jas de ahorro, etc.), o los umbrales de capital y/o personal. Por ejemplo, los
umbrales mas bajos son 5 (en Austria, donde basta con que exista comité
de empresa) a 25 personas empleadas (Suecia). En paises como Alemania o
Francia, solo la plantilla de las grandes empresas puede acceder a derechos
de participacion (en Alemania, a partir de 500 personas empleadas, y en
Francia a partir de 1000, o 5000 computadas a nivel global).

Estructura y competencias del érgano de administracion: el ambito de apli-

"INDICE | cacién de la cogestion también varia en funcién de la estructura de gober-
nanza corporativa empresarial (monista o dual), lo que puede restringir la
participacion de los y las trabajadoras al consejo de vigilancia, o incorporar-
las en el Unico 6rgano de gestion de la empresa. Es imprescindible compro-
bar las competencias del 6rgano donde las personas trabajadoras tengan
representacion, ya que de aquellas dependera el alcance de los derechos a
intervenir en la gobernanza corporativa. En algin caso, la intervencién de los
y las trabajadoras se hace desde un 6rgano asesor externo al consejo, con
lo que se limita el impacto de la participacion en la orientacién estratégica.

- Tipo, titularidad y establecimiento del derecho colectivo de participacion:
por lo general, el derecho a participacion consiste en dar un acceso automatico
(obligatorio) a las personas trabajadoras a los érganos de gobierno empresa-
rial, a través del nombramiento o eleccién de representantes que defiendan
sus intereses y ejerzan iguales derechos y obligaciones que la representacion
del accionariado. Excepcionalmente, el sistema holandés prevé solo un dere-
cho del comité de empresa a proponer u oponerse a candidaturas, finalmente
nombradas por la propia empresa. En el sistema austriaco, la titularidad del
derecho de participacion estd en manos del comité de empresa. Por otra parte,
en los paises noérdicos, el derecho a participacidon no es automatico, sino que
requiere de una demanda expresa de la plantilla o sus organizaciones sindicales
representativas. Se establece entonces de forma negociada con la empresa el
ambito de aplicacion de los derechos de cogestion.
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- Contenido y alcance del derecho colectivo de participacion: el derecho
puede implicar el nombramiento de una a dos personas consejeras (Francia)
hasta la mitad del consejo de vigilancia (Alemania), siendo lo mas comin la
representacion a un tercio con iguales derechos de participacion. Se dan al-
gunas excepciones: por ejemplo, la ley sueca excluye a la representacion de
los y las trabajadoras de toda reunién cuando pueda existir un conflicto de
intereses, en particular mientras se desarrollen procesos de accién industrial
o negociacion colectiva. En algun caso, la representacion de los y las traba-
jadoras en el consejo se ve conceder derechos u obligaciones especificas.
Es el caso del sector del carbdn, metal y acero en Alemania, como veremos,
donde los y las representantes de la plantilla tienen que dar su aprobacién
expresa al nombramiento de la direccién de recursos humanos y a la presi-
dencia del consejo de vigilancia.

- Formas de representacion y nombramiento: en funcién del sistema impe-
rante de representacion en el centro de trabajo (canal Unico o doble canal),
la legitimidad para representar a la plantilla en los érganos de gobierno es

LINDICE | de sindicatos representativos en la empresa, comités de empresa, personas
representantes unitarias, o férmulas mixtas. En el caso de Suecia, los sindi-
catos locales tienen el monopolio de la representacion, mientras que, en
Alemania, solo tienen reservados dos o tres puestos en consejos de vigilan-
cia paritarios. En la mayoria de los casos, es toda la plantilla de la empresa
o grupo (o a través de delegacién) quien designa a sus representantes - por
regla general, personas empleadas de la empresa- a través de elecciones
directas. En ocasiones, el derecho de eleccién, nombramiento o propuesta,
y la posibilidad de presentar candidaturas, es del propio comité de empresa
o de sus miembros, como en el caso de Austria mencionad, mientras que,
en el caso de los Paises Bajos, las candidaturas presentadas por el comité de
empresa no pueden ser personas empleadas.

Garantias, obligaciones, incompatibilidades las personas representantes
en el ejercicio de sus funciones: segin el marco normativo, las reglas en
cuanto a derechos de retribucién, alcance de las obligaciones de confiden-
cialidad o limitacién de cargos representativos pueden variar. En Francia, la
persona representante tiene que renunciar a cualquier otro cargo represen-
tativo en la empresa, lo que a nivel institucional dificulta una representacion
articulada de intereses. En cambio, en Austria, quien represente al comité de
empresa en el consejo de vigilancia lo hace precisamente en su condicion de
miembro del comité de empresa.
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A pesar de diferencias entre sistemas, lo cierto es que la cogestion estd mucho
mas extendida en Europa de lo que pudiera pensarse inicialmente. Cabe pre-
guntarse entonces como interviene el derecho comunitario en esta materia.

La cogestion en el derecho y jurisprudencia comunitarios

El propio Tratado de Funcionamiento de la UE, en su articulo 153.f, menciona
como parte de las competencias de la UE el apoyo y complecién de la acciéon de
los Estados miembros en el ambito de “la representacion y la defensa colectiva
de los intereses de los trabajadores y de los empresarios, incluida la cogestion”.
Hasta ahora, sin embargo, la Comisién Europea solo ha hecho uso de esta facul-
tad legislativa de manera muy limitada y fragmentada, en particular en materia
de cogestion. Me referiré brevemente a la Directiva 2001/86/CE, complemen-
taria del Estatuto de la Sociedad Anénima Europea (Societas Europaea, o SE),
que fue pionera en este sentido e inspird otras normas de derecho mercantil

[ INDICE | comunitario’.

Esta Directiva introdujo reglas sobre derechos de cogestién, o « de participa-
cion », aplicables solo a esta nueva forma de sociedad mercantil, cuando hubiera
sido de aplicacion algun sistema de cogestidon antes de constituirse la SE, es
decir conforme a un mecanismo « antes-después ». Las reglas de la Directiva no
fijan un contenido basico, completo o armonizado de los derechos de cogestidn,
sino fundamentalmente un procedimiento para que la direccién empresarial y un
grupo especial de negociacion en representacién de la plantilla, negocien sobre
los derechos de implicacién del personal en la gobernanza corporativa de la SE,
en particular en los 6rganos de direccion (si existiera cogestion previamente). La
Directiva anade unas disposiciones de referencia, con normas minimas de conte-
nido que se aplican bien por remisidon expresa de las partes negociadoras, bien
porque éstas no lleguen a un acuerdo. Aunque las normas de referencia mencio-
nan la necesidad de representacion transnacional, se refieren fundamentalmente
al sistema de cogestidn existente cono anterioridad en virtud de la ley nacional

7 Las otras Directivas que regulan derechos de participacion son la Directiva 2003/72/CE complemen-
taria del Estatuto de la Sociedad Cooperativa Europea (Societas Cooperativa Europaea), la Directiva
2005/56/CE sobre fusiones transfronterizas de sociedades de capital, en la actualidad integrada en
la Directiva 2017/1132 sobre derecho de sociedades ; y, por Gltimo, la propuesta de Directiva por la
que se modificara la Directiva 2017/1132 en lo que atafe a las transformaciones, fusiones y escisiones
transfronterizas, que se encuentra aln en fase legislativa.
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aplicable. Es decir, no establecen como tal un sistema « europeo » de cogestion.
Después de tres décadas de desacuerdo y bloqueo, la Directiva fue un com-
promiso alcanzado entre estados miembros para sacar adelante el proyecto de
Sociedad Andénima Europea, con la que se pretendia impulsar el mercado Unico.
El papel de Espaia fue destacado en dicho proceso. Junto con el Reino Unido,
Espana se opuso a cualquier intento de homogeneizar normas sobre cogestion ;
incluso exigié una clausula de exencién por la cual se permitiera a los estados
miembros inaplicar las disposiciones de referencia sobre participacion en las SE
constituidas por fusion®. Paises con sistemas de cogestion fuertes, en particular
Alemania, temian que privar el marco normativo de la SE de reglas de coges-
tion fomentara la evasién de su sistema de cogestion nacional y promoviera una
competencia a la baja.

La solucién de compromiso de la Directiva permitié mantener en general los
derechos de cogestidén preexistentes, en ocasiones dando acceso, dentro de
una misma SE, a representantes de paises sin tradicion de cogestion. Asi, por
(< | INDICE | ejemplo, pudo incorporarse un representante espanol al consejo de vigilancia
de Fresenius SE, sociedad registrada en Alemania. Sin embargo, la representa-
cién transnacional sigue siendo una realidad muy limitada y solo se contempla
expresamente en 25 de 62 acuerdos de SE analizados por ETUI (Hoffmann et al,
2018:79). Claramente, la Directiva no tuvo voluntad ni capacidad de extender
la obligacion de cogestidon a SEs registradas en paises sin leyes de cogestion.
Se trataba exclusivamente de proteger las normas nacionales preexistentes. A
modo de ejemplo, en Espana, las SEs registradas -que se cuentan con los dedos
de una mano- no estan sujetas a las normas sobre derechos de participacion de
la Directiva.

Al margen del derecho comunitario, algunas leyes nacionales de cogestién se
han adaptado a la realidad transnacional de los grupos de empresa. En Noruega
o Dinamarca, al negociarse en cada empresa el &mbito de la cogestion, resulta
posible ampliar los derechos de participacion (en la eleccién y en la presenta-
cién de candidaturas al consejo de administracion de la empresa matriz) a to-
das las personas empleadas en el grupo, incluidas las empleadas por las filiales
extranjeras. A pesar de esta posibilidad juridica, la practica demuestra que las

8 Hemos de sefialar que Espafa finalmente no incorporé esta exencion en la Ley 31/2006, de 18 de
octubre, de transposicion de la Directiva, pero sin duda, la posicion del gobierno espanol en el proce-
so legislativo comunitario indica hasta qué punto la participacion de los trabajadores en el gobierno
empresarial no es fruto de consenso en Espafia y no esta normalizada.
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negociaciones, salvo excepciones, no desembocan en soluciones de representa-
cién transnacional. Las partes negociadoras prefieren por lo general mantener el
control sobre el proceso electoral y los mandatos dentro de limites territoriales y
culturales conocidos. En Francia, la ley de cogestion se hizo eco de la transnacio-
nalizacion de la economia en empresas privadas, permitiendo que se el personal
del grupo contratado fuera de Francia pueda computar a la hora de determinar
los umbrales que dan derecho a cogestién. Ademas, cuando hay dos represen-
tantes que elegir, y existe Comité de Empresa Europeo (CEE), es este Comité
quien debe nombrar a una de las dos personas consejeras representantes de la
plantilla. Asi, su mandato adquiere una legitimidad politica transnacional, y la
persona designada puede ser empleada en Francia o en cualquier filial extran-
jera del grupo. A pesar de estos timidos intentos, las leyes de cogestion siguen
muy ancladas en el ambito nacional, y ninguna da pleno e igual acceso a partici-
pacion a los y las trabajadoras de filiales extranjeras en grupos multinacionales.

Esta dificultad de adaptaciéon a una realidad empresarial cada vez mas trans-

INDICE | nacional ha dado lugar al reciente caso C-566/15 Erzberger vs TUI AG ante el
Tribunal de Justicia de la Unién Europea. Para resolver la cuestion preliminar de
un tribunal aleman, el TJUE tuvo que dilucidar si la ley alemana de cogestion
es compatible o no con los articulos 18 y 45 del Tratado de Funcionamiento de
la UE (de igualdad de trato y de libre circulacion de las personas trabajadoras),
pues la ley, en virtud de la interpretacion doctrinal dominante, niega al personal
de filiales extranjeras el derecho de sufragio activo y pasivo en las elecciones a
representantes al consejo de vigilancia de la empresa matriz alemana, cuando
la ley si garantiza estos derechos al personal de filiales del grupo situadas en
Alemania. En el grupo TUI, esta situacion suponia excluir del proceso electoral
encaminado a nombrar representantes al consejo de vigilancia de la empresa
matriz al 80% del personal del grupo.

El caso atrajo mucha atencién en Alemania por las implicaciones juridicas y poli-
ticas que una sentencia desfavorable podria conllevar para el sistema de coges-
tién. Curiosamente, el caso no suscitd especial interés en paises sin derechos de
cogestidn, donde precisamente las personas trabajadoras y organizaciones sindi-
cales podrian haberse visto més afectadas por la alegada discriminacién y haber
visto la oportunidad de hacer valer su derecho de participacién en las decisiones
de las empresas matrices. Bien por falta de informacién, interés o voluntad en
estos paises, lo cierto es que solo estados miembros con sistemas de cogestion
(en concreto, Austria, los Paises Bajos, Francia y Luxemburgo) se pronunciaron,
emitiendo opiniones a favor de la exclusién alemana. Junto a la empresa TUI AG,
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su comité de empresa y el propio gobierno aleman, alegaron que, en ausencia
de regulacién comunitaria armonizadora en materia de cogestion, la soberania
nacional de los paises con sistemas de cogestion deberia primar, y que, en todo
caso, de extenderse los derechos a las filiales extranjeras, se pondria en riesgo
el interés publico de estos paises. Por su parte, la Comisién Europea y el Organo
de Vigilancia de la Asociacion Europea de Libre Comercio (AELC) se posiciona-
ron en contra, junto con el demandante del procedimiento principal (un accio-
nista minoritario de TUI AG), alegando que paises como Noruega o Dinamarca
aplican leyes mas inclusivas y compatibles con el principio de no discriminacién
y libre circulacién de trabajadores, por lo que el principio de territorialidad no
es argumento para restringir la aplicacién de una ley de cogestion al ambito na-
cional si con ello se vulnera el TFUE. La ley alemana deberia adaptarse y evitar
una situacién discriminatoria para el personal de filiales extranjeras del grupo, y
por otro, un obstaculo innecesario a la libre circulaciéon de personas empleadas
en Alemania, que verian sus derechos electorales mermados al ser traspasados
a una filial extranjera del grupo.

Sin entrar aqui en un anélisis exhaustivo’, la sentencia del TJUE declaré la ley
de cogestion alemana compatible con el derecho comunitario, al no haberse
armonizado ni coordinado a nivel europeo los derechos de cogestion en grupos
multinacionales. Esta conclusién podria interpretarse como una invitacion a la
accion legislativa comunitaria, pero, sobre todo, como la ratificacién de la plena
potestad de los estados para determinar el dmbito de aplicacidn, territorial y
personal, de sus leyes nacionales de cogestién. Asi, la sentencia interpret6 la
libertad de circulaciéon de las personas trabajadoras de forma sumamente res-
trictiva, priorizando la soberania nacional. Se descartaba asi una concepciéon mas
amplia, que podria haber reconfigurado el alcance de las responsabilidades de
la empresa matriz frente al personal de su grupo multinacional en materia de
derechos laborales colectivos.

9 Remitimos a nuestra nota critica sobre el caso, para mas detalles sobre su contexto e implicaciones
juridicas y politicas (Lafuente Hernéandez y Rasnaca, 2018).
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EL SISTEMA DE COGESTION EN ALEMANIA:
¢UN MODELO EXCEPCIONAL?

Para terminar, haremos una breve mencién al modelo de cogestién aleman para
entender mejor el alcance del caso Erzberger y poner también en perspectiva
la posible traslacion de elementos de la cogestion alemana a otros modelos de
relaciones laborales. El sistema aleméan se toma a menudo como referencia de
cogestion, aunque en realidad debiera denominarse codecision. Alemania fue
pionera en establecer derechos de representacion de los y las trabajadoras en el
gobierno empresarial, adoptando la primera ley de codecisién en 1951, ain en
vigor. La codecision llegé a afianzarse como préactica asentada, parte del acervo
cultural y estructuradora de las relaciones laborales y de la politica econémica
alemana. Ademas, inspiré en gran medida otras leyes de cogestiéon adoptadas
en la década de los 1970 a los 1990 en otros paises europeos. Sin embargo, el
caso alemén, aunque paradigmético por su importancia y simbologia, no deja
de ser también muy especifico, como hemos explicado en otro lugar (Del Rosal

| INDICE | y Lafuente Hernandez, 2018).

En primer lugar, la codecisiéon alemana opera a dos niveles que funcionan en la
practica como vasos comunicantes. Un primer nivel se da en el comité de empre-
sa (Betriebsrat), érgano que en Alemania representa exclusivamente al personal
del centro de trabajo, empresa o grupo, y goza de amplios derechos de infor-
macion, consulta, decisién conjunta e incluso veto sobre cuestiones operativas,
como despidos (Page, 2011). El segundo nivel donde opera la codecisién, y que
nos interesa en esta ponencia, es en el consejo de vigilancia de la empresa o
grupo (Aufsichtsrat).

El significado de la participacion esta asi intrinsecamente ligado a la estructura dua-
lista de la gobernanza corporativa en las sociedades mercantiles alemanas, com-
puesta de dos érganos: el consejo ejecutivo (Vorstand), encargado de la gestion
cotidiana, direccién y administracion, y el consejo de vigilancia (Aufsichtsrat), encar-
gado de controlar y supervisar al érgano ejecutivo. La participacion de las y los tra-
bajadores se realiza a través de su participacion en el consejo de vigilancia y de las
funciones que a éste atribuye la ley de sociedades alemana y los estatutos sociales.
El consejo de vigilancia nombra a los cargos de la direccion ejecutiva, fija su retri-
bucién (pudiendo incentivar asi politicas a largo plazo), aprueba las cuentas anuales
e interviene decisivamente en la aprobacién de una serie de transacciones, fijadas
previamente en estatutos o en las propias reglas del consejo de vigilancia. Transac-
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ciones como adquisiciones, fusiones, desinversiones, deslocalizaciones, o politicas
de RRHH de grupo pueden requerir un debate previo y expresa autorizacion del
consejo de vigilancia, de ahi que se considere un érgano con poderes de codecision.
Cuando los y las trabajadoras se encuentran representados en su seno, participan
de ese papel codecisor en la direcciéon empresarial, y disfrutan por ley de los mismos
derechos y obligaciones que los demas cargos del consejo de vigilancia, condicién
que implica, ademas del derecho de voto, amplios derechos de informacién para el
adecuado desarrollo de las funciones de vigilancia.

Otro aspecto a considerar es que no existe un Unico modelo aleman de codecision,
sino tres, con ambitos de aplicacion y derechos de participacion distintos. La ley de
Montan de 1951 reconocié el derecho de los y las trabajadoras a una representacion
paritaria (la mitad de los cargos y una presidencia neutral) en los consejos de vigi-
lancia de empresas de mas de 1000 personas empleadas, en los sectores del acero,
metal y carbodn. La presidencia del consejo de vigilancia debe ser acordada entre la
representacion laboral y accionarial, y en la practica, suele ocuparla una persona a
INDICE | propuesta de los sindicatos. Ademas, en estas empresas, la direccién de recursos
humanos se nombra con el acuerdo expreso de la representacién laboral en el con-
sejo de vigilancia, lo que promueve practicas muy consensuales en estos sectores
de alta afiliacion sindical. La ley Montan pudo adoptarse, eso si, en un contexto his-
térico excepcional: al finalizar la Segunda Guerra Mundial, los sindicatos alemanes
encontraron en la autoridad de ocupacion britanica un aliado para dar forma de ley
a su reivindicacion de codecision paritaria en el sector armamentistico aleman, mien-
tras que los empresarios alemanes, perdedores de la guerra, no estaban en posicion
de oponerse a la medida. Sin embargo, hoy en dia, el sector Montan esta en declive
y no mantiene mas que una centena de empresas con codecision.

La ley de codecision de 1976 (Mitbestimmungsgesetz) se aplica en cambio a so-
ciedades alemanas (y grupos de empresa) de mas de 2000 trabajadores y/o tra-
bajadoras, y establece un derecho a representacion cuasi-paritaria en el consejo
de vigilancia. Esto significa que lo preside, en este caso, una persona nombrada
por el accionariado y que ostenta un voto cualificado en caso de empate en la
toma de decisiones. En las empresas sujetas a esta ley (en torno a 700), dos o
tres de los asientos correspondientes a la representacion laboral son ocupados
por representantes de los sindicatos. En cambio, la representacién laboral no
tiene prerrogativas especiales para el nombramiento de la direccién de recursos
humanos. Por todo ello, el grado de cooperacién es mas variable en esta cate-
goria de empresas.
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Por dltimo, la ley de 2004 de participacion a un tercio (Drittelbeteiligungsgesetz)
se aplica a sociedades y grupos de entre 500 y 2000 personas trabajadoras, y
da derecho al personal a estar representado en un tercio del consejo de vigilan-
cia. Las empresas sujetas a esta ley cuentan, en general, con un menor, incluso
inexistente, control sindical. Sin embargo, no deja de ser ésta la ley de participa-
cién que mas empresas y grupos cubre en Alemania (en torno a 1.500). A pesar
de su extendida aplicacion, son las dos leyes anteriormente descritas las que
suelen tomarse como referencia del modelo aleman de cogestion, esto es, de
codecision.

En definitiva, las caracteristicas comunes a estos tres modelos son su prolija re-
gulaciéon procedimental, propia del sistema de relaciones laborales en Alemania,
su corporativismo'?, pudiendo plantear ciertos dilemas al sindicalismo y sus fun-
ciones en el conjunto de la economia y la sociedad, y su articulacién de codeci-
sion multinivel en la empresa, completada por un papel sindical importante. El
funcionamiento de la codecision ha favorecido una practica de relaciones labora-
INDICE | les méas consensual y cooperativa en la empresa, sin obstaculizar la rentabilidad,
productividad e innovaciéon empresarial, en la que la representacion laboral tiene
mas y mejor informacidn sobre la estrategia empresarial y cierta capacidad de
influencia en su orientacion. El sistema de codecision aleman sin embargo no ha
podido frenar la desestructuracion de las relaciones laborales en la economia
financiera global, como tampoco superar los limites del principio de territoriali-
dad, que impide participar a una gran parte del personal en el sistema de codeci-
sion de las empresas matriz de grupos multinacionales alemanes. Finalmente, la
relevancia, asi como dificultad (debida a altos requisitos de confidencialidad) de
articular niveles representativos fomenta a menudo una tendencia a la concen-
tracidon de poder y acumulacién de cargos representativos en la empresa, lo que
conlleva un riesgo de burocratizacion y reproduccion de élites representativas y
sindicales socializadas en los consejos de vigilancia y el sistema de codecision.

10 A excepcidn de los asientos reservados a responsables sindicales externos a la empresa, son las propias
trabajadoras y trabajadores quienes eligen directamente (o a través de personas delegadas si la plantilla
supera las 8.000 personas) a sus representantes del consejo y pueden presentar candidaturas.

11 Salvo en las empresas con codecisién de mas de 2000 trabajadores/as, donde los sindicatos se
reservan de dos a tres asientos en el consejo de vigilancia, el papel sindical es indirecto y externo, y se
concretiza a través de la fundacién Hans Bockler Stiftung, que organiza formaciones, hace seguimiento
de la representacion en consejos de vigilancia, en particular de empresas con representacion (cuasi)

paritaria, y asesora a los y las representantes en el ejercicio de sus funciones.
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CONCLUSIONES

Los derechos de cogestidn se encuentran relativamente extendidos en Europa si
nos guiamos por la existencia de marcos normativos. Sin embargo, el grado, am-
bito, practica y extension es bastante desigual. En algunos paises, la cogestion
constituye una piedra angular y estructuradora del sistema de relaciones labo-
rales, con fuerte impacto social, pero no es éste siempre el caso. No podemos
referirnos como cogestién a un Gnico modelo, ya que su practica y los marcos
normativos en los que se basa son, como toda institucion social, dindmicos, y se
ven profundamente afectados por cambios de contexto politico, econémico e
histérico.

La cogestion parece favorecer relaciones laborales consensuales en la empresa,
y la sostenibilidad y democratizacién de las decisiones empresariales. Sin embar-
go, este potencial solo es realizable en determinadas condiciones. Para que la
cogestién cumpla con sus objetivos de control del poder econémico y canaliza-
| INDICE | cion institucional del conflicto social, la articulaciéon y comunicacién entre distin-
tos niveles dentro de la empresa resulta crucial, y para ello el fortalecimiento de
otras instancias de representacion laboral dentro de la misma. La representacion
laboral en el consejo de administracion o vigilancia debe poder ser auténoma,
disponer de las herramientas institucionales necesarias para hacer valer su voz
frente a la de la empresa, pero también nutrirse y apoyarse en una legitimi-
dad politica y democrética que provenga del didlogo permanente con sus bases
y otras instancias representativas. Como hemos demostrado aqui, el contexto
econdémico y sociopolitico también determinaran en gran medida el éxito de las
practicas de cogestion y su alcance. Si bien la cogestidon no explica ni determina
la productividad o rentabilidad empresarial, tampoco es un factor que evite la
desintegracién de las relaciones laborales. En definitiva, la cogestién no es una
respuesta magica para modelos de relaciones laborales en crisis. Mas bien, para
que la cogestion sirva a los fines que se propone de manera estable y exitosa,
parece que deba contar previamente con un marco de relaciones laborales esta-
ble, integrado y articulado, e instancias representativas de los y las trabajadoras
que cuenten con derechos fuertes y arraigo en la empresa, el centro de trabajo
y la cultura de las relaciones laborales del pais en cuestion.

Por dltimo, hemos visto cémo la transnacionalizaciéon de la economia plantea se-
rios desafios a los sistemas de cogestion histéricamente mas potentes y arraiga-
dos, como es el caso en Alemania. La transnacionalizacidén supone también opor-
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tunidades de expansion y fortalecimiento de la cogestion, siempre y cuando se
actle desde un marco regulador transnacional, en particular desde el derecho
comunitario. En efecto, el capitulo de politica social del Tratado de la UE per-
mite adoptar normas de armonizacién o coordinaciéon en materia de derechos
de cogestién, lo que podria ser especialmente Gtil en el contexto de empresas
multinacionales.
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1. INTRODUCCION

Con la presentacién de este trabajo no se trata de fijar pautas para definir
una forma concreta de participacion de las personas trabajadoras en la em-
presa. El objetivo es mucho méas simple. Se trata de que reflexionemos sobre la
conveniencia o no de apostar por una participacién integral de los trabajadores
en la empresa. Y para ello, debemos valorar si esta participacion favorece o
no la continuidad sostenible de la actividad empresarial y, consecuentemente, la
estabilidad del empleo; si distribuye de forma mas justa la riqueza generada,
si hace que la empresa sea mas democratica o si permite establecer modelos
diferentes para resolver el conflicto capital-trabajo entre otras cuestiones.

En Euskadi, el debate sobre la participacion de las personas trabajadoras en la em-
presa es un debate que ha venido para quedarse. Por eso es importante que el
sindicato tenga fijada una posicién en el conjunto de la organizacion, para evitar
contradicciones en la accidn sindical de las distintas organizaciones confederadas.
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Los debates sobre la participacion se han venido realizando en Euskadi, de for-
ma reiterada, al menos desde el aho 1995, sin ningun resultado tangible, salvo
en algunas empresas donde se adoptaron medidas muy parciales (CAF y Forjas
Alcorta entre otras), basicamente relacionadas con la participacion financiera.
Sin embargo, los dltimos debates, que se han producido a partir del afo 2014,
mas de 6 afnos después del inicio de una crisis sin precedentes que nadie pone
en duda que es una crisis financiera si pero, sobre todo, una crisis econémica,
politica y social que nos esta dejando muchas secuelas, han supuesto un antes y
un después en estos debates.

La utilizaciéon de las politicas de austeridad como método para la salida
de la crisis, nos ha llevado a una situacién de gran divergencia social. Tenemos
salarios mas bajos, trabajadores pobres, mas precariedad, pensiones mas bajas,
menores coberturas de desempleo, mayor tasa de riesgo de pobreza, en defini-
tiva polarizacion social, exclusion social y gran desigualdad.

INDICE | El papel de los sindicatos en esta crisis ha sido tan sacrificado como ingrato. El
movimiento sindical ha sido el dltimo baluarte, si no el Gnico, que ha preten-
dido resistir a la oleada de recortes que han aplicado los gobiernos en sumisa
obediencia a las directrices de los mandatarios europeos. Pero esto también lo
sabian los instigadores de las politicas austericidas, que iniciaron un ataque sin
precedentes con el objetivo de debilitar a las organizaciones sindicales.

Y, por otra parte, los sindicatos hemos podido constatar que, a pesar de las
movilizaciones que se han realizado contra las politicas de recorte, no hemos
logrado impedir que el Gobierno haya debilitado todos los instrumentos de
distribucién de la riqueza. En el plano primario con la reforma de la negocia-
cion colectiva y con la reforma laboral, que han tenido graves consecuencias en
la calidad del empleo y han dado lugar a una importante devaluacion salarial.
Y en el plano secundario de la distribucién con las reformas unilaterales de la
proteccidén por desempleo y las pensiones publicas y con una politica fiscal cuya
capacidad distributiva estéa a la cola de los Paises de nuestro entorno.

Es este contexto lo que seguramente dio a estos debates sobre la participacion
de las personas trabajadoras en la empresa que hemos desarrollado en los ulti-
mos 4 afios en la CAPV, un sentido diferente a los que se habian celebrado con
anterioridad.
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No tengo ninguna duda de que el sindicato debe de estar presente en el debate
sobre la participacién en la empresa porque, de lo contrario, los empresarios op-
taradn por un modelo de participacion que debilitara la representacién colectiva
y el poder contractual de los sindicatos. Ante esta situacién, el movimiento sin-
dical tiene la opcién de no hacer nada o bien apostar de forma clara por un
modelo alternativo de participacién de las personas trabajadoras en la empresa.

Con esta comunicacion, se trata también de dar a conocer algunas conclusiones
y alguno de los resultados surgidos de estos debates, cual ha sido la posicién
mantenida por CCOO de Euskadi en los mismos y sobre el contenido de la
PROPOSICION NO DE LEY (PNL), “sobre un Modelo Inclusivo-participativo
vasco de empresa”, aprobado por el Parlamento Vasco con el voto favorable
de todos los grupos politicos.
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2. LA REGULACION DE LA PARTICIPACION

La Constitucion Espafiola senala en su articulo 129.2:

“Los poderes publicos promoveran eficazmente las diversas formas de participa-
cién en la empresa y fomentaran, mediante una legislacién adecuada, las socie-
dades cooperativas. También estableceran los medios que faciliten el acceso de
los trabajadores a la propiedad de los medios de produccién”.

Que el texto constitucional estableciera este mandato en su articulado da una
idea de la importancia que se le otorga a la participacion de los trabajadores en
la empresa, aunque ello no ha impedido que solo se haya desarrollado de forma
parcial.

El Estatuto de los Trabajadores y la Ley Organica de Libertad Sindical

| INDICE | En efecto, el legislador responde al mandato constitucional por via del Estatuto

de los Trabajadores (ET) que establece, en su articulo 4, como derecho basico,
el derecho de informacidn, consulta y participacién en la empresa. En su Titulo
Il requla la participacién a través de los érganos unitarios de representacion.
Asi, en los articulos 62 y 63, establece cuéles son los érganos de representacion
(delegados de personal y comités de empresa) y en el articulo 64 establece los
derechos de informacidn, consulta y competencias. Mas adelante, reconoce una
parte de las competencias a las secciones sindicales tal y como se establece
en el articulo 8 de la Ley de Libertad Sindical. En definitiva una participacion
entendida desde el ejercicio del papel de contrapoder que corresponde a la
representacion unitaria de los y las trabajadoras.
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La Ley de Sociedades Laborales y Participadas

La ley 44/2015, de 14 de octubre, de Sociedades Laborales y Participadas, re-
gula por primera vez, en el Capitulo lll, articulos 18, 19 y 20, el concepto de so-
ciedades participadas por los y las trabajadoras. Establece como fundamento
que “la participacion de los trabajadores en los resultados y en la toma de deci-
siones de las sociedades contribuye al aumento de la autonomia del trabajador
en su lugar de trabajo, y fomenta la colaboracién en la estrategia futura de la
empresa”.

Dispone también los principios a los que se someten este tipo de sociedades y,
en concreto, establece los siguientes:

a) Promocién de acceso de los trabajadores al capital social y/o a los resulta-
dos de la empresa.

[ INDICE | b) Fomento de la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones en
la sociedad.

c) Promocién de la solidaridad interna y con la sociedad que favorezca el com-
promiso con el desarrollo local, la igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres, la cohesién social, lainsercion de personas en riesgo de ex-
clusiéon social, la generacidon de empleo estable y de calidad, la conciliaciéon
de la vida personal, laboral y familiar y la sostenibilidad”.

Ademas de cumplir estos requisitos, las sociedades participadas deberan con-
tar con personas trabajadoras que posean participacion en el capital y/o en los
resultados, que tengan derecho a voto y/ a participar en las decisiones y que
tengan una estrategia que fomente su incorporacion a la condicidn de socias.
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3. EL SINDICATO Y LA PARTICIPACION EN LA EMPRESA

Sélo a modo de recordatorio y como constatacion de la apuesta del sindicato
por la participacion de las personas trabajadoras, reflejamos un par de notas

a) Acuerdo del Consejo Confederal del 28 de enero de 2014

“No podemos renunciar a conocer e intervenir en las decisiones estratégicas de
las que dependen a veces el futuro de las empresas, la calidad y cantidad del
empleo, las condiciones de trabajo de las personas que representamos. Debe-
mos apostar por un nuevo modelo de participacion que garantice esto. Refe-
rencias hay a nivel europeo suficientes para dar pasos en nuestro pais. Sabemos
de las reticencias empresariales a los incrementos de los niveles y espacios de
participacién; pero, convencidos de que es el momento, creemos que un acuer-
do general seria el cauce idéneo para establecerlo, como paso previo a su regu-
lacion legal”.

En el documento Repensar el Sidicato del 31 de mayo de 2016 (pags. 99-101),
deciamos, entre otras cosas:

“La participacion de los trabajadores en las empresas es una opcién irrenun-
ciable, orientada a consolidar los derechos de informacién y consulta en las
empresas e instituciones y ampliarlos a los de participacion en las decisiones
estratégicas de las mismas, con el fin de mejorar su sostenibilidad y gestion
democratica...”. Y ahadiamos: Cada vez mas parece necesario vincular los ele-
mentos de participacién a los de responsabilidad social. Lo deciamos en relacién
con los grupos multinacionales, pero es una relacion que cabe establecerse
también, cada vez con mas intensidad, en el espacio territorial concreto en que
cada empresa desarrolla su actividad. El impulso de acuerdos de RSE desde
la negociacion colectiva, la vinculacién de ésta y el sindicato con otros actores
sociales, ambientales, econdémicos...en el territorio son importantes para el de-
sarrollo de un accién sidical integral.

En este sentido, el Catedratico de Derecho del Trabajo y Seguridad Social, Juan
Pablo Landa Zapirain en su trabajo “Otras posibles vias para promover eficaz-
mente la participacion de los trabajadores en las decisiones de la empresa”
(Documentacién laboral Dialnet 109,1 2017 Pags. 19-53), se preguntaba ;Po-
dria representarse la RSE como epifendmeno de la democracia industrial? Su
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respuesta positiva se justifica en que la empresa socialmente responsable tiene
una fuerza envolvente aparejada a la economia sostenible.

Tomas G. Perdiguero en su libro “La responsabilidad social de las empresas en
el mundo global”, viene a poner el dedo en la llaga cuando explica lo que
ocurre en las empresas que eluden la responsabilidad social en sus actividades.
Nos relata que en el mes de diciembre ano 2000 la General Motors hizo pu-
blico que habia alcanzado los beneficios mas brillantes de la historia de la com-
pania. Pocos dias después anunciaba que iba a despedir 15.000 trabajadores en
todo el mundo.

En 1995 el 80% de los despidos de trabajadores y trabajadoras se asociaban a
situaciones de crisis. El ano 2000 la crisis era solamente el 21% de la causa
de los despidos. Aqui tenemos ejemplos bien cercanos como es el caso de la
Banca, Acerlor, Sidenor, Telefénica...

(< | INDICE | La firma muno,lial de consultoria Watson Wyatt establece la metodologia para
determinar el Indice de Capital Humano de una empresa. Pues bien, en la ela-
boracién del citado Indice, se consideran que las politicas denominadas peyora-
tivamente “paternalistas”, como la seguridad en el empleo, los bajos niveles de
rotacion del personal y los criterios de participacidn, tienen un peso negativo en
el resultado del indice, mientras la flexibilidad laboral contribuye muy positiva-
mente.

También son de interés las reflexiones sobre la democracia, economia y empresa
contenidas en el Ultimo nimero de la Revista PERSPECTIVA, que edita la FSC
de Catalunya y que contiene reflexiones muy atrayentes sobre diversos temas
de actualidad y que son de mucho interés para el conjunto de la Confederacion.
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4. LA POSICION DE CCOO DE EUSKADI

CCOO de Euskadi, ha participado activamente en reflexiones que se han dado
en los debates celebrados en la CAPV. En todo momento, hemos tratando de
unir el debate de la participacidn, con el concepto de democracia de la empresa
y de la democracia econémica. Hemos procurado construir el discurso sindical
de la participacion, para evitar que el debate se desenfoque de su objetivo
principal que, para CCOO, es pasar de una estrategia competitiva basada en la
reduccidn de costes laborales y en la precariedad a otra basada en la democra-
tizacidon de la empresa para que propicie la participacion de las personas traba-
jadoras y de los sindicatos.

El Derecho del Trabajo y los Modelos clasicos de Relaciones Laborales son un
instrumento para canalizar el conflicto entre capital y trabajo. Avanzar hacia un
Modelo de Relaciones Laborales mas participativo y mas colaborativo, no signi-
fica negar la existencia del conflicto porque éste es parte consustancial del con-
| INDICE | trato de trabajo Con un modelo mas participativo se trata de establecer otras
féormulas de canalizaciéon del conflicto que debe de afectar también al modelo
de resoluciéon de los conflictos por las vias extrajudiciales. Sin olvidar que para
nosotras y nosotros cualquier Modelo de Relaciones Laborales, debe de tener
como objetivo reforzar el sindicato como interlocutor incuestionable.

La participacion de las y los trabajadores en sus diferentes modalidades: en
la gestion, en los beneficios y/o en la propiedad, puede y debe ser un instru-
mento adecuado. Es necesario, es posible y es dificil. Pero es un debate que
no puede superar el conflicto de intereses que existe a la hora de distribuir la
riqueza generada en la empresa y que es el origen del conflicto capital-trabajo.
La negacién de la existencia del conflicto excluye a los sindicatos de su tarea de
representacion colectiva para alcanzar acuerdos sobre los modelos participa-
tivos y las nuevas férmulas para canalizar y resolver el conflicto que se quieren
poner en marcha.

El modelo de Relaciones Laborales debe de ser objeto de un debate propio y
su resultado final debe de ser producto de los acuerdos necesarios en el ambito
del didlogo social.

Algunos proyectos de empresas participadas en Euskadi como las de Ner Group,
ya auspician tener una organizacién empresarial “sin jefes ni sindicatos” o, lo
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que para nosotros resulta mas doloroso, las declaraciones del nuevo presi-
dente de ASLE, la asociacidon vasca de las sociedades andnimas laborales (SAL),
afirmando que la relacién con los sindicatos “siempre ha sido una relacion en-
vuelta en contradicciones. Es verdad que en una empresa se necesita un inter-
locutor valido pero el movimiento sindical, muchas veces estd en la dindmica
de confrontar y no en la de colaborar, y nosotros estamos por la colaboracion
pero hay que hacer mucha pedagogia”, lo que da a entender que se pretende
debilitar el papel reivindicativo del sindicalismo de clase.

El concepto de participacion de los trabajadores en la empresa tiene una gran
complejidad y muchas interpretaciones y visiones.

Hay una interpretacién empresarial que se sostiene en el clasico principio Taylo-
rista de principios del siglo XX y que ve la participacién de los trabajadores como
un modelo que permite mejorar resultados con mas productividad y con reducciéon
de costes laborales. En el caso de las patronales vascas, auspiciada por la propues-
INDICE | ta de la guipuzcoana Adegi, tiene como objetivo la alteracion del modelo de Re-
laciones laborales con la exclusidon de las organizaciones sindicales.

A estos efectos es conveniente recordar que los presidentes de la patronal gui-
puzcoana, Joxe Mari Korta o Peio Gibelalde, han hecho apelaciones publicas a la
necesidad de participacion de las personas trabajadoras en la empresa, pero
ha asignado un doble plano de representacion para los sindicatos: “...en el pla-
no institucional, en el plano mas elevado estan claramente los sindicatos, las pa-
tronales, las asociaciones empresariales y otro tipo de agentes sociales. Pero
en el dmbito de la empresa es empresario, propiedad y trabajadores”. Y ahaden:
“...Nosotros no estamos diciendo que tiene que olvidarse de los representan-
tes legales. Pero decimos que esa transparencia, comunicacion y participacion,
tiene que ser también directamente a los trabajadores...” (Ver “impulso de los
agentes del entorno empresarial y de las instituciones en la participacion de
los y las trabajadoras en Gipuzkoa. Documento cientifico MUE-MIK. Autora :
Begofia Arregi Mondragon y otros. ISBN 978-84-608-1281-4. Ao 2015). Eso
si, luego apuestan por la negociacion colectiva en el ambito de la empresa en
detrimento del ambito sectorial.

Por eso, creemos necesario fomentar el discurso de la participacion de las y

los trabajadores desde la perspectiva sindical. Hay que construir un discurso
diferente que tenga como resultado un modelo de participacién diferente al
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planteado por las patronales vascas. Es decir, el discurso sindical de la par-
ticipacion que debe tener el objetivo de conseguir un nuevo contrato social.
O, lo que es lo mismo, conseguir que la empresa tenga un papel social y que,
por tanto, su objetivo principal no sea el de buscar la maxima rentabilidad y
beneficios en el corto plazo, sino garantizar su viabilidad a largo plazo con el
mantenimiento, y creacién, de un empleo estable y con derechos. Eso no quiere
decir que la empresa no tenga que ganar dinero, sino que se trata de alcanzar
un reequilibrio en el poder, en la toma de decisiones y, en consecuencia, una
vinculacién con el proyecto empresarial que se concrete en empleo estable y
con derechos. Porque estamos convencidos de con que la participacion de las
personas trabajadoras en la empresa, se impulsard una mayor reinversion pro-
ductiva de los beneficios.
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5. ;QUE ENTENDEMOS POR PARTICIPACION
DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA?

El concepto de participacion es un concepto con varios significados. Hay quien
lo entiende como un medio para conseguir una mayor implicacién de los traba-
jadores y trabajadoras con el objetivo de obtener mayores beneficios y quien
entiende que es un sistema de democratizacién de la empresa y una manera de
reparto de la riqueza generada de forma mas justa.

Aunque durante los UGltimos tiempos se ha producido un incremento de las for-
mas participativas, no se puede negar que existen resistencias para su im-
plantacion tanto desde el mundo empresarial como desde el campo sindical. Los
empresarios y directivos que se oponen, lo hacen porque creen que la participa-
cién es una pérdida de poder de decision y control. Las resistencias desde
el ambito sindical obedecen a la creencia de que es una forma de subordinar el
papel de los sindicatos para hacerles perder su papel reivindicativo.

Ser reivindicativos no esté refido con fomentar la cooperacién. Para impulsar el
modelo se deberia percibir que facilita mas los acuerdos entre las partes.

Se trata de que la participacion no sea una decisién que dependa en exclusiva
de la propiedad de la empresa (del empresario), sino que sea una iniciativa
porque haya una vision compartida de las ventajas que aportan los modelos de
participacion. Sélo es posible desde el acuerdo entre sindicatos y empresarios.

Para ello, es necesario que se produzca un cambio cultural y de paradigma. Por
ejemplo, proponer una definiciéon de la empresa, que es factor clave para la
creacion de riqueza, como una organizacion humana para la creacién de riqueza
pero no sdélo en términos econémicos.

Es necesaria una Empresa Socialmente Responsable (RSE), que no es la que se
limita al cumplimiento de las leyes, sino la que dirige sus esfuerzos al desarrollo
y mantenimiento del capital humano, a la defensa del medio ambiente y a poner
el valor en las relaciones con las y los trabajadores, las organizaciones sociales,
los accionistas los proveedores...Y aqui entraria la participacion de los trabaja-
dores como una forma de organizacién.
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Cuando se habla de participacion de las personas trabajadoras en la empresa, se
estad hablando de dos modelos de participacion:

— Participacion en la gestion.
— Participacion financiera que, a su vez, se refiere a dos formas diferentes de
participacién.

1. Participacién en los beneficios.
2. Participacion en las acciones o en la propiedad de la empresa.

La participacion en la gestion

Si el concepto de la participacion en general tiene varios significados, el concep-
to de participacion en la gestion tiene también multiples acepciones. Desde la
participacion en la informacién y consulta (se podria resolver con una aplicacion

[ INDICE | transparente y veraz del articulo 64 del ET a lo que tan reticentes son los empre-
sarios), hasta la participacion en la decisién de los objetivos estratégicos o en las
decisiones del puesto de trabajo.

La participacion financiera y sus modalidades

La participacion financiera de los y las trabajadoras en la empresa tiene basica-
mente dos modalidades participativas: la participacion en los beneficios y la
participacién en la propiedad.

La participacion en los beneficios no es otra cosa que el derecho de los trabaja-
dores a recibir, ademas del salario fijo correspondiente, un salario variable sujeto
a los beneficios obtenidos por la empresa.

La participaciéon en la propiedad consiste en la adquisicion de acciones de
forma directa o a través de sociedades intermedias creadas al efecto (ESOP).

El Comité Ejecutivo de la Confederacién Europea de Sindicatos (CES), apro-
b una Resolucion sobre la participacion financiera de las personas trabajadoras
cuyas recomendaciones mas importantes eran:
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La participacion financiera tendrd un impacto positivo si se inscribiese en
un sistema global de participacién de los trabajadores y de las trabajadoras
a todos los niveles.

La participacion financiera solo contribuird a que los y las trabajadoras se
identifiguen mas con la empresa si esta relacionada con otras practicas de
gestién, decision y control. Es decir, si se reconocen nuevos espacios de
democracia dentro de la empresa.

La participacion en beneficios siempre deberia aportar ingresos adicionales
y en ningun caso constituir una alternativa al salario, ni deben profundizar
en las desigualdades salariales.

La participaciéon financiera a través de EPSVs, Planes de Pensiones o sis-
temas de ahorro colectivo, tampoco pueden ni deben ser, una alternativa a
los sistemas publicos de pensiones.

La participacion financiera debe ser siempre voluntaria.

Debe darse prioridad a los sistemas colectivos, es decir a aquellos que
estén abiertos a todos los trabajadores de la empresa sin ningun tipo de
exclusion.

Todas las modalidades de participacion financiera deben ponerse en marcha
mediante negociaciones entre los agentes sociales, siendo el acuerdo co-
lectivo el marco de su regulacién. En este marco se establecera si es en los
resultados, en el capital o con otro modelo.

Los modelos de participacion financiera deben ser transparentes e ir de la
mano con una politica a largo plazo sobre la responsabilidad social de las
empresas (RSE).

Para que la participacion sea una realidad deben darse simultdneamente varias

circunstancias:

Que los trabajadores quieran.

Que los empresarios vean la necesidad y estén dispuestos.

Que el marco legal, institucional y la actitud de los empresarios y sindicatos
la animen.
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6. BENEFICIOS DE LA PARTICIPACION

La participacion de las personas trabajadoras en la empresa tiene unos bene-
ficios ampliamente probadas durante muchos afios de investigacion empirica.
Una organizacidon democratica de la empresa, con participacion de los y las tra-
bajadoras en la gestidn, incrementa las relaciones de confianza, el sentido de
pertenencia y la transparencia en la gestion.

Los beneficios de la participacion se podrian clasificar en estos tres bloques:
Beneficios para la empresa

— Incremento de la competitividad.

— Un modelo participativo posibilita una estrategia de innovacion.
— Visién a largo plazo.

— Retencion del talento.

Beneficios para las personas trabajadoras

— Futuro mas asegurado.
— Proyecto compartido.
— Desarrollo profesional.
— Empleo de mas calidad.

Beneficios para el entorno y la sostenibilidad del territorio

— Es una herramienta contra la deslocalizacion empresarial.
— Consigue una mayor cohesién social.

— Mas y mejor empleo.

— Todo ello garantiza mejores ingresos publicos.
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7. ALGUNOS OBSTACULOS PARA LA PARTICIPACION

La implantaciéon de las practicas participativas es un proceso complejo. Hay, ade-

mas, algunos elementos que obstaculizan la participacion de los trabajadores y

trabajadoras en la empresa:

La precariedad en el empleo que produce una gran fragmentacién de la
Relaciones Laborales.

El tamano de las empresas que son mayoritariamente microempresas y
pequenas empresas. (Encuesta de la asociacion de empresario GAREN).

La falta de negociacién y acuerdos.

La resistencia de los directivos y cuadros intermedios. Los primeros a ceder
parte de su poder discrecional y los segundos porque perciben la participa-
cién de los trabajadores como una pérdida de sus funciones.

La resistencia de los propios trabajadores y trabajadoras y de las organiza-
ciones sindicales que rechazan su implantacién sin acuerdos o incentivos
previos.

TAREAS PENDIENTES

Trabajar la cultura del cambio.

Formacién de los directivos para el trabajo y la toma de decisiones en
equipo.

Formacién de los trabajadores para fomentar el discurso de la participacion.
Campanas de sensibilizaciéon a cargo de las Administraciones Publicas,
regulacién legal de la participacion y politicas fiscales que impulsen la parti-
cipacién financiera.

Recuperar los espacios de negociacion y la cultura del acuerdo entre las
organizaciones sindicales y empresariales.

ccoo kS

FUNDACION

SIMA

NOISN4Ia 3@ YavNyor



HACIA UN NUEVO MODELO DE RELACIONES LABORALES PARTICIPATIVO

LA PARTICIPACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS EN LA EMPRESA
Eduardo Garcia Elosua. Miembro del Foro Mazarredo

NOISN4Ia 3@ YavNyor

9. LOS DEBATES EN EUSKADI

a) Propuesta de Seminario sobre Nuevo Modelo de Empresa
La propuesta parte de ALE, Asociacion de amigos de Arizmendiarrieta
Contenido del seminario

Con el seminario se trataba de aportar unas referencias concretas para la elabo-
racion de un modelo empresarial inclusivo-participativo, susceptible de aplicar
adaptado a la realidad especifica de cada empresa.

Esta elaborado en base a las conclusiones del Seminario sobre Nuevo Modelo
de Empresa y a los trabajos de desarrollo y de sintesis de las aportaciones reci-
bidas por dicha institucién en las presentaciones realizadas a los agentes econé-
micos y sociales del Pais.

No se trata, en cualquier caso, de un modelo rigido ni definitivo. Esta abierto a nue-
vas aportaciones de dichos agentes econémicos y sociales y estd pensado para que
se pueda adoptar de forma modular y parcial y no necesariamente global.

La propuesta no pretende negar la existencia de diferentes intereses entre
capital y trabajo sino buscar nuevos modos de canalizar ese conflicto mediante
la participacion de quienes trabajan en la empresa, que lleve a beneficios
para todos, como alternativa a la férmula de confrontacién como actitud basi-
ca, eficaz a veces a corto plazo pero de consecuencias potencialmente negativas
para las generaciones venideras.

Parte de considerar la importante contribucién potencial de la empresa al Bien
Comdn, con lo que esto supone de creacion de riqueza y empleo, en el marco
de un proyecto sostenible a largo plazo, implicacién de todos los stakeholders
en su desarrollo y satisfaccion de sus intereses de forma equilibrada.

Somos conscientes de que no puede resolver las contradicciones de fondo
que pudieran existir en las empresa, pero si presentar propuestas que impli-
quen un cambio de cultura y de modelo organizativo, a ser gestionados por los
empresarios pero que también exigen la implicacién positiva de los representan-
tes de los trabajadores en las reformas concretas a abordar.
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El Seminario consistié en fomentar una reflexion compartida sobre diversos as-
pectos de lo que podriamos denominar “modelo de empresa” por personas que
se acercan a la realidad empresarial desde dpticas distintas.

No se trataria, con todo, de una reflexion tedrica y desencarnada de la realidad
concreta, sino que, atendiendo a la personalidad y caracteristicas de la Asocia-
cién promotora, debiera buscar:

1. Un modelo humanista de empresa, esto es, que tenga en cuenta la igual
dignidad humana de todas las personas que participan en el proyecto em-
presarial, con independencia de sus conocimientos y responsabilidades pro-
fesionales.

Que busca también, por otro lado, un mayor equilibrio del reparto de la ri-
queza en la sociedad a fin de contribuir a una sociedad mas estable y menos
conflictiva.

Un modelo avanzado de empresa, entendiendo por tal aquel que potencia
y aprovecha los conocimientos, competencias y capacidades de las personas
implicadas (incluyendo las capacidades afectivas, relacionales, creativas,...)
para hacer que la empresa sea competitiva y, por ende, sostenible en el en-
torno competitivo antes descrito.

Participantes

Los participantes, que a peticion de los organizadores lo hacian a titulo personal
sin comprometer a la organizacion, pertenecian al PNV, PSE, SORTU y PP en el
ambito politico. Los sindicalistas era de CCOO, UGT y LAB, habia tres miembros
de la Asociacién ALE como organizadores, y 4 empresarios en cuyas empresas
habia diferentes experiencias de participacion.

Los objetivos del Seminario fueron los siguientes:
1. ldentificar las prioridades de las distintas sensibilidades politicas, empre-

sariales y sindicales referentes a las distintas dimensiones del modelo de
empresa indicado.
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2.

Identificar el “maximo comin denominador” en cada una de sus compo-
nentes, asi como las razones de las divergencias expresadas.

Constituir un input relevante de cara a la eventual redaccion de un ante-
proyecto de ley para ser presentado a los grupos parlamentarios del Parla-
mento Vasco y con la ambicién de que sea aprobado por unanimidad como,
de hecho, ha ocurrido en USA y Bélgica, por ejemplo, en sus respectivos
paises.

Algunos principios de las medidas adoptadas

Promover la participacién de los trabajadores en la gestidn, los resultados y
la propiedad.

Mantener unos criterios de solidaridad interna entre los distintos grupos
citados.

Mantener unas politicas solidarias con la comunidad en la que desarrolla su
actividad.

Algunas propuestas acordadas

Informar a los trabajadores como a los accionistas, facilitindoles incluso
informacién cualificada adicional sobre aspectos cualitativos de la empresa
(futuras inversiones, posicion de la empresa en el mercado,...).

Programar y desarrollar planes de formacion sisteméaticos con objetivos
de dedicacién por trabajador e incluyendo en los mismos tanto formacién
técnica como formacion de gestion. Como referencia, existiria un objetivo
de 20-40 horas de formacién anual por persona, llegando anualmente a un
minimo del 80% de los trabajadores de la plantilla. Dicha formacién deberia
incluir a los cuadros directivos e intermedios en los planes de formacién.
Impulsar politicas retributivas que no generen desigualdad y favorezcan la
cohesidn social. Seria recomendable, por otro lado, que la remuneracion
incorporara una participacion en los beneficios susceptible de alcanzar a la
totalidad de la plantilla.

Establecer sistemas periddicos de evaluacién y mejora continua de la satis-
faccidn y necesidades de las personas que en ella trabajan.

Consensuar con los representantes de los trabajadores las decisiones mas
relevantes de la empresa e incorporar el propio modelo de gestion partici-
pativa en el proceso de negociacién colectiva.
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* Priorizar estrategias de crecimiento sostenible sobre estrategias de rentabi-
lidad a corto plazo, buscando crecimientos del volumen de negocio que, en
funcién de la situacién del mercado, favorezcan la creacidén y mantenimiento
de puestos de trabajo de forma sostenible.

e Destinar a actividades de 1+D un porcentaje sobre ventas superior a la
media del sector.

* Respetar y cumplir rigurosamente la legislacion, especialmente la laboral,
medioambiental y fiscal, de los paises en los que desarrolle su actividad.

® Dedicar un minimo de un 1-3% de los beneficios a actividades de Respon-
sabilidad Social coherentes con algunas necesidades sociales prioritarias, es-
cuchando las aportaciones del Comité de Empresa al respecto.

b) Debates organizados por la Diputacion de Guipuzkoa (Bildu),
Gezki (Departamento de Economia Social de la UPV
y MIK (Universidad de Mondragon)

Objetivo

e Crear un debate entre agentes econdmicos, sociales y administraciones
publicas de Guipuzkoa sobre la participacion de las personas trabajadora en
la empresa.

* Analizar las estrategias y opiniones de dichos agentes.

® Propiciar un nuevo modelo social con la implicacién de los tres grupos de
agentes que transformen el tejido empresarial hacia empresas inteligentes
que apuesten por el compromiso de que Guipuzkoa sea un territorio inteli-
gente y socialmente responsable.

Intervinientes

e Organizaciones sindicales: CCOO, UGT y LAB.

e Empresarios y otros agentes: ADEGI, ASLE, ASPEGI, CAMARA DE GUIPUZKOA
Y KONFEKOOP.

e Administraciones Publicas: DIPUTACION FORAL DE GIPUKOA Y LAS AGEN-
CIAS DE DESARROLLO COMARCAL DEL TERRITORIO.
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* Analisis de la documentacion.
e Foros de trabajo:
e 2 foros individuales con cada grupo de agentes.
e 1 foro conjunto con los tres grupos de agentes.
Este segundo foro no tuvo lugar ante el cambio en el Gobierno de la DFG. El
sindicato ELA, como es habitual, decliné la invitacidn a su participacién.
Hemos podido comprobar que el debate estd en marcha, que el concepto,
los fines y objetivos de la participaciéon son muchos y pueden variar y que hay
asociaciones empresariales que quieren cambiar el modelo de relaciones labo-
rales sin contar con las organizaciones sindicales. Por eso creo que, para revertir
esto y evitar interpretaciones unilaterales de la participacion, al sindicato sdlo le
queda estar presente en los debates y elaborar una propuesta global de partici-
[ INDICE | pacion para el conjunto de las organizaciones confederadas dirigido a fomentar
la democracia en la empresa como medio para mejor empleo y mayor cohesion
social.

Son importantes las normas y apoyos institucionales que faciliten e impulsen
la participacion de las personas trabajadoras en la empresa, pero es mucho mas
importante la iniciativa sindical si queremos un modelo de participacién cuyo
resultado la democratizacion de la empresa y de la economia.

A
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oy se han abordado cuestiones de muchisimo interés y si se me permite

la expresion de “delicatesen sindical”, de elementos de alta cualificacion

sindical. Estoy plenamente convencido de que la participacién de los tra-
bajadores en la empresa y la canalizacion de la misma a través del sindicato es
un reto que tiene que servir para democratizar las empresas, dotar de utilidades
a la accién sindical, y mejorar las condiciones de trabajo.

Sin embargo al abordar este tipo de debates de una cierta complejidad y profun-
didad, surgen cuestiones de urgencia. Quiero decir que estamos en un momen-
to en el terreno sociolaboral en el que las cuestiones de urgencia, lo inmediato,
nos suponen un serio lastre a la hora de abordar elementos estratégicos como
son los modelos de participacion en la empresa. El otro dia nos ocurria lo mismo
cuando aborddbamos con Maria Emilia Casas, Antonio Baylos y Tomas Salas la
necesidad de un nuevo estatuto de los trabajadores. Al hilo también del com-
promiso que adquirié el Gobierno de afrontar este debate, seguramente en una
posicidn mas voluntarista que otra cosa teniendo en cuenta los condicionantes
de la legislatura y del momento politico. Aparecia, como digo, el mismo proble-
ma. La necesidad de resolver cuestiones de urgencia, porque la situacion laboral
en Espafna estd bajo los efectos de un profundo desequilibrio. Especialmente
en el terreno de la negociacién colectiva, donde las reformas laborales de la
austeridad hacen que a veces lo urgente y lo necesario choquen al menos en el
plano temporal.

Y estamos centrados en lo urgente porque, entre otras cosas, necesitamos re-
equilibrar la negociaciéon colectiva para poder abordar debates de la importan-
cia cualitativa de lo que hoy nos trae aqui. No digo esto por una pataleta o
una cuestion de razonamiento infantil “o se arregla lo nuestro o no hablo de lo
demas”. En nuestra opinidn, la orientacién de las reformas laborales de la aus-
teridad no han ido encaminadas Unicamente a la caida salarial, sino a provocar
ésta mediante un debilitamiento de la accién colectiva que se expresa de forma

dorsal en el convenio colectivo.
Tendriamos que convenir en que una negociacién colectiva estructuralmente pa-

cificada (no en sus contenidos en disputa legitima producto de un conflicto de
intereses inherente a la relacién capital-trabajo, sino en asumir pacificamente
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la relacion articulada entre la realidad sectorial y la de la empresa), es el mejor
marco para poder hablar de esquemas de participacion, que afecten a una parte
significativa del tejido productivo espafol. Porque estando éste muy mayorita-
riamente dominado por empresas de dimension reducida, el dmbito sectorial
consolidado es necesario para que la participacion no se dé en exclusiva en la
gran empresa.

Y defender ese marco articulado entre empresa y sector requiere una correc-
cién de las reformas de la austeridad, porque éstas tienen una caracteristica en
la que habitualmente no se pone el foco. Han sido una enorme intromision del
poder legislativo en la autonomia colectiva de la representacion de trabajadores
y empresas. Hecha ademas desde una profunda desconfianza (se diga lo que se
diga) respecto a nuestro papel como agentes sociales otorgado por el mandato
constitucional y por (al menos en el dmbito sindical) la expresién democrética
de las elecciones sindicales. Se diga lo que se diga (ahora...) se ha impulsado la
idea de que las organizaciones sindicales, pero también las empresariales res-
pondemos a intereses como superestructuras corporativas, alejados de nuestros
representados y por supuesto, de los del pais. Para quién crea que exagero,
icomo se explica si no, que la articulacion entre los distintos niveles de conve-
nios colectivos de sector y de empresa se establezca al margen de la voluntad
de los negociadores? O expresado de otra manera, jpor qué en Espana tras
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la reforma laboral del afio 2012, aunque los representantes de trabajadoras y
empresas no estén de acuerdo con ello, no se puede evitar que un convenio de
empresa pueda empeorar salarialmente el “suelo sectorial”? No perdamos esta
desconfianza de vista para hablar de esto.

Algo similar ocurre con la ultraactividad de los convenios. Se ha creado un pro-
blema donde no lo habia. Antes de las reformas de la austeridad, cualquier con-
venio colectivo podria limitar en el tiempo la prérroga indefinida de sus conte-
nidos. ;Alguien recuerda algun conflicto, alguna huelga por esto? No, porque
no era una reivindicacién empresarial. En la autonomia de negociacion no era
un conflicto pero la ley inducida desde instancias internacionales para devaluar
el salario debilitando la posicién sindical en las negociaciones, lo ha conflictua-
lizado.

Otro de los elementos de urgencia a modificar serian las variables formas de
modificar lo pactado, a través de una serie de causas muy débiles que permiten
cambios en las condiciones de trabajo de formas cercanas a la unilateralidad
empresarial. Necesitamos recuperar causas fuertes para justificar una modifica-
cién de lo pactado, quizas a cambio de procedimientos de resolucion cierta de
las discrepancias para evitar bloqueos sistematicos que a veces puedan tener
efectos indeseados.

La estructura de los convenios colectivos debe ser permanente y consolidada.
Dotarla de un caracter cuasi-institucional para desarrollar todo el potencial de
las comisiones paritarias. Alguna vez hemos dicho que no se trata de derogar
las reformas laborales para volver a la legislacidon del 2009, en la que convivian
habitualmente momentos macroeconémicos boyantes con tasas de temporali-
dad por encima del 30%. Claro que hace falta dinamizar la negociacién colectiva,
y buscar férmulas para combinar la garantia de aplicaciéon de lo pactado con
elementos de adaptaciéon con procedimientos participados. Entre otras cosas
porque romper el esquema de flexibilidad externa (precariedad y despido) por
uno de flexibilidad interna (adaptacién participada que evite despido) requiere
de un marco normativo mas favorecedor, que también es una forma de participa-
cion de los trabajadores y podria tener muchos beneficios sobre el nomadismo
laboral que afecta a millones de personas.

El debate sobre la participacion de los trabajadores tiene eco y literatura, y en-

caja en determinados discursos de progresismo empresarial. Solemos oir hablar
de que el trabajador no es solo un coste, un input productivo mas, sino que tie-

ccoo kS

FUNDACION

SIMA

NOISN4Ia 3@ YavNyor



HACIA UN NUEVO MODELO DE RELACIONES LABORALES PARTICIPATIVO
Y SU IMPLICACION EN LOS ORGANISMOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS

76

CLAUSURA

Unai Sordo Calvo. Secretario General de la CS de CCOO

ne que desarrollar sus potencialidades y sus conocimientos desde una posicion
mucho mas proactiva ante la empresa, lo que conlleva una mayor implicacion y
participacion. Esto se teoriza. Esto se oye.

No suele ser extrano que estos discursos pretenden en primera instancia orillar
la representacién sindical. Es decir, establecer las féormulas de participacién a
través de una relacion directa entre la empresa, el responsable de RRHH y tra-
bajador, que debemos evitar. Lo que no quiere decir que “tiremos al nifio con el
agua sucia”, o tengamos una posicion reactiva a esquemas de participacién en
la empresas.

Yo no queria caer en un discurso mas o menos tedrico sobre distintas formas
de participacion, entre otras cosas porque se han explicado varios mejor de lo
que lo pueda hacer yo. Pero me gustaria bajar el balén al suelo para decir qué
formas de participacion no deben ser solo entendidas como, por citar uno, los
sistemas de cogestidn. Por provocar un poco me gustaria plantear un cierto ejer-
cicio de introspeccién en el sindicato. Tenemos un amplio camino que recorrer
para dar cuenta de los derechos que hoy en dia tenemos en cuestiones como la
informacién y consulta. Pero es que hay potenciales espacios de intervencién y
participacién en materias que ya son, y mas van a ser, de importancia vital para

FUNDACION

SIMA

NOISN4Ia 3@ YavNyor



HACIA UN NUEVO MODELO DE RELACIONES LABORALES PARTICIPATIVO
Y SU IMPLICACION EN LOS ORGANISMOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS

77

CLAUSURA

Unai Sordo Calvo. Secretario General de la CS de CCOO

las trabajadores y las trabajadoras a lo largo de toda su vida profesional. Por
ejemplo, la formacién para el empleo, la salud laboral, o la igualdad. Tenemos
opciones de intervencion en la deteccién de necesidades de adecuacion for-
mativa y concrecion de planes de formacidn, analizar la idoneidad de los planes
de prevencién de riesgos laborales o la correcta coordinacién entre las empre-
sas que pueden concurrir en un mismo centro de trabajo. Tenemos la opcidn
de impulsar planes de igualdad que, vinculados a la negociacion colectiva, nos
permiten multiplicar las utilidades del sindicato desde la deteccién real de las
desigualdades en la realidad multiple de los centros de trabajo.

Para todo esto necesitamos mejorar la cualificacion de la accidn sindical y para
eso es estratégico un plan de formacidn sindical, no sélo para la estructura del
sindicato, sino para nuestro activo en las empresas. Y, como por muy bien que
hagamos esto, siempre va a ser insuficiente, necesitamos acercar los activos del
sindicato a la realidad mdultiple de la empresa.

Otra cuestion de la que queria hacer alguna aportacion a lo ya dicho tiene que
ver con los esquemas de participacién financiera de los trabajadores y trabaja-
doras en la empresa. Bien sea en una parte del accionariado, de retribucién por
resultados. Creo que cualquier modelo de participacion financiera tiene que ir
acompanada de una mejora en la participacion democratica en el conjunto de
las decisiones de la empresa. En otro caso el esquema no aportaria mucho cua-
litativamente (solo seria una forma de retribucion por resultados) y ademas tiene
algunos riesgos. La empresa ya no es fordista, integrada. La cadena de valor
recorre normalmente una pluralidad de empresas. El proceso productivo se ha
segmentado de forma notable. Ante esta realidad es obvio que los resultados y
la productividad de una empresa van ligados a mdltiples variables, pero una muy
recurrente es la externalizacidon de costes, riesgos y precariedades a las cadenas
de suministros o cadenas de subcontratacion. En este modelo de gestion reticu-
lar de las empresas, la maximizacion de beneficios en las empresas dominantes
de la cadena de valor se hace (también) “apretando tuercas” a las otras empre-
sas, y por tanto al resto de trabajadores, pudiendo generar intereses enfrenta-
dos entre plantillas. Y ahi la posicidn del sindicato, obviamente, es delicada.

Esto nos debiera llevar también a otra reflexion sobre el modelo de represen-
tacion sindical en Espana y al propio modelo de auto-organizacién sindical. Lo
que la empresa ha desintegrado, intégrelo el sindicato deciamos en nuestro
Congreso. La RLT estd conceptualizada para el modelo de empresa integrada.
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Representa las paredes del centro de trabajo, o del “CIF”, pero no se acomoda
igualmente a la empresa fragmentada. Por tanto debe ser el sindicato el que
ponga en relacidon cooperativa nuestras distintas presencias en las empresas que
siendo societariamente distintas, interactlan en la generacion de riqueza.

Alguna reflexiéon comparada sobre cémo ha afectado la crisis en funcién del mo-
delo societario de distintas empresas. Por ejemplo el cooperativismo. Habria que
evaluar si en los modelos de empresa, con un sistema de participacion inherente a
su condicién el empleo, ha evolucionada peor o mejor. Todo parece indicar que se
ha destruido menos empleo en ese perfil de empresa, quizas porque se han produ-
cido ajustes internos de forma previa a la expulsion de trabajadores.

Y una Ultima reflexidn sobre si existe alguna relacién entre las empresas con ma-
yores niveles de participacion y su relacidn con las estrategias de largo plazo. Es
evidente que en la medida en que existan esquemas de participacion en la que
los/as trabajadores/as adquieran mayores niveles de participacion en decisiones
mas o menos estratégicas de las empresas, habra una mayor tendencia a tomar
decisiones que piensen mas en el largo plazo y en la pervivencia del proyecto,
|6gicamente porque nos va el empleo en ello. Esto tiene gran importancia en un
momento en el que, como es sabido, la contradiccién conflictual inherente a las
relaciones econémicas no es exclusivamente entre el capital y el trabajo. Apa-
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recen intereses cada vez mas vinculados a los accionistas o suministradores de
capital, que muchas veces se mueven en la intencién de obtener retornos rapi-
dos de su inversion y donde la pervivencia empresarial les es secundario, cuando
no completamente ajeno. Lo mismo se podria decir de determinadas practicas
retributivas de directivos (stock options sin ir mas lejos), que han inducido com-
portamientos temerarios y que tanto influyeron por ejemplo en la enorme crisis
financiera que estallé en 2008.

Y por ultimo los sistemas de participacion de los/as trabajadores/as también po-
drian y deberian tener efectos sobre las practicas de responsabilidad social de
la empresa con el entorno. Los impactos y externalidades de todo tipo que las
empresas generan en su entorno, siempre serian valorados de forma distinta por
las personas trabajadoras que conviven en esos entornos.

En definitiva, un debate de un potencial enorme, no exento de riesgos, pero
que el sindicalismo debe afrontar. Porque “traje que no haces, te le hacen”. Y
aunque los tiempos nos llevan por caminos de urgencia, al menos tengamos las
medidas y los patrones.
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