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INTRODUCCION

La participacion de los trabajadores en la empresa es uno de los
elementos clave que han abordado los sistemas de relaciones laborales en
las democracias occidentales a lo largo de su historia. Tradicionalmente, el
movimiento sindical ha perseguido la democratizacién de las relaciones
sociales en la empresa, partiendo de la base de que las relaciones laborales
van mds alld de la relacién mercantil de contraprestacion de servicios, sino
también construcciones sociales y politicas que generan una cultura del

trabajo concreta (Taberna, F., Romdan, M., 2009).

El control sobre los procesos de produccion, y especialmente en la
toma de decisiones, se encuentra en el centro de las luchas de los
trabajadores. En contraste, desde la posicion de los empleadores, la
participacion de los trabajadores se concibe como una herramienta de la
direcciéon para favorecer sus propios intereses (para incorporar el
conocimiento de los trabajadores, hacer frente a los conflictos laborales y
las crisis, adaptar la produccidon a los cambios tecnoldgicos, etc...),
facilitando un espacio de participacion pero siempre manteniendo el control

sobre la produccion y los procesos productivos.

La literatura existente en esta materia ha confirmado que la
participacion de los trabajadores es un fendmeno multidimensional. Su
aplicacion ofrece un amplio abanico de experiencias, con una enorme
variedad de situaciones y nociones atribuidas. De tal modo, se han

establecido una variedad de categorias analiticas para abordarlas. Asi, se
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pueden estudiar segun el tipo de participacidn (participaciéon en el puesto de
trabajo, participacion gerencial, participacion financiera, etc.); el nivel de
participacion (informacion, consulta, negociacién o codecisién), la forma de
participacion (directa o indirecta; colectiva o individual); o la fase en la que
se desarrolla la participacion (decision, implementacion, evaluacion),
(Aragon, et al 2005). Al mismo tiempo, se ha destacado que la participacion
de los trabajadores depende de varios factores. Entre otros, se pueden
mencionar los marcos institucionales vy regulatorios, las estructuras
productivas y procesos de organizacion de las empresas, las condiciones de
empleo y el sistema de relaciones laborales, en particular, el rol de los
sindicatos y la negociacion colectiva, asi como los elementos que se
destacan. ideoldgico-culturales, valores y significados sobre la participacion
que se generan en el dmbito del trabajo (Albalate, 2001, 2004, 2005;
Sanchez 2000, 2004, 2008, 2012).

En este contexto, el presente informe se centra en el andlisis de la
participacion directa de los trabajadores en los procesos de innovacion
tecnoldgica en Espaia. Tomando el andlisis del marco de EPOC -Employee
Participation in Organisational Change-(Eurofound, 2012), la participaciéon
directa de los trabajadores se define como aquellas “oportunidades que
brinda la gerencia, o iniciativas a las que prestan su apoyo, a nivel del lugar
de trabajo, para consulta y / o delegacidon de responsabilidades y autoridad
para toma de decisiones a sus subordinados, ya sea como individuos 0 como
grupos de empleados, en relacién con las tareas inmediatas del trabagjo, la

organizacioén del trabajo y / o las condiciones de trabajo”.
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Como hipdtesis de partida, el informe intenta profundizar en la idea de
que las innovaciones tecnoldgicas no determinan por si mismas el cambio de
procesos Yy productos ya que éste depende de varios factores
(institucionales, econdmicos, culturales, etc.) y también de las estrategias de
los actores involucrados. Asi, es necesario resaltar el papel de las relaciones
laborales, que son un factor decisivo en la anticipacion del cambio y, por
tanto, en el impacto final en la organizacion productiva y del trabajo. Aqui,
la participacién directa -con el apoyo de la participacion representativa-
podria jugar un papel importante en la implementaciéon de cambios

tecnoldgicos en el lugar de trabajo.

El informe se divide en seis apartados. En el primer apartado se
presenta el contexto laboral y de relaciones laborales en Espana. En un
segundo apartado, se aborda la participacion directa de los trabajadores en
Espafa, revisando el marco constitucional y normativo, asi como el sistema
de relaciones laborales. En un tercer apartado, se analiza el papel de la
participacion directa en las relaciones laborales sectoriales en el contexto de
la digitalizacién productiva. En un cuarto apartado, se examinan casos de
empresas, con experiencias interesantes de modelos de participacion
directa, con impacto en procesos de digitalizacién. En un quinto apartado, se
repasan las medidas puestas en marcha durante la pandemia de la COVID-
19 en las empresas analizadas. El Ultimo apartado recoge las conclusiones
del informe, en el que se sintetizan los principales resultados y se plantean
los principales debates y reflexiones sobre el estudio de la participacion

directa en Espafia.
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Como resultado preliminar, se puede adelantar que la historia de la
participacion directa de los trabajadores en Espafia es bastante escasa.
Tanto en el dmbito normativo como en el prdctico, existen muy pocas
experiencias, lo que pone de manifiesto la enorme distancia entre el andlisis
tedrico y las experiencias reales en los centros de trabajo (Sdnchez 2012). El
presente trabajo ofrece una aproximacion a esta cuestion, seflalando las
potencialidades y riesgos de la participacion de los trabajadores cuando

ésta se aplica a los cambios tecnoldgicos y de innovacion.
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1. LAS RELACIONES LABORALES EN ESPANA: CONTEXTO Y PRINCIPALES
CARACTERISTICAS

Fruto del didlogo social, el gobierno de Espafa ha desplegado un
“escudo social”, articulado a partir de diversas medidas y politicas publicas
para minimizar las consecuencias sociales derivadas de la pandemia. Es por
ello que las relaciones laborales estdn cumpliendo un papel fundamental en
el periodo de la pandemia y en el proceso de recuperaciéon econdmica, con

un impacto decisivo en la dindmica del empleo.

La economia espafola muestra un cierto dinamismo, con un
crecimiento interanual del PIB del 3,4% en 2021 (tercer trimestre), ligado a
un aumento del empleo del 4,4% en ese mismo trimestre. A pesar de ello, el
mercado de trabajo en Espafia sigue marcado por un elevado desempleo
estructural, a menudo a la cabeza entre los paises europeos. En el tercer
trimestre de 2021 hay cerca de 32,5 millones de personas activas, 20
millones de las cuales estdn ocupadas, lo que implica una tasa de paro del

14,5%.

Desde el punto de vista sectorial, existe una predominancia del sector
servicios en la economia espanola. Asi el sector servicios representa mdas del
76% de la poblacién ocupada, un porcentaje que ha crecido cerca de 10
puntos en los Ultimos 13 afos. Mientras, en otros sectores, como la
construccion, el empleo cae mds de un 50% hasta representar el 6,5% en
2021 (tercer trimestre); en la industria cae un 16%, hasta situarse en el

16,3%; y en la agricultura se reduce un 9%, representando apenas el 4,2%

MOCRACY AS A PREREQUISITE FOR HUMANISING LABOUR AND THE WORK ENVIRONMENT — DIRECT 1l

Partners in the project: Associated organizations:

: 70 SE o ey T = 4
# E ijiﬂﬁ{ @ KRlB-:EE; &' SGH hndaan, a m

CiTuB




- Va
W direct B

de las personas ocupadas. Dentro del sector servicios, el comercio minorista
y los servicios de hosteleros de comidas y bebidas tienen un especial
protagonismo en el tejido empresarial, ya que las empresas que se dedican

a estas actividades representan el 12,8% vy el 7,4% respectivamente.

Finalmente, es necesario remarcar que las relaciones laborales en
Espafa se enfrentan a una realidad empresarial muy atomizada, donde mds
del 55% de las empresas no tienen ningun asalariado; un 35% de las
empresas estdn formadas por entre 1 y 5 asalariados y tan solo el 0,8%

tiene mds de 50 trabajadores.
1.1. El didlogo social en Espafia

El didlogo social ha jugado un papel crucial en la configuracion del
Estado democrdtico espanol, en sus mdas de 40 afos. Reconocido el papel de
las organizaciones sindicales y empresariales en la Constitucion, en las
siguientes décadas, se ha hecho manifiesta la cultura asentada de
relaciones laborales tanto en el campo de la concertaciéon social -en la que
participan sindicatos, patronales y gobierno- como en el del didlogo social -
protagonizado por organizaciones sindicales y  patronales mds

representativas-.

El protagonismo y la cultura del consenso que tiene el didlogo social
en Espana queda plasmado en los acuerdos firmados entre las
organizaciones sindicales y empresariales mds significativas. Los sindicatos

Comisiones Obreras (CC.0O0) y Unidén General de Trabajadores (U.G.T.) son
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las organizaciones sindicales mds representativas y la Confederacién
Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE) y la Confederacion
Espafiola de la Pequena y Mediana Empresa (CEPYME) son las

organizaciones patronales mds representativas.

Los acuerdos que alcanzan estas organizaciones configuran el modelo
de sistema de relaciones laborales en Espana, que establecen los criterios y
recomendaciones para los negociadores de convenios colectivos. Estos
acuerdos han sido pactados a lo largo de décadas pasadas, continuando en
el presente a lo largo de sucesivos periodos de crecimiento, recesiéon vy
recuperacion. Pese a resultar voluntariamente imprecisos, y aunque d
menudo se incumplan algunos compromisos, los criterios establecidos en
dichos acuerdos tienen, a grandes rasgos, una traslaciéon efectiva a buena

parte de la negociacién colectiva sectorial y empresarial.

Pese a ello, el didlogo social ha tenido una trayectoria desigual con
relevantes altibajos a lo largo del tiempo. Con el estallido de la crisis en
2008, que azotd fuertemente a Espafia y se tradujo en una gran destruccion
de empleo, el didlogo social se resintid seriamente. Aunque los acuerdos de
los agentes sociales por la negociacidon colectiva se mantuvieron con el
objetivo de hacer frente a la crisis econdmica y reorientar la politicas de
empleo y salariales, grandes reformas del mercado laboral, pensiones o

educacién no contaron con el acuerdo tripartito.

De hecho, los acuerdos de negociacion colectiva alcanzados con los
primeros visos de recuperacion econdémica a partir de 2014 se enfrentaron a
largos procesos llenos de dificultades, en buena medida, debido al

debilitamiento que implicd la reforma de la negociacidon colectiva de 2011.
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Otros factores entran en juego, como la deslegitimacion social de los
agentes sociales o la poca capacidad de liderazgo de las propias
organizaciones en las distintas mesas de didlogo y negociacion (Cruz
Villalon, J, 2015). Firmado en 2018, el Ultimo Acuerdo para el Empleo y la
Negociacién Colectiva (IV AENC) reconoce la mejora de la situacion
econdmica, recomendando impulsar los instrumentos de negociacion
colectiva para consolidar el crecimiento en el empleo y las condiciones

laborales.

La pandemia de la COVID-19 ha implicado un indudable resurgir del
didlogo social con fuerza, de la mano de los pactos tripartitos. Frente a la
polarizacién politica que ha ido creciendo en Espana en los Ultimos afos, la
concertacion social ha cobrado un papel central desde que, en 2020
comenzara la pandemia. De hecho, las politicas y medidas impulsadas por el
gobierno para hacer frente a las consecuencias econdmicas y la destruccion
de empleo han sido resultado de acuerdos tripartitos, que no sélo han
logrado exitosamente mitigar los efectos de la crisis, sino que también han
minimizado la conflictividad laboral. Este contexto, ademds, ha favorecido el
impulso a nuevos acuerdos pioneros en materia de regulacidon del
teletrabajo y derecho a la desconexion digital o trabajadores de las

plataformas digitales.

La pandemia de la Covid-19 ha puesto de relieve el relevante papel
del didlogo social en Espafa. Fruto del didlogo social se han generado
acuerdos sobre los que se ha configurado el “escudo social” del Gobierno:
acuerdos sobre ERTE entre empresarios y sindicatos; acuerdo sobre trabajo a

distancia; acuerdo sobre prestaciones especiales por Covid-19, I, 1l y IV

11
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(ASDE) Acuerdo Social en Defensa del Empleo, Acuerdo por la Reactivacion
Econdmica y el Empleo, Acuerdo sobre aspectos laborales en la actividad de
reparto a través de plataformas digitales, Plan de Impulso a la Formacién
Profesional del Trabajo Auténomo y la Economia Social, Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, ademds de
diversos acuerdos alcanzados en mesas sectoriales como Mesa de didlogo
social sobre formacion profesional para el empleo vinculada al Sistema
Nacional de Cudlificaciones, la Mesa de didlogo social sobre formacion
profesional para el empleo, la Mesa de didlogo social sobre el talento, la
Mesa de didlogo social sobre las pensiones o la Mesa de didlogo social sobre
el sistema de atencién a la dependencia, entre otra cuestiones. Asi como la
reedicion de los Acuerdos sobre Solucion Auténoma de Conflictos Laborales
(IV'y V ASAQC).

En conjunto, esta etapa implica, con diferencia, uno de los impulsos
mds decididos y relevantes que ha tenido el didlogo social en Espafia en las
ultimas décadas, que ha quedado plasmado en el acuerdo entre agentes
sociales de reforma laboral. Se trata una reforma (Real Decreto-ley 32/2021)
que, por primera vez tiene como objetivo corregir algunos de los elementos
que mayor impacto tienen en la precariedad laboral: temporalidad vy

cobertura de la negociacion colectiva sectorial en materia salarial.
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1.2. El sistema de negociacidn colectiva

El sistema de negociacién colectiva en Espana estd condicionado por
una estructura productiva que muestra una alta preeminencia de pequefias
empresas y microempresas. En Espafia, existe una larga tradicién de
negociacién colectiva y acuerdos colectivos y los acuerdos alcanzados se
aplican en general a todos los y las trabajadores, estén afiliados o no,
siguiendo el principio erga omnes. Es por ello que adquiere especial
relevancia la negociacion a nivel sectorial (nacional y provincial) y por lo que
la cobertura de la negociaciéon colectiva es bastante elevada (11.397,6 mil
de 19.779,3 mil trabajadores en 2019). A este nivel, la representacion de los
trabajadores estd en manos de los sindicatos mds representativos a nivel

sectorial.

La representacion de los trabajadores en las empresas se vehicula a

través de varios instrumentos:

- Los comités de empresa o delegados de personal en funcion del
tamano de la empresa. Las empresas de menos de 50 trabajadores
pueden tener hasta 3 delegados de personal elegidos entre la plantilla
y las de mds de 50 trabajadores tendrdn un comité de empresa. El
numero de delegados elegidos dependerd del tamano de la empresaq,
pudiendo ser hasta 21 representantes en empresas de mds de 750

trabajadores.
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- Delegados y delegadas de prevencion, que son elegidos entre los
delegados y delegadas, y tienen funciones especificas en materia de
prevencion de riesgos laborales. En las empresas de 50 o mds

trabajadores han de tener un Comité de Seguridad y Salud

- Las secciones sindicales constituyen la organizacion de un sindicato en
la empresa e integra a las personas afiliadas a su sindicato. No sélo
representa a sus dfiliados, sino que también interviene de manera

activa en la negociaciéon con la empresa.
1.3. Mecanismos de resolucién de conflictos laborales

En 1996 se suscribid entre las organizaciones sindicales y patronales
mds representativas el Acuerdo sobre Solucidn Extrajudicial de Conflictos
Laborales (ASEC). Desde entonces, se han suscrito otros acuerdos, ASEC o
sobre Solucién Auténoma de Conflictos Laborales (ASAC) en los afios 2001
(ASEC 1), 2004 (ASEC III), 2009 (ASEC IV), 2012 (ASAC V) y 2020 (ASAC VI),

este Ultimo vigente hasta el 31 de diciembre de 2024.

Dichos acuerdos tienen por objeto el mantenimiento y desarrollo de un
sistema auténomo de solucidon de los conflictos colectivos laborales surgidos
entre empresarios y trabajadores o sus respectivas organizaciones
representativas (articulo 1.1 ASAC) a través de los procedimientos de
mediacién y arbitraje que gestiona el Servicio Interconfederal de Mediacion y
Arbitraje (SIMA).

14
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2. LA PARTICIPACION DIRECTA EN ESPANA: MARCO LEGISLATIVO, AMBITOS
E INICIATIVAS DESARROLLADAS

El periodo democrdtico, que se inicia en Espafa a mediados de los
anos 70, establece todo un conjunto de derechos vy libertades en diversos
dmbitos, entre los que la participacion de los ciudadanos en los espacios
politicos, sociales y econdmicos representa un elemento central de la nueva
ciudadania (Aparicio y Baylos, 1992). El modelo espafiol de participacion de
los trabajadores se basa en la representacion colectiva de intereses,
reconocido en diferentes niveles normativos: el marco constitucional, en la
normativa laboral, en la negociacion colectiva e incluso dentro de la

normativa de prevencion de riesgos laborales.

En las siguientes lineas se repasan los principales elementos, espacios
y contenidos que se atribuyen a la participacion directa de los trabajadores

dentro del modelo espafiol de participacion de los trabajadores.
2.1. Marco constitucional y de legislacién laboral

El marco constitucional establece que "los poderes publicos
promoverdn eficazmente las diversas formas de participaciéon en la empresa
y fomentardn, mediante la legislacion adecuada, las sociedades
cooperativas. Asimismo, establecerdn los medios que faciliten el acceso de
los trabajadores a la propiedad de los medios de producciéon" (Constitucion
Espafola, 1978).

15
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Como en otros paises europeos, la participacién de los trabajadores
estd vinculada a la representacion de intereses del sistema de relaciones
laborales, basado en el conflicto y el compromiso entre el capital y el
trabajo. La normativa laboral no limita la existencia de diferentes formas de
participacion, ya que cada féormula de participacion contiene el potencial de

cooperacioén y conflicto (Aparicio y Baylos, 1992)

El modelo de representaciéon espanol se articula como un modelo dudal,
basado en la representacion unitaria (comités de empresa y delegados) y la
representacion sindical (secciones sindicales y delegados). Frente a otros
modelos en los que existe una diferenciacion de funciones, el modelo
espafol adopta una férmula mixta de legitimacién en la negociacion
colectiva. Asi, se reconoce que "la legitimidad para negociar los convenios
de empresa o de dmbito inferior es compartida por los comités de empresa y
los sindicatos, aunque los primeros gozan de una legitimidad preferente
cuando el convenio afecta a todos los trabajadores de la empresa" (Galiana,
J.M.; Garcia, 2003).

Se establecen competencias similares para ambas formas de representacion
(en linea con el Convenio 135 de la OIT). Se reconocen a la representacion
unitaria (comités de empresa y delegados de personal) facultades de
negociacion, informacioén y/o consulta, vigilancia, control, asi como otras
facultades (art. 64 del Estatuto de los Trabajadores). La representacion
sindical (delegados sindicales) tiene derecho a recibir la misma informacion
y documentacion que la empresa facilita a los representantes unitarios en
las empresas de mds de 250 trabajadores. También tienen derecho a asistir -

con voz, pero sin voto- a las reuniones de los comités de empresa y érganos

16
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internos en materias como seguridad y salud, y a ser oidos por la empresa
con cardcter previo a la adopcion de medidas colectivas. (art. 10.3 Ley

Orgdnica de Libertad Sindical).

Para entender el margen de participaciéon directa de los trabajadores
en el marco legal espafol, es necesario analizar qué niveles o grados de
participacién se reconocen. La normativa de contenido permite distinguir
dos grandes niveles de participacion: a) un nivel de informacién y consulta,
cuando se produce un traslado de informacion y/o se realizan consultas (con
mayor o menor intensidad); b) un nivel de participacion en los érganos de
decision, vigilancia y/o control de la empresa, en linea con el marco europeo
(Castro, 2014).

2.2. Niveles de participacién de los trabajadores

El nivel de informacién y consulta exige que el empresario y la
representacion de los trabajadores actlen "con espiritu de colaboraciéon",
teniendo "en cuenta tanto los intereses de la empresa como los de los
trabajadores" (art. 64.1 ET). Estaria fuera de esto, cuando la representacion
defiende los intereses de los trabajadores, por ejemplo, en cuestiones como
el pago de los salarios, el pago de las prestaciones a la Seguridad Social
(art. 29.4 ET), o la comunicacién del despido por causas objetivas (art. 52
ET). Como ya se ha dicho, algunos de los derechos de informacidon y consulta
estdn vinculados a los derechos de representacion en el dmbito de la

negociacién colectiva y la accién sindical, mientras que otros se integran en
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los derechos de participaciéon. La configuracion juridica de esta participacion
en la empresa ha optado por el reconocimiento de una serie de derechos de
informacién 'y consulta que se distribuyen entre las distintas
representaciones existentes, las cuales, de una u otra forma, asumirdn
facultades de informacion, ya sea de forma pasiva o activa en términos de
asesoramiento. Asi, si hay transmisién de informacién pasiva, el érgano de
representacion se convierte en un mero receptor de informacion (sobre
aspectos econdmicos y financieros, sobre contratacion, sobre poder
disciplinario y faltas graves, sobre absentismo en la empresa, sobre aspectos
relacionados con la prevencién de riesgos laborales, asi como otros
aspectos: pago de salarios, prestaciones de la seguridad social, movilidad
funcional y geogrdfica, modificacion de condiciones de trabajo, transmisién

empresarial, periodos de consultas, despidos colectivos, etc.), (Castro, 2014).

En el caso de la informacién activa, se reconocen las asambleas vy
reuniones con los trabajadores (Galiana y Garcia, 2003). Si hay transmisién
de informacién y consulta, se pueden identificar varios niveles de
participacion. En un primer nivel estaria la transmisiéon de datos del
empresario a la representacion de los trabajadores, que puede elaborar un
informe previo a la ejecucién por parte del empresario de determinadas
decisiones (Castro, 2014). Este informe podria abordar: a) la organizacion
del trabagjo en la empresa (reestructuracion de la plantilla, reduccion de
jornada, traslado de instalaciones, planes de formacién profesional,
establecimiento de sistemas de primas e incentivos y valoracién de puestos
de trabajo, sistemas de organizacion y control del trabajo; reclamacion

jurisdiccional en materia de reclasificacién profesional); b) la modificaciéon
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del estatuto juridico de la empresa (Galiana y Garcia, 2003). Pero en ningdn
caso tiene la posibilidad de veto de las decisiones empresariales, que

prevalecen si no hay acuerdo (Castro, 2014).

En un segundo nivel, se encuentran las consultas en las que se exige un
mayor grado de participacion, como reconoce la LPRL. Establece la consulta
previa a la toma de decisiones sobre la planificacion y organizaciéon del
trabajo en la empresa y la introduccidén de nuevas tecnologias, en cuanto a
su impacto en la seguridad y salud de los trabajadores (Castro, 2014). Existe
una mayor intensidad de participacion en los concursos de consultas ya que
la LPRL reconoce la colaboracion de los trabajadores con la direccién de la

empresa en la mejora de la accién preventiva.

Asi, los trabajadores tienen derecho a participar en la empresa en las
materias relacionadas con la prevenciéon de riesgos laborales (art. 34 LPRL)
como un derecho diferente al de consulta (art. 33 LPRL), (Castro, 2014). La
LPRL establece que los trabajadores pueden participar en la elaboracion,
ejecucion y evaluacion de los planes y programas de prevencion de riesgos
de la empresa. También pueden promover iniciativas sobre métodos vy
procedimientos para la prevencion eficaz de los riesgos, proponiendo a la
empresa la mejora de las condiciones o la correccion de las deficiencias
existentes (art. 39 LPRL). Y son consultados para cualquier actuacion que
pueda tener efectos sustanciales sobre la seguridad y salud de los

trabajadores (por ejemplo, prevenir la formacién), (Castro, 2014).

En sintesis, se pueden distinguir, por tanto, dos formas bdsicas de
participacién individual y grupal: la consulta, que consiste en que los

gerentes y directores de la empresa animan a los empleados a expresar sus
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puntos de vista sobre diversas cuestiones relacionadas con el trabajo, pero
reservandose el derecho de decision; y la delegacidén, por la que se otorga a
los trabajadores una mayor discrecionalidad y responsabilidad a la hora de

organizar y ejecutar su trabajo .

2.3. Espacios para la participacién directa: de la negociacién colectiva a la

prevencién de riesgos laborales

Las relaciones laborales espafolas permiten el desarrollo de nuevas
formas de participacion en el marco de la negociacién colectiva. Se trata de
la participacion en determinados contenidos que aumentan el nivel de
implicacién de los trabajadores en la empresa, teniendo participacion a
través de comisiones paritarias o teniendo acceso de los trabajadores a los
érganos de gobierno de las empresas. En cualquier caso, en la mayoria de
los casos, el derecho de participacion de los trabajadores en la empresa se

ejecuta a través de los érganos de representacion.

En cuanto a la prevencién de riesgos laborales, la participacion de los
trabajadores en la empresa se impulsd en la Ley de Prevenciéon de Riesgos
Laborales (LPRL) en 1995, como uno de los principios bdsicos de la accién
preventiva los trabajadores tienen derecho a participar "en el marco de
todas las cuestiones que afecten a la seguridad y a la salud laboral". Los
trabajadores tendrdn derecho a formular propuestas al empresario, asi

como a los érganos de participacion y representacion... dirigidas a mejorar
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los niveles de proteccién de la seguridad y la salud en la empresa" (art. 18.2
LPRL).

En este dmbito, los derechos de participacion presentan una doble
dimensidén (art. 34 de la LPRL). Por un lado, se reconocen derechos
individuales, en los que los trabajadores pueden participar en la empresa en
todas aquellas cuestiones relacionadas con la prevencién; y por otro lado,
existe una dimensidn colectiva que garantiza la participacion de los
trabajadores a través de sus representantes (Prieto, 2009). Esta doble
dimension se plantea para hacer frente al diferente tamafo entre las
empresas. La participaciéon directa e individualizada de cada trabajador,
aplicable a las pequefias empresas (hasta 6 trabajadores) y, al mismo
tiempo, la participaciéon indirecta colectiva y representativa, adecuada para
las empresas de mayor tamano (mds de 10 trabajadores), (Garcia Miguélez,
2009).

Los trabajadores tienen reconocido el derecho a ser consultados y @
participar directamente en aquellas cuestiones relacionadas con la
prevencion de riesgos, sin perjuicio de que también se establezca un sistema
de participaciéon con los representantes unitarios y sindicales y otros érganos
especializados. Este derecho de los trabajadores a ser consultados
directamente es una de las pocas ocasiones en las que una ley laboral
regula la participacion directa de los trabajadores. Sin embargo, la LPRL no
establece ninguna norma sobre este procedimiento de consulta directa, que
puede llevarse a cabo a través de muy diversas modalidades. La asamblea
es una de ellas, pero no la unica. La finalidad de la consulta directa no es

formar una opinidn mayoritaria de los trabajadores, sino permitir que éstos
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expresen su opinidn e influyan en el proceso de toma de decisiones del

empresario (Valdés Dal-Ré, 1996).
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3. EL PAPEL DE LA PARTICIPACION DIRECTA EN LA AGENDA DEL DIALOGO
SOCIAL Y EL CAMBIO TECNOLOGICO EN ESPANA

La digitalizacion en Espafna es un proceso cuyo desarrollo no estd
siendo homogéneo. De hecho, se observa un mayor avance comparado en
algunos campos como la conectividad o la digitalizacidn de los servicios
publicos, mientras que en otros aspectos, como el capital humano o la
integracion de tecnologias digitales. Su implantaciéon tampoco es igual en
todas las empresas y se observan diferentes patrones en funcién del sector,

del tamano de empresa incluso de los territorios.

El impacto de la digitalizaciéon no estd condicionado Unicamente por
las caracteristicas propias de la tecnologia en si misma, si mds bien por
abanico de diversos factores socioecondmicos, institucionales y culturales.
Ademds, las estrategias de los actores implicados, tanto empleadores,

sindicatos y administraciones publicas modulan y orientan dicho impacto.

Los gobiernos en Espana han impulsado diferentes iniciativas con el
propdsito de promover la sociedad y la economia digital. Algunos ejemplos
son la Agenda Digital para Espaia (2013), Industria Conectada 4.0 (2015),
Estategia Digital para un Espafia Inteligente (2017), pero de especial interés
son los mds recientes Espafa Digital 2025 (2020) y el Plan de Transformacion

y Resiliencia (2021).
3.1. Digitalizacién y didlogo social
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En el proceso de transformacion digital en Espana, el didlogo social
tripartito ha sido identificado como un "punto ciego" del proceso, a pesar de
su reconocida relevancia como herramienta para la gobernanza
socioeconémica del pais en las ultimas cuatro décadas (Rocha, F. y De la
Fuente, L, 2018). En este sentido, los interlocutores sociales en Espafa han
venido mostrando sus estrategias y posiciones sobre la digitalizacién a lo

largo de la ultima década.

Tanto empresarios como sindicatos reconocen la necesidad de
impulsar una "estrategia-pais" a través del didlogo social para gestionar el
proceso. Las propuestas realizadas por ambas partes del didlogo social
muestran algunos temas comunes, relativos al objetivo de abordar el
desarrollo de las infraestructuras, la conectividad y la mejora de las
competencias digitales de los trabajadores. Sin embargo, como es de
esperar, también existen claras discrepancias entre empresarios y sindicatos
a la hora de abordar el nivel y el alcance de la regulacién legal o las
herramientas para preservar los derechos laborales. (Rocha, F. y De la
Fuente, L, 2018).

La digitalizacion es vista con buenos ojos por las confederaciones
patronales (CEOE-CEPYME) al considerar sus beneficios. Precisamente,
sostienen que "la transformaciéon digital de nuestro pais no debe ser una
opcién sino una realidad, ya que es la mayor y mejor oportunidad que tiene
Espana para generar empleo de alto valor, consolidar el crecimiento
econdmico, evolucionar la Administracién Pudblica y mejorar el bienestar de
los ciudadanos" (Confederaciéon Espafola de Organizaciones Empresariales,
2017).
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Las asociaciones de empresarios (CEOE-CEPYME) han desarrollado una
vision positiva sobre los beneficios vinculados a la digitalizacion (Rocha,
2018). Coinciden en que las nuevas tecnologias serdn el principal motor de la
transformacién social 'y econdmica y podrian ser una fuente de
competitividad. De hecho, la digitalizaciéon se ve como una via de
recuperacion econémica, fomentando las posibilidades de crecimiento de
las empresas europeas, especialmente las pequefas y medianas empresas.
Estos cambios impactardn en todos los agentes: administracién publica,
empresas y ciudadania. Ademds, se declara que podria implicar fuertes
cambios en la economia y la sociedad. Por otro lado, los modelos de negocio

se verdn afectados notablemente por los cambios disruptivos (CEOE, 2018).

Los sindicatos mds representativos a nivel estatal (CCOO y UGT)
comparten la vision de que la digitalizacién es un proceso econdmico y
social en construccion, cuyos limites y efectos estdn todavia por explorar en
profundidad. Ademds, argumentan que el desarrollo de la digitalizacién no
es homogéneo. Por el contrario, la intensidad y alcance de estos impactos
difieren significativamente entre paises, regiones, sectores productivos y
empresas. De hecho, sus impactos afectan de manera desigual a los
diferentes grupos de poblacion (CCOO, 2019). Proponen tres medidas
diferentes para abordar el proceso de digitalizaciéon dentro de la
negociacién colectiva: a) Fomentar el papel de las relaciones laborales y la
negociacién colectiva a nivel sectorial y empresarial. b) Adaptar los
esquemas sindicales tradicionales a las nuevas realidades del trabajo. ¢)
Promover, a través del didlogo social tripartito, marcos regulatorios

adecuados y politicas de apoyo a las trabajadoras.
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Por otro lado, una organizacién empresarial (AMETIC) sectorial de la
industria de la tecnologia digital en Espafia y los dos principales sindicatos
(CCOO vy UGT) han firmado en 2018 un documento titulado
“Recomendaciones conjuntas sobre el impacto de la tecnologia en los
centros de trabajo productivo” (Ametic et al, 2019). Este documento es una
pauta para incorporar nuevas tecnologias en los procesos productivos,
ademds incluye un protocolo recomendado para cualquier sector de la
economia espafiola, este protocolo no es un sustituto de los procedimientos
de negociacién colectiva pero podria promover las mejores prdcticas en los

procedimientos de informacion y consulta.

Estas tres organizaciones también firmaron en 2019 un convenio
titulado “Manifiesto por el liderazgo de la transformacién digital de la
economia espafola a través del desarrollo del talento”, que se sustenta en
tres pilares: Reduccién de las brechas de género en la formacién y educacion
en dreas STEM, fomentando competencias digitales y calidad del empleo, y

formacién y educacién para una sociedad digital.

En Mayo de 2011, fruto del didlogo social’, se aprobd el Real Decreto-
Ley 9/2021 para garantizar los derechos laborales de las personas
dedicadas al reparto en el dmbito de plataformas digitales. Tiene como
finalidad “la precision del derecho de informacion de la representacion de
personas trabajadoras en el entorno laboral digitalizado, asi como la
regulacién de la relacién trabajo por cuenta ajena en el dmbito de las

plataformas digitales de reparto”.

! Acuerdo adoptado, el pasado 10 de marzo de 2021, entre el Gobierno, CCOO, UGT, CEQE y
CEPYME, tras el trabajo desarrollado por la Mesa de Didlogo constituida, a tal efecto, el 28 de
octubre de 2020.
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Por una parte, reconoce “el derecho del comité de empresa a ser
informado por la empresa de los pardmetros, reglas e instrucciones en los
que se basan los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan
a la toma de decisiones que pueden incidir en las condiciones de trabagjo, el
acceso y mantenimiento del empleo, incluida la elaboracién de perfiles”. Y
por otra, “introduce una nueva disposicion adicional sobre la presuncion de
laboralidad de las actividades de reparto o distribucién de cualquier tipo de
producto o mercancia, cuando la empresa ejerce sus facultades de
organizacioén, direccién y control, mediante la gestidon algoritmica del

servicio o de las condiciones de trabajo, a través de una plataforma digital”.

El tratamiento de materias relativas a la digitalizacién en la
negociaciéon colectiva parece ser bastante reducido segun la Estadistica de
convenios colectivos del ministerio de Empleo. En el siguiente grdfico se
ilustra la presencia de cldusulas relativas a la participaciéon de los y las
trabajadoras en la organizacion del trabajo, relativas a las condiciones de
teletrabajo y en la implementaciéon de nuevas tecnologias en los afos 2015,
2019 y 2020 (datos provisionales). Se puede observar que la participaciéon en
la organizacién del trabajo tan solo aparece en un porcentaje de convenios
que ronda entre el 12% vy el 14% sin grandes cambios en los ultimos 5 anos.
En cuanto al teletrabagjo si se aprecia una evolucién al alza, aunque segun
los datos provisionales de 2020 no alcanzan a aparecer en un 7% de los
convenios colectivos. En cuanto a la introduccién de nuevas tecnologias
también se observa una evolucidn ascendente aunque mds timida sin llegar

a estar presente en un 6% de los convenios.
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Grdfico 1. Porcentaje de convenios colectivos con cldusulas sobre
participacién en la organizacién del trabagjo, condiciones para el teletrabajo

e implementacidn de nuevas tecnologias, 2015, 2019y 2020 (%)

Workers' participation Teleworking conditions New technologies
on work organization implementation
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Source: Statistics of Collective Bargaining. Ministry of Employment (x2020:

provisional data).

3.2. La participacién directa en la agenda de los agentes sociales

Tanto las asociaciones empresariales como los sindicatos estdn de
acuerdo en aumentar los niveles de participacion de los trabajadores, como
muestra su relevancia dentro de los acuerdos interfederales para la
negociacién colectiva. Sin embargo, su vision puede ser radicalmente

diferente si se tiene en cuenta el significado y las implicaciones de la
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participacion en el dmbito de la empresa (Sdnchez, 2012). Mdas alld de los

elementos institucionales y normativos, existen numerosos estudios que

sefalan la importancia de la dimension cultural-ideolégica, mostrando la

relevancia de los temas y valores que se reflejan en la participacion de los
trabajadores (Albalate, 2001, 2004, 2005; Sanchez, 2000, 2004, 2008, 2012).

Es dificil encontrar una posicidon establecida de los interlocutores

sociales sobre la participacion directa de los trabajadores. Sin embargo, se

han podido identificar dos visiones generales opuestas sobre la participacion

de los trabajadores respecto a la visiéon de los interlocutores sociales
(Sdnchez, 2012):

® Visidon empresarial. El empresario trata de evitar el conflicto

laboral con los trabajadores y los sindicatos: la participaciéon de
los trabajadores buscaria su integracidon en los intereses
empresariales. La participacion tendria lugar en el puesto de
trabajo. La participacion seria una herramienta para conseguir
también un "sentimiento de conexién empresarial", y por tanto

"moral", entre el capital y el trabajo humano.

Visidn critica. La participacion sirve para reequilibrar el capital y
el trabajo. Es una via para una verdadera democracia industrial,
en la que los trabajadores tienen poder de decision ante las
cuestiones de gestion. Aqui, la participacion pertenece a un
control igualitario de la produccidén y los recursos por parte de la

direccién y los trabajadores, con un acceso igualitario a la
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investigacion y la informacién en la toma de decisiones, incluida
la negociacién sobre la organizacion del trabajo. Esto llevaria a
una distribucién mds equitativa de |la autoridad y el poder en el

lugar de trabagjo.

Segun la literatura, la participacion es interpretada gerencialmente en
la mayoria de las experiencias de participaciéon registradas en Espana, en las
que los trabajadores deben involucrarse en los nuevos valores y normas de
esta nueva cultura organizacional, convirtiéndose en participes de los
objetivos empresariales. En este sentido, la participacién podria contribuir a
aumentar la eficiencia de la organizacion (reduciendo costes, aumentando
la productividad y la calidad) y el compromiso de los trabajadores con los
objetivos empresariales a través de la asimilacion de la "cultura de empresa"
o "cultura organizativa" (Sanchez, 2012). Esto podria verse como un riesgo
sindical cuando deben colaborar o enfrentarse a la participacion de los
trabajadores propuesta por la direccion. Su apoyo podria reducirse si los
trabajadores perciben que su participacién aumenta, canalizando las
sugerencias y quejas directamente a la direccién, y obviando la influencia de

los sindicatos en el lugar de trabajo.

Sin embargo, esto no debe significar el rechazo sindical a este tipo de
prdcticas. Como se ha demostrado, son capaces de negociarlas,
manteniendo efectos positivos en el puesto de trabajo para las condiciones
de trabajo y las relaciones laborales (remuneracion salarial, negociacion de
aumentos de productividad, etc.). Por lo tanto, se incrementa Ia

participacion de los sindicatos, sacando a la luz contenidos directivos

30

APANDING AND IMPROVING WORKPLACE DEMOCRALY AS A PREREDUISITE FOR HUMANISING LABOLIR AND THE WORK ENVIRONMENT — DIRECT Il

Partners in the project: Associated organizations:

2 20 FZE| " - B -
B B Co @ o @son e 05 [HE

CiTuB




- Va
W direct B

disciplinarios, al tiempo que se introducirdn contenidos democratizadores,
aumentando la presencia sindical en los dmbitos de decision de las
empresas. La estructura productiva espafola, con alta presencia de
pequenas y medianas empresas, hace necesaria esta perspectiva sindical, ya
que las prdcticas de participacidon empresarial podrian suponer un
debilitamiento de la actividad sindical, si la solidaridad colectiva de los
trabajadores se traslada a sus empresas. Este es el reto de los sindicatos:
como fomentar la participacion sin perder la conexién con los trabajadores
(Sdnchez, 2012).

3.3. Participacién directa impulsada por la representacién sindical para

abordar la transformacién productiva

Es relevante reconocer que la participacion de los trabajadores en el
contexto de la implementacion de nuevas tecnologias puede significar
efectos positivos pero también riesgosos. Diferentes estudios han sefalado
una baja participacion de los trabajadores en los procesos de innovacion
tecnoldgica en Espafa. Como recogen Albalate (2001, 2004, 2005) en el
sector auxiliar del automovil de Cataluia y Aragon et al (2005) en el andlisis
de casos de empresas de diferentes sectores, la participacion de los

trabajadores se ha centrado principalmente en la informacién y la consulta,
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excluyendo niveles de participacion mds elevados. En algunos casos se
plantea la participacion directa a través de grupos de trabagjo, pero
contando con el apoyo de la representacion de los trabajadores (Aragén et
al, 2005).

Como vemos, la participaciéon directa de los trabajadores ha tenido
poco desarrollo dentro del marco constitucional y normativo en Espafia, que
se ha centrado principalmente en la representacion colectiva. En todo caso,
se identifican ciertos impulsos a este tipo de participacién (como los de la
LPRL o la negociacion colectiva). La escasa existencia de regulaciéon y
experiencias de participacion directa de los trabajadores en la empresa

puede explicarse por varias razones.

Desde el punto de vista histdrico, en Espafa el paso a la democracia
supuso el establecimiento de relaciones laborales basadas en el contraste
de intereses entre el capital y el trabajo y la existencia de organizaciones
sindicales independientes. Frente al "sindicato corporativo" (sindicato
vertical) del periodo franquista, se planted la necesidad de reforzar el
modelo de representacion colectiva de los trabajadores. En el caso espafiol,
éste se desarrolld con un doble modelo de representacién, como
mecanismos de contrapoder en el lugar de trabajo para garantizar la

participacion de los trabajadores.

Por otro lado, el desarrollo productivo y organizativo de las empresas
en Espana ha sido mds tardio que en otros paises europeos. A principios de
la década de los 90, en Espafia se experimentaron cambios tecnoldgicos y
organizativos en un contexto de reconversiones productivas y laborales. Para

afrontar estas reconversiones sectoriales y empresariales se planted la
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participacion de los trabajadores (Kohler et al., 2005), pero en general la
participacion directa se ha planteado de forma limitada y en funcién de las

necesidades empresariales.

También hay que tener en cuenta que el desarrollo de la participaciéon
de los trabajadores en la empresa no sélo depende de su regulacion. La
mayoria de los reglamentos son bastante restrictivos a la hora de posibilitar
la participacion directa real (Albalate, 2001), que en muchas ocasiones se
han convertido en instrumentos que han terminado por ocuparse de otras
actividades distintas de aquellas para las que fueron concebidas. Cuando no
ha sido el resultado de una conquista de quienes deben ser sus propietarios,
puede conducir a una estructura estancada e ineficiente. Por el contrario,
cuando la normativa recoge aquellas situaciones con experiencias previas de
participacion, la participacion de los trabajadores puede verse reforzada,
siendo un elemento relevante en los sectores con menor presencia sindical
(Albalate, 2001).

La participacion directa de los trabajadores es un reto para los
sindicatos, especialmente en lo que se refiere a la representacion de los
intereses de los trabajadores y su papel dentro de las empresas. Pero las
experiencias demuestran que hay mejores resultados en las empresas donde
se aplican formas de participacion directa. Los trabajadores toman
decisiones de forma colectiva, en relacién con la planificacién, organizacion
y desarrollo del trabajo de forma regular, en un proceso participativo
regulado por el acuerdo entre los representantes y la direccidén. Son
empresas en las que la participaciéon directa y la representativa van de Ia

mano. Los resultados no fueron tan relevantes en aquellas empresas en las
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que la participaciéon directa fue introducida unilateralmente por la direccidon
o en las que solo se desarrollaron formas representativas o de participacion
(Knudsen, et al, 2011).

Los sindicatos tienen un papel central para impulsar la democracia en
el trabajo, no sdélo por su capacidad de intervencidon dentro de las empresas,
sino también por su naturaleza social organizada y sus prdcticas
participativas desarrolladas por ellos. El principio de democracia dentro de
sus organizaciones representa un requisito esencial para incorporar la

democracia industrial en los lugares de trabajo (Albalate, 2001).
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4. LA PARTICIPACION DIRECTA EN LA EMPRESA: EXPERIENCIAS Y AMBITOS DE
ACTUACION

La evidencia empirica de las experiencias de participacion directa
puestas en marcha en las Ultimas décadas permite constatar algunos

elementos que favorecen dicha participacion.

Varios elementos favorecen la implantacién de  prdcticas
participativas. La voluntariedad de la participacién; la puesta en comun de
informacién sobre organizacidn, rendimiento, etc.; la capacitacion y
formaciéon para el trabajo en equipo de los directivos; la formacion sobre el
trabajo y la toma de decisiones "en grupo"; o las relaciones laborales a largo
plazo, que facilitan la implantacién de prdcticas participativas en un mayor
ndmero de departamentos (Aragdn et al, 2005).En cambio, la participacion
de los trabajadores en la empresa puede verse también obstaculizada por
otros elementos. A este respecto, los obstdculos mds comunes se identifican
en (Martin, 1998) la resistencia de la direccion de la empresa a transferir
parte de su poder discrecional a través de mecanismos participativos; las
resistencias de los niveles intermedios, que en muchos casos perciben la
participacion de los trabajadores como una pérdida de funciones en Ia
organizacion; las resistencias de los propios trabajadores, que en muchos
casos rechazan su implicacion cuando ésta es impuesta unilateralmente por
la direccidn, sin acuerdo ni contraprestacion ni incentivos motivadores; y la
precariedad laboral, factor que dificulta el aprendizaje, la formacién y la
cualificaciéon de los trabajadores, asi como, la motivacion y el desarrollo de

una cultura participativa.
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La implantaciéon de prdcticas participativas es, por tanto, un proceso
complejo, que no se materializa de forma univoca, ni afecta a todos los
trabajadores de la misma manerqa, incluso dentro de la misma empresa
(Aragdn et al, 2005). La participacion de los trabajadores puede ser un
elemento decisivo para la mejora del clima laboral, considerando un amplio
abanico de aspectos (condiciones de empleo, organizacion del trabagjo,

formacion continua de los trabajadores, seguridad y salud laboral, etc.).

La literatura confirma que son pocas las experiencias de participacion
directa registradas en Espafa. Es cierto, que, en todo caso, generan un
intenso debate sobre su desarrollo y resultados, ya que en muchas ocasiones

se asume la vision gerencial, reforzando los intereses del empresario.

En las Jdltimas décadas, se han desarrollado experiencias de

participacion de los trabajadores en los siguientes dmbitos:

® Procesos de reestructuracién. En la primera década de los afilos 2000
se llevd a cabo un proceso de reestructuracion de las empresas del
grupo ARCELOR en diferentes paises europeos, en el que se aplicd un
plan de reduccién de costes y se incorpord la participacion directa de
los trabajadores. El plan fue disefiado por la direccion de la empresa y
la consultora McKinsey sin la participacion del Comité de Empresa
Europeo del grupo. En Espafa, el plan se centré en la planta de
Asturias, siendo suscrito por dos de los tres sindicatos mayoritarios en
la empresa, UGT y USO, cuyos principales objetivos eran la reduccion
de costes y de plantilla en 1.600. puestos de trabajo (Kdhler et al.,
2005).
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® Cooperativas de trabajo asociado. Es una forma de organizacion
empresarial basada en una estructura y funcionamiento democrdaticos.
Su actividad se desarrolla segun los principios cooperativos, aceptados
y regulados en los mecanismos autondmicos, estatales e
internacionales: la adhesidon voluntaria y abierta de los socios, la
gestion democrdtica, la participacion econdmica de los socios, la
educacion, la formacién y la informacién. El grupo Mondragdn es el
cldsico referente internacional, pero en Espafna hay cerca de 6.800
cooperativas y 92.850 inscritas en la base de la Seguridad Social en

2018, la mayoria en el sector servicios.

® Gestidn de la calidad. A principios de los afios 90, las empresas vascas
del sector manufacturero tuvieron un proceso de reestructuracion,
buscando la calidad de los procesos y productos. Para ello, se
introdujeron diferentes férmulas de participacion de los trabajadores.
Los estudios han confirmado que estas experiencias, centradas en la
autonomia en el puesto de trabagjo -sin la conexidén de las demandas
de los trabajadores- han provocado cambios en la organizacion vy

control del trabajo (Sdnchez, 2004).

® Seguridad y salud en el trabajo. En Espafia se han registrado varias
iniciativas participativas, tanto por iniciativa de la direccién como de
los delegados de prevencion. Desde la direccion, en la empresa Croce
Ibérica, se cred un grupo de trabajo constituido por trabajadores,
delegados de prevencién, técnicos responsables de la seguridad vy
salud de la empresa y representantes técnicos de la autoridad laboral

de la administracidon de la Generalitat de Cataluia. La iniciativa fue
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dirigida por la direccién de la empresa (Figueras Esgleas, 2013). Desde
los delegados de prevencion se han puesto en marcha numerosas
iniciativas por parte de los delegados de CCOO y el apoyo de su
instituto de salud y seguridad en el trabajo (ISTAS) en diferentes
sectores y actividades. En estas iniciativas se contempla la
participacion directa de los trabajadores a través de grupos de trabajo

para la mejora de las condiciones de trabajo en la empresa.

® Ergonomia participativa.  Aplicacion del método  ERGOPAR,
metodologia de participacion utilizada para la mejora de las
condiciones de trabajo. Participacion protagonizada por el comité de
seguridad y salud y la aceptacién de la empresa. Se forma un "grupo
ERGO" formado por los trabajadores y sus representantes (delegados
de prevencion), técnicos del servicio de prevencion de la empresa y
otros agentes. Esta metodologia se implantd en el Hospital del Mar de

Barcelona en 2013 (Garcia et al., 2016).

En particular, las experiencias en seguridad en el trabajo muestran que
la participaciéon puede implicar resultados positivos relevantes con un mayor
grado de autonomia y capacidad de decision en el trabajo. El sindicato
CCOO vy su Instituto de Salud y Prevencién de Riesgos Laborales (ISTAS) han
desarrollado diferentes iniciativas en el dmbito de la prevencion, decidiendo
intensificar su accién sobre los riesgos psicosociales. Con ello, se trata de
intervenir en la organizacion del trabajo y defender el derecho a trabajar
con salud, de forma justa y democrdtica. Sustituyendo las prdcticas de

gestion laboral precarias, alienantes y competitivas, estas experiencias
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desarrollan iniciativas con salud, democracia y justicia en el trabajo (Llorens
y Montcada, 2017).

Desarrollado principalmente a través de grupos de trabajadores en
relaciéon con los delegados de prevencion, se pueden destacar las siguientes

experiencias:

® Mejora de las condiciones de trabajo en los Pubs del FC Barcelona. La
direcciéon y los representantes de los trabajadores disefiaron
conjuntamente grupos de trabajo como espacios en los que la
empresa escucha y pone en marcha propuestas de cambio sobre el
proceso de trabajo y servicio que realizan los trabajadores. Tuvieron
reuniones semanales de planificacion y reuniones departamentales
mensuales, para la propuesta de medidas preventivas por parte de los

delegados de prevencién de CCOO (Alvarez, et al 2016).

® Medidas de prevencidn sobre la organizacién del trabagjo en el centro
sanitario para personas con discapacidad intelectual y salud mental
(Centre Assistencial Sant Joan de Déu d'Almacelles). La prevencion de
riesgos psicosociales se aborda mediante la participacion de los
trabajadores en diferentes cuestiones, como la organizacién de los
descansos y las vacaciones, aclarar las tareas y responsabilidades, etc.
Se trata de un proceso de prevenciéon participativo liderado por los
delegados de prevencion de CCOO vy el director de administracion y

recursos humanos (Bdrzazo, et al, 2014).
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® Medidas de prevenciéon en el sector de la limpieza viaria. Accién
desarrollada por la Federacion de Servicios Privados de CCOO, la
Federacion de Servicios Publicos de UGT vy la Asociacion de Empresas
de Limpieza Publica, con el apoyo de ISTAS y la financiacién de la
Fundacion para la Prevencion de Riesgos Laborales. Los trabajadores
pueden decidir y aportar sus conocimientos. Se les pregunta sobre el
equipo asignado y el recorrido. Pueden proponer ideas y medidas,
trasladadas a la direccion y a los delegados. También se consulta a los
trabajadores antes de comprar equipos, como camiones o
contenedores, papeleras, bolsas de basura, etc., para que puedan
influir en las decisiones que se toman sobre sus herramientas de

trabajo (Caballero et al, 2014).

® Transformacién de la organizacién del trabajo en el Hotel Coldn.
Iniciada por los delegados de prevencion y la direccién con el apoyo
de ISTAS, esta iniciativa se centré en la prevencidon de riesgos
psicosociales. En cuanto a los resultados, supuso una verdadera
transformacién en la organizacion del trabajo, concretamente en Ia
forma de participacién de los trabajadores. El grupo de trabajo sefiald
la necesidad de cambiar los métodos de trabajo en este centro. Se
establecieron reuniones de departamento como espacios de
informacion, discusion y decision sobre el funcionamiento diario y los
incidentes, con el objetivo de reducir las exposiciones nocivas a los
riesgos psicosociales. Los trabajadores mejoraron su influencia en el

dia a dia del trabajo, teniendo el reconocimiento de sus conocimientos
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y experiencias y contando con el apoyo de los superiores vy

companeros de trabajo (Haro et al, 2013).

La participacion de los trabajadores de estas experiencias permite
sefalar elementos positivos con respecto a la autonomia, siempre que
existan una serie de condiciones (Llorens y Montcada, 2017): a) si se
desarrollan procedimientos participativos consultivos (donde la direccion
tiene la decision final), los grupos de consulta deben desarrollarse dentro de
la jornada laboral y la participacion debe ser voluntaria y autogestionada; b)
si se asume la participacion directa delegativa, se deben disefiar grupos
semiautdénomos que integren tareas y procesos y descentralicen la toma de
decisiones; c) el grupo debe tener el poder de decidir quién hace el trabajo,
disponiendo de la informacidn, el tiempo y las capacidades necesarias para
realizarlo; d) los objetivos y recursos necesarios se negociardn a través de la

representacion de los trabajadores.

Sin embargo, la participacion puede tener efectos negativos si la
autonomia se convierte en autoexplotacién. En un contexto de trabajo cada
vez mds digital, flexible y desregulado (Allvin, 2008), las dindmicas
tradicionales, en las que la participaciéon y la autonomia se consideraban
cruciales, pueden plantear riesgos. Se ha sefialado que la autonomia ligada
a una necesidad psicoldgica fundamental podria definirse finalmente como
una obligacion de autogestion con un dmbito de actuacién limitado
(Sanchez, 2008), trasladando el uso potencial de la autonomia a un aumento
potencial de la exigencia de los trabajadores. Asi, la paradoja de la

autonomia podria estar vinculada a la creciente sofisticacion de los
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mecanismos "blandos" de control cultural del trabajador flexible que
necesita percibirse a si mismo "auténomo y en control', pero que

generalmente estd sometido a multiples controles (Sdnchez, 2008).

En todo caso, como bien sefiala un reciente estudio de Moncada et al
(2019) que analiza la Encuesta de Riesgos Psicosociales de Espana, que
aborda la relacion entre el ambiente de trabagjo y las prdcticas de gestion
laboral de participacion directa, concluye sefalando que no hay relacién
negativa: "el hecho de que no se hayan encontrado asociaciones negativas
sugiere que el uso de estas prdcticas por si mismas no degradaria las
condiciones de trabajo de los trabajadores asalariados. Ademds, los
resultados de este estudio corroboran los de investigaciones anteriores que
sugieren que las prdcticas de participacion directa son férmulas de
organizacion del trabgjo que adaptaron un mejor ambiente laboral

psicosocial" (Moncada et al, 2019).

En suma, se senala que para obtener resultados positivos, la
participacion directa debe estar vinculada a las necesidades de los
trabajadores, de lo contrario se reforzaria el control empresarial sobre el
proceso de trabagjo. En la medida en que permita no sélo mejorar las
condiciones de trabajo, sino también la toma de decisiones de la empresa y
el proceso productivo, se dardn pasos en la democratizaciéon de las
relaciones sociales en el lugar de trabajo. De no ser asi, se configurard
entonces como un elemento de control de la fuerza de trabajo, siendo

asumido como una cultura empresarial por los trabajadores (Sdnchez, 2012).
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5. LOS PROCESOS DE INNOVACION TECNOLOGICA A TRAVES DE LA
PARTICIPACION DIRECTA: ANALISIS DE ESTUDIOS CASOS

En este epigrafe se recogen los resultados del andlisis de las
experiencias de participacién directa en las empresas, realizado a partir de
una metodologia de estudio de casos. Esta metodologia abre una amplitud
de posibilidades de andlisis exploratorio, especialmente en aquellos temas

sobre los que la informacién disponible es escasa.

En este sentido, el andlisis de experiencias aporta informacion
cualitativa sobre la participacion directa en las empresas, asi como los
factores que influyen en su mayor o menor desarrollo. Las conclusiones
obtenidas, de igual modo, no pueden extrapolarse mds alld del contexto
cercano de las empresas, su organizacion productiva, asi como de los

agentes que participan en ellas.

Con objeto de analizar los procesos de participacion directa, las
experiencias seleccionadas cubren realidades empresariales de diverso tipo
(sector de actividad, tipo de entidad, existencia o no de representacion
sindical, etc.). Siguiendo las definiciones y metodologia del proyecto, las
empresas seleccionadas abarcan las formas de participacion y procesos de
incorporacion de tecnologia delimitados en los estudios de EUROFOUND de
los aflos 90. La tabla 1 recoge las principales caracteristicas de las empresas

analizadas.

Tabla 1. Tipologia de empresas seleccionadas
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Empresa A Empresa B
Sector de Metallrgico Banca

actividad

Tipo de entidad | Empresa familiar | Cooperativa de

trabajo asociado

Representacion | Si, Comité de No

sindical empresa (4
sindicatos)

Tipo de Consultiva y Consultiva y

participacion delegativa; delegativa,;
individual y individual y
grupal grupal

Tecnologias Automatizacién, | Digitalizacién
digitalizacion

Fuente: elaboracién propia.

En el proceso de seleccidn es necesario remarcar la dificultad de
encontrar experiencias de participaciéon directa, en un contexto en el que no

existe un marco general sobre esta cuestion, puesto que no se encuentra

44

EXPANDING AND IMPROVING WORKPLACE DEMOCRACY AS A PREREQUISITE FOR HUMANISING LABOUR AND THE WORK ENVIRONMENT — DIRECT Il
Partners in the project: Associated organizations:

- 0 1 L o 5
# E (L idear @ KRIBesE: (&) SGH Atk

CiTuB




ot Va
W direct B

presente en la agenda de los agentes sociales y que tampoco existe una

cultura de participacién directa extendida en las empresas.

En ese sentido, es pertinente sefialar que las empresas seleccionadas,
se ubican en el Pais Vasco, donde existe una cultura de participacion, ligada
al mundo cooperativo, que se extiende también a las empresas privadas en
las que hay representacion sindical. A ello, también se suma la presencia de
la participacion directa de los trabajadores dentro de la agenda
parlamentaria y de los agentes sociales, que hace que sea una cuestidon a

debate y con perspectivas de impulso dentro de las empresas.

En todo caso, existe una evidente falta de confianza hacia este tipo de
prdcticas por parte de los sindicatos. Se muestran recelos sobre el impacto
de la promocién de la democracia en el lugar de trabajo en entornos donde
el conflicto capital-trabajo parece borroso y la representacion colectiva

pierde fuerza en la defensa colectiva de los derechos.

El trabajo de campo incluye wun total de 6 entrevistas

semiestructuradas, cubriendo los siguientes perfiles:

a) Empresa A: como entidad de trabajo asociado, se han entrevistado a
un antiguo directivo de la entidad y a dos socios directivos de la

entidad;

b) Empresa B: se ha entrevistado al Director General de la empresa, a un
jefe del departamento de Recursos Humanos y a un responsable

sindical de la empresa;
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En suma, el andlisis de las empresas seleccionadas permite contrastar
la participacion directa de los trabajadores bajo distintas formas de
participacion y condiciones (forma empresarial, tipo de participacion,
impacto en las condiciones de trabagjo, relacién con la participacion
indirecta, etc.), asi como destacar los factores y obstdculos que se

encuentran las empresas a la hora de implantar estos sistemas de

.. .z
participacion.
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CASO A: Empresa multinacional dedicada a la fundicién

1. Informacién de la empresa

La empresa se dedica a la forja ligada al sector de la automocion. El 85% del
producto se exporta a nivel mundial. Factura unos 70 (millones de euros),
aunque con la pandemia los ingresos se han visto reducidos. Ha vivido

transformaciones ligadas a la automatizacién

La empresa se crea en 1911 con una actividad principal de fabricar
armas de mano. En 1982 se incorpora a la industria de la automocién, con
algunas fdbricas de Seat, Opel y Ford. Durante 10 afios la empresa estuvo en
manos de capital extranjero, primero de una empresa alemana y apenas dos
anos del grupo multinacional Mahle, anos en que se incorporan nuevas
tecnologias y procesos de forja como actividad principal de la empresa. En
2007 vuelve a ser propiedad de su accionariado tradicional familiar, y se
abre la opcidon de participaciéon en el capital a los trabajadores, de modo
que se suman como accionistas un grupo de trabajadores. Desde entonces
se han ido abriendo filiales y oficinas en Suddfrica, Republica Checa, Francia,

Alemania, Estados Unidos y Shanghdi.

En Espana, cuenta con 200 trabajadores en un centro de trabajo, de
los cuales la mitad trabaja en oficinas y la otra en fdbrica. Tan solo cuenta
con un 15% de mujeres en su plantilla, pero en la planta representan menos.

Su plantilla es eminentemente fija (?8%), con trabajadores temporales para

APANDING AND IMPROVING WORKPLACE DEMOCRACY AS A PRERECUISITE FOR HUMANISING LABOLIR AND THE WORK ENVIRONMENT — DIRECT Il
Partners in the project: Associated organizations:

2 20 FZE| " - B -
B B Co @ o @son e 05 [HE

CiTuB




- 7]
W direct B

los picos de trabajo. El trabajo se desarrolla en tres turnos con relevos de

manana, tarde y noche.

2. Relaciones laborales en la empresa

En la empresa tienen representacion los 4 sindicatos mds representativos en

el Pais Vasco: ELA y LAB (mayoritarios en la empresa), CCOO y UGT.2

La empresa mantiene reuniones mensuales con el comité de empresaq,
en las que hay disposicion para aceptar propuestas y demandas. También
tienen reuniones cuatrimestrales -tras la reunion del comité gestor de la
empresa- en las que se presentan los resultados econdmicos de la empresa,

seguimiento del plan estratégico, problemas puntuales, etc.

Ademds, mantienen relaciones a través del preceptivo comité de
Seguridad y Salud, se ha desarrollado un Plan de Igualdad, a lo que hay que
sumar los cierres negociaciones de convenios colectivos cada 3-4 afos y se
negocian medidas extraordinarias cuando se precisa (como los recientes
acuerdos de ERTE y Comité Covid). Desde la representacion sindical
entrevistada se valora positivamente el ejercicio de transparencia. El clima

de las relaciones laborales parece ser fluido y bueno.

3. Caracteristicas de la participacién directa en la empresa

La empresa tiene un modelo de participacion estructurado y disefiado

para fomentar tanto la participacion econdmica de la plantilla en Ia

? Cada sindicato tiene visiones y politicas sindicales diferentes. Para la elaboracion de este estudio se
ha realizado una entrevista a un representante sindical de los mayoritarios a nivel estatal pero no en
la empresa investigada. Representa una posiciéon intermedia, reivindicativa pero dispuesta a la
negociacion y el acuerdo.
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empresa y su implicacion en el disefio estratégico empresarial asi como su

participacion en la organizacion cotidiana del trabajo.

Actualmente, el 70% de las acciones pertenecen a la cuarta generacién de
las familias fundadoras y un 30% a un grupo de trabajadores,
aproximadamente 50 de los 200 trabajadores, que voluntariamente se
sumaron a la compra de acciones. Las participaciones de los trabajadores
son distintas y han de venderlas al precio de mercado estipulado en el
momento en que dejan de ser trabajadores de la empresa. Cada tres anos
se saca una nueva oferta de acciones para que los trabajadores puedan
comprarlas con el Unico requisito de llevar dos afos trabajando en la
empresa. Se ha determinado, ademds, que determinadas decisiones
relacionadas con la empresa, deben ser apoyadas por el 30% del
accionariado trabajador para aprobarse. Ademds, desde hace 15 afios, una
parte importante del resultado econdmico - un 20-30% después de

impuestos- se reparte entre los y las empleadas.

El origen del modelo de participacién directa surge de un cambio en la
direccién que obligd a una persona joven con poca experiencia a hacerse
cargo de la gerencia. La forma que encuentra este gerente de hacerse
cargo de la empresa es involucrando a compaferos con ganas de repensar

la empresa y hacerla mds participativa.

La participaciéon directa de los trabajadores en la empresa tiene largo
recorrido, asegurando la transparencia hacia todos los trabajadores desde
el funcionamiento de la empresa hasta la organizacién de su trabagjo.
Comenzd con pequenas asunciones de responsabilidad en torno al trabajo

de cada uno de ellos. El modelo de participacion directa aparece recogido
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en el Plan Estratégico, constituyendo una de las materias mds relevantes en
él. Este modelo estd recogido en los planes estratégicos de los ultimos 20

anos.

Instrumentos de participacion

En la elaboracién del Plan Estratégico participan unas 50 personas en
grupos de trabajo, seleccionadas de las distintas secciones. Se les explica los
proyectos generales a 5 afios y se les pide aportaciones de sus dreas de
negocio, sobre todo en gestidon de personas, conciliacion. La metodologia
suele iniciarse con una lluvia de ideas, posteriormente se agrupan las ideas
por conceptos similares y a continuacion se hacen grupos pequefos para

trabajarlas.

En la actualidad hay reuniones cuatrimestrales -posteriores a las que
mantiene la empresa con el comité-, en las que toda la plantilla es
informada en grupos relativamente pequenos de 15 o 20 personas,
ultimamente mediante videoconferencia. En estas reuniones con la plantilla
se transmite la misma informacidén que el consejo de administraciéon de la
empresa: ventas, inversiones, problemas de calidad, cuenta de resultados,
plan estratégico. La empresa invierte en realizar videos y materiales mds
accesibles para explicar el contenido de la informacién. En estas reuniones
hay espacio para el feedback y las preguntas, que se rescatan para nutrir las

reuniones con el resto de grupos.

A modo de equipos de autogestion, se organizan reuniones diarias de
trabajo de cada seccidn, en los turnos de dia, donde participa la mayoria de

la gente de manera rotativa para evitar la paralizacidon de la actividad, en la
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que se transmiten los problemas y propuestas del trabajo cotidiano. Ademds,
cuentan con una herramienta de hojas de cdlculo colaborativas online en las
que comparten informacién y propuestas para el desarrollo del trabagjo.
Cada equipo tiene sus mecanismos de funcionamiento y son flexibles, pero
hay una metodologia organizada que se va djustando. Paralelamente, se
han creado grupos de whatsapp para la comunicacidn entre relevos, que

facilita la organizacién del trabajo en los 3 relevos operativos.

También se ha desarrollado un boletin semanal digital a través de una
red social de la empresa en la que cuelgan diverso tipo de informaciones.
Ademds, han colocado pantallas tv en la fdbrica a través de la cual se
mandan  mensajes, documentos, comentarios, etc. Cada foro de
participacion tiene su plan de seguimiento y acciones para valorar su

funcionamiento.

No existe un perfil concreto de personas que participen de modo mas
activo, aungue excepcionalmente ha habido directivos que han sentido que
perdian poder en el proceso participativo y se han ido apartando y

trabajadores de fdbrica que no han querido implicarse.

4. Impacto de la participacion directa

Desde la direccidon de la empresa se considera que la participacion
directa y el modelo de empresa se retroalimentan: “Nuestra misidon es durar
100 afnos mdas”. Ser sostenibles es un objetivo fijado por la propia plantilla.
“Transparencia, coherencia, credibilidad, confianza, sentimiento y orgullo de

pertenencia. Dar sentido y significado al trabajar en [la empresa]”.
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Aunque reconoce haber cometido errores, la direccidn considera que
el impacto es claramente positivo, tanto de cara a la motivacion e
implicacion de la plantilla en el proyecto de la empresa, en sus condiciones
laborales, como en las relaciones laborales con la representacion sindical.
Desde la perspectiva sindical, sin embargo, muestran algun recelo,
especialmente con el impacto de la participacién econdmica de la parte de

la plantilla en la empresa.

Impacto en las relaciones laborales

Cuando se implantd el modelo, la representacion sindical no confiaba
en que fuera una propuesta transparente. En la aplicacién de estas medidas
hay comunicacion por parte de la empresa hacia la parte sindical pero no se
entiende que haya necesidad de acuerdo. Desde la direccidn se muestran
receptivos a sugerencias sindicales de mejora pero no a bloqueos de los
mecanismos. La direccion empresarial cree que hay muy buena relacién en
la aplicaciéon de estas medidas y la representacion sindical participa incluso
mds activamente en los espacios de participacion directa. Reconocen que
existe una planta en la que se mantiene el conflicto con la representacion

sindical.

En general, la direccidon cree que el modelo participativo ha relajado el
conflicto y facilita la adquisicion de acuerdos. Se dan tensiones
constructivas, con negociaciones mds largas o dgiles. En 20 afos no se ha
paralizado la negociacion ni se han producido huelgas. Ha habido dos
momentos muy complicados desde el punto de vista de la negociaciéon

colectiva: la crisis de 2008 por la quiebra de Lehman Brothers y la pandemia
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de la COVID-19 en 2020. En ambos momentos ha habido un buen clima de
didlogo social para llegar rdpidamente a acuerdos aceptables para

direccion y representacion sindical.

Desde la perspectiva sindical entrevistada, se distingue la
participacion econémica en el accionariado de la participaciéon directa en Ia
organizaciéon de la actividad y el trabajo en la empresa. Se consideran muy
positivos los mecanismos de transparencia y gestion participativa del
trabajo, dado que incentiva la comunicacion y participacion, la buena
disposicion -en general- para la negociacién colectiva, sin menoscabo de

herramientas tradicionales como las asambleas de trabajadores.

Sin embargo, creen que la participaciéon accionarial de algunos
trabajadores en la empresa genera disfuncionalidades en la negociacion
colectiva, ya que se situan en una posicion de mayor poder, a menudo del
lado de la empresa, representados por uno de los sindicatos con mayor
potencia en la empresa. El hecho de que el valor de las acciones de la
plantilla tenga menos valor que las de los directivos, hace de la participacion
econdmica una herramienta poco atractiva, especialmente para los

trabajadores mds veteranos.

Impacto en las condiciones de trabajo
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El modelo de participaciéon directa es visto como un compromiso por la
transparencia y la coherencia, lo que genera buen ambiente laboral,
mejorando el bienestar de la plantilla. La comparacion con otras empresas o
la encuesta de riesgos psicosociales, parecen mostrar que en general la
gente muestra estar satisfecha de trabajar en la empresa. El propio proceso
participativo incentiva el bienestar. En el Ultimo plan estratégico, la
participacion del personal mds joven tuvo como resultado la inclusién de “La
Alegria como valor a potenciar, un elemento que se evaluard entre

companferos y companeras”.

El buen ambiente de trabajo generado por el modelo de participacion
facilita los acuerdos individuales para facilitar la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal. Segun la direccién, “Todo requerimiento de

conciliaciéon ha sido atendido de manera individual”.

La implicacion de la plantilla en la toma de decisiones a través de los
mecanismos de informacidén transparente transmitida de modo comprensible
aumenta su cualificacion y motiva a los trabajadores y trabajadoras. El
reconocerse como agentes activos en el proceso productivo de la empresa

aumenta su autoestima y fomenta su voluntad por aportar.

Desde la representacion sindical entrevistada se reconoce que se ha
generado cierto conflicto, especialmente en su momento de implantacién y
para la plantilla mds veterana, en lo referido a ejercer el derecho a la
desconexion digital. Es por ello que se esfuerzan en transmitir que la
participacion en las reuniones cuatrimestrales es voluntaria y siempre en
horario laboral y, que la integracién en los grupos de whatsapp también es

voluntaria y cada trabajador decide cudndo quiere desconectar de ellos.
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5. Introduccién de nuevas tecnologias y relaciones en el trabajo

La robotizaciéon ha implicado un cambio de gran calado en una
empresa de forja. Buena parte del trabajo fisico ha ido desapareciendo con

la automatizacién y robotizacion.

Tanto la direccion como la representacion sindical reconocen que la
automatizacion es la Unica via para competir en el extranjero, con paises
como China. De este modo, consideran que cada vez va a haber menos
horas fisicas a pagar. Para lograr mantener los empleos de la plantilla, la

recualificacidon es fundamental.

La direccién se plantea dos objetivos de cara a la automatizacion:
implicar a la plantilla en la gestiéon y participaciéon, en la parte emocional e
intelectual y repartir el beneficio, si lo hay. La direccién de la empresa no
considera que el salario deba compensar el aumento de cualificaciéon vy
responsabilidades, sino que éstas deben de ser una solucidn voluntaria para
evitar los despidos y hacer participe de la riqueza empresarial a los y las
trabajadores. Se muestran partidarios de las empresas participadas por la
plantilla o sistemas de reparto de beneficios en lugar de la negociacion de

salario.

Tal como se ha adelantado, desde la representacion sindical
entrevistada esta perspectiva no es compartida, especialmente por los
trabajadores mds veteranos. La implicacion de los trabajadores en el capital
de la empresa beneficia mds a la empresa que a la plantilla, dado que
genera mayor compromiso con los objetivos de la empresa y en ocasiones

quiebra las demandas colectivas.
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La direccion considera que el modelo participativo se ve como una
herramienta que ha facilitado la robotizacion, dado que siempre se ha
planteado como un apoyo para facilitar el trabajo, ha mejorado la salud
laboral -limitando la aparicion de enfermedades profesionales- y ha
implicado a la plantilla en la recualificacion. La representaciéon sindical
entrevistada, por su parte, considera mds bien que la robotizaciéon y el
mantenimiento del empleo ha sido posible por una politica empresarial y

sindical compartida.

La formacién cumple un papel fundamental, tanto de cara a la
recualificaciéon, en seguridad y salud laboral, pero también en formacién
econdmica para la plantilla para entender e interpretar la cuenta de

resultados que faciliten la participacion.

6. El impacto de la covid-19

La crisis de la covid-19 provocd que de un dia para otro no hubiera
ningun ingreso. La direcciéon cree que el modelo participativo facilitd que la
representacion sindical y la direccidon de la empresa se comprometieran en
una negociacion de apenas dos horas a un ERTE muy duro con el objetivo de
salvar la situacion. Como finalmente la situacion de paralizacién productiva
se resolvid antes de lo esperado, generando de nuevo beneficios, la
direccion decidié romper el acuerdo, devolver las pérdidas salariales a los
trabajadores y repartir beneficios, a pesar de que esta decisiéon generd

debate en el Consejo de Administracion.
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Las medidas de salud se han gestionado con el Comité paritario de
Seguridad y Salud laboral y se credé un Comité Covid que se reunia

semanalmente.

Con la pandemia, se ha potenciado el trabajo en remoto, que ya tenian
implantado en el trabajo en oficinas como mecanismo para facilitar la
conciliaciéon. La plantilla de oficinas trabajé a distancia mucho, aunque han

agradecido la vuelta a la presencialidad por el trato humano.

En los meses de pandemia se han combinado las reuniones
presenciales en exteriores con reuniones telemdticas. Sin embargo, no
parece que el impulso de las TIC con la pandemia haya implicado una mayor

implicacion de la plantilla.
7. Impulsores y obst&culos a la participacién

Entre los factores que impulsan la participacion directa en esta
empresa, hay que senalar que se trata de una empresa de tamafno mediano,
de propiedad familiar, que no cotiza en bolsa y de elevada productividad. La
suma de estos factores resta presidn de objetivos a corto plazo en la
ganancia de beneficios y pone un mayor foco en los objetivos a medio vy

largo plazo.

Destaca también la existencia de una motivacion por parte de la
direccion, que apuesta por la transparencia de la informacidn y la

coherencia entre la informacién que se recibe por parte de los trabajadores
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y las politicas empresariales, ligadas a la sostenibilidad de la empresa y sus

empleos.

Igualmente, desde la empresa se considera que la participacion
directa y la automatizaciéon han fomentado la cudalificaciéon de los
trabajadores, garantizando los empleos, aumentando la motivacién e

implicacién de los trabajadores de la empresa.

A esto se suma la retroalimentacidon que parece existir entre la
participacion directa en la definicion de objetivos empresariales y
organizaciéon de trabajo y la participacion indirecta representativa sindical.
Sin embargo, esta relacién se rompe en la participacion directa de parte de
la plantilla en las acciones empresariales, que genera desequilibrios en las

demandas colectivas.
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CASO B: Cooperativa de trabajo asociado en el sector bancario

1. Informacién de la empresa

La caja es una entidad cooperativa de trabajo asociado del sector
bancario. Estd compuesta por 1954 personas empleadas que son socias de

la caja y cuenta con 301 oficinas.

Esta caja estd integrada dentro del grupo cooperativo Mondragon,
que es el socio mayoritario del capital. Mondragdn se conformd en 1956 y se
convirtid en el mayor grupo cooperativo de Espafa. Actualmente, el grupo
cuenta con 98 cooperativas e integra a 81.837 cooperativistas, con
presencia en 44 paises. Integra a 2.000 socios trabajadores [en adelante
trabajadores] y cuenta con unos 300 trabajadores temporales. Se trata de
una cooperativa multisectorial, ya que integra entidades de trabajo
asociado con actividades que van desde la automocion, la alimentacion

hasta la investigacion o la banca.
2. Relaciones laborales en la empresa

En tanto que cooperativa de trabajo asociado, los érganos sociales y
de direccion de la cooperativa son la Asamblea General y el Consejo Rector.
Las personas socias tienen derecho a ser electoras y elegibles para los
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cargos de los érganos sociales, a formular propuestas y participar con voz y
voto en la adopcion de acuerdos por la Asamblea General y demds érganos
sociales de los que forme parte, al retorno cooperativo y al acceso a la
informacion de la Asamblea General y del gobierno cooperativo por parte

del Consejo Rector.

La Asamblea General es la reunién de los socios constituida con el
objeto de deliberar y adoptar acuerdos sobre aquellos asuntos que, legal o
estatutariomente, sean de su competencia, vinculando las decisiones
adoptadas a todos los socios de la Cooperativa. La Asamblea General fijard
la politica general de la Cooperativa, podrd debatir sobre cualquier asunto
de interés para la Cooperativa. Desde el punto de vista normativo, existen
tres érganos societarios nombrados por la asamblea: el consejo rector, el
comité de vigilancia y el comité de recursos. En ellos, existe representacion

de los socios de trabajo y del resto de socios.

El Consejo Rector es el dérgano colegiado al que corresponde, al
menos, la alta gestion, la supervision de los directivos y la representacion de
la Cooperativa, con sujeciéon a la Ley, a los Estatutos y a la politica general
fijada por la Asamblea General. El Consejo Rector de la Caja estard
compuesto por un minimo de 15 y un mdaximo de 16 miembros. Cinco
miembros se reservan para su designaciéon de entre los socios de trabagjo y el
resto de miembros (cooperativas y clientes), garantizando la paridad
establecida en el 46%. El propio Consejo Rector elige la Presidencia,
Vicepresidencia y Secretaria de la entidad. Corresponde al Consejo Rector la
designacion, contratacion y destitucion del Director General. También

conformard el Comité de auditoria, el Comité de Nombramientos, el Comité
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de Remuneraciones y el Comité de Riesgos. Los trabajadores temporales

pueden tener representacion en el Consejo Rector.

El Comité de Recursos tiene como objetivo atender las reclamaciones
de cualquier socio. Si el socio de trabajo o trabajador no se siente amparado
por el consejo social, puede acudir a este comité a plantear su reclamacion.
Estd constituido por representantes de los socios trabajadores y de los
clientes, bdsicamente cooperativas. Este comité es elegido directamente por

la asamblea.

Al tratarse de una cooperativa, no cuenta con representacion sindical.
La cooperativa se ha dotado de un Consejo Social como dérgano de
participacion permanente de los socios de trabajo en la Cooperativa como
instrumento de representacion de los socios de trabajo en cuanto
trabajadores ante los érganos de régimen interno y constituyéndose en
portavoz de las aspiraciones de dichos socios. Orgdnicamente, es un érgano
asesor del Consejo Rector, en materias de orden institucional, y de la

Direccidon General, en materias de régimen laboral.

Estd compuesto por 20 personas, distribuidas como representantes de
los diferentes dmbitos geogrdficos de la entidad y de la sede central. Se les
elige democrdticamente, mediante sistema de elecciéon directa en votacion
electronica. Tienen derecho de voto todas las personas que sean socias de
trabajo de pleno derecho. Y lo mismo ocurre en sentido contrario: son
elegibles todos los socios y socias de trabajo, sea cual sea su condicion o su
categoria profesional. Con una excepcidn, que no pertenezcan a otros
érganos como el Consejo Rector, el Comité de Recursos o el Consejo de
Direccion.
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Las personas socias tienen explicitado el derecho a la informacién. El
Consejo Rector facilita a cada socio una copia de los Estatutos de la
Cooperativa, del Reglamento de Régimen Interno y de las modificaciones
que se vayan introduciendo en los mismos. Los socios tienen acceso libre a
los Libros de Registro de socios de la Cooperativa, asi como al Libro de Actas
de la Asamblea General vy, si lo solicita, el Consejo Rector debe informarle de
los acuerdos adoptados en las Asambleas Generales asi como de los

acuerdos del Consejo que le afecten.

Ademds, el Consejo debe facilitar el estudio de la situaciéon econdmica
de la cooperativa a todo socio que lo solicite en el plazo médximo de un mes.
El Balance, la Cuenta de Pérdidas y Ganancias, la Memoria explicativa y la
propuesta de distribucion de excedentes o de imputacion de las pérdidas
deben publicarse previamente a la celebracién de Asambleas Generales que
vayan a deliberar al respecto y se pueden solicitar informacion vy
aclaraciones al respecto. El consejo rector podria negarse a facilitar la
informacion cuando se considerase de grave peligro a los legitimos intereses

de la cooperativa, aunque esta negativa podria ser impugnada.

Fruto de un proceso de delegacion por parte del Consejo Rector, el
Consejo Social ha ido adquiriendo mayores competencias, superando las que
marca la Ley. En particular, destaca la creacién de un Comité de Valoracion,
comité paritario compuesto con el mismo ndmero de representantes del
Consejo Rector y del Consejo Social. Estd presidido por un miembro del
Consejo Social, que tiene voto de calidad. Entre las competencias, este
comité centra su actividad en el nivel retributivo y las sanciones. En términos

de procedimientos, el Consejo Rector es el érgano que hace la propuesta
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para que este comité realice su valoracion. La mayor parte de las decisiones

se toman por consenso.
3. Caracteristicas de la participacién directa en la empresa

La participacion directa en la cooperativa se realiza a través de varios
canales o vias de participacion: a) participacién a través de los érganos
existentes (asamblea, consejo rector, comité de valoraciéon, etc); y b) a
través de sistemas de participacion, basados en reuniones de trabagjo a

distinto nivel y competencias.
a) Participacién a través de los érganos existentes
Asamblea General

La propia Iégica cooperativa implica un nivel minimo de participacion
directa de las personas empleadas en la cooperativa en tanto que socias vy
miembros por ella de la Asamblea General. La propia asamblea puede crear
sus comisiones de trabagjo. En definitiva, la propia existencia de dicha
asamblea es una manifestacion de la existencia de participacion delegativa

tanto individual como grupal.

La Asamblea General aborda en sus reuniones la politica general de la
Cooperativa y podrd debatir sobre cualquier asunto de interés para la

63

APANDING AND IMPROVING WORKPLACE DEMOCRALY AS A PREREDUISITE FOR HUMANISING LABOLIR AND THE WORK ENVIRONMENT — DIRECT Il

Partners in the project: Associated organizations:

- 720 73 o X = _
# E udﬂf @ KRiB-SEE; &1 SGH g a m

CiTuB




- Va
W direct B

AGREEMENT NUMBER - V5/2020/0101

Cooperativa. Desde el examen de la gestion social, aprobacién de las
cuentas anuales, del informe de gestidon y de la aplicaciéon de los excedentes
disponibles o imputacién de las pérdidas, pasando por el hombramiento y
revocacion de los miembros del Consejo Rector, de los Interventores, de los
auditores de cuentas, de los Liquidadores y de los miembros del Comité de
Recursos, asi como sobre la cuantia de la retribucion de los Consejeros y de
los Liquidadores. También la modificacion de los Estatutos o del Reglamento
de Régimen Interno de la Cooperativa, cuestiones relativas a las
aportaciones de capital social y otros elementos clave relativos a la

estructura econdmica, social organizativa o funcional de la cooperativa.
Consejo Social

Un primer elemento a destacar del consejo social es su participacion
en las cooperativas del grupo. Tiene la capacidad de nombrar a
representantes en todas las cooperativas del grupo, con lo que aumenta
sensiblemente la capacidad de informacion y participacion de los

trabajadores en las distintas cooperativas que conforman el grupo.

Otra funciéon que llama la atencidn del consejo social es su
participacion en los procesos de informacién. Como reflejan las personas
entrevistadas, en teoria las reuniones del Consejo Rector son confidenciales,
pero en la prdctica se incluyen en las actas del Consejo Social. Asi, se realiza
una transferencia de informacion de las decisiones de la cooperativa por

parte de la direccidon al conjunto de los trabajadores. Asimismo, con una
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frecuencia mensual, el Consejo Social tiene reuniones periddicas con el
Consejo Rector, en el que se exponen todas cuestiones por parte de los
trabajadores.  Existe, por tanto, una transferencia de informacion

bidireccional, de abajo hacia arriba y viceversa.

Las uUnicas salvedades desde el punto de vista de la informacién, es la
confidencialidad de ciertos temas tratados por parte del Consejo Rector, que
por normativa no pueden ser traslados a terceras partes, de cardcter

puntual y excepcional.
b) Sistemas de participacién interna

Ademds de los érganos existentes, la cooperativa tiene un sistema de
participacion directa a través un sistema de reuniones, el cual se ha ido
constituyendo a lo largo de las ultimas décadas. Definido como “Onenak”,
este sistema surge de las propias dindmicas de trabajo de la cooperativa y
se institucionaliza internamente, siendo mejorado con varias actualizaciones

hasta la versiéon actual (cuarta version).

Supone una apuesta mayor por el desarrollo de sistemas participativos
en la propia organizacién del trabajo de reuniones periddicas de equipos de
trabajo. Estas reuniones sirven para coordinar el trabajo entre diferentes
centros de trabajo, diferentes niveles de responsabilidad y en los propios
equipos de trabajo cotidianos. Dichas reuniones cumplen un papel clave en

la organizacion del trabajo.
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Se pueden identificar varios tipos de reuniones:

a) Reuniones periddicas. De forma anual se realizan rondas de reuniones

con los trabajadores, 11 sesiones por ronda, cuyo objetivo es transmitir

informacion y consulta de forma cercana al personal.

b) Reunidn con/entre trabajadores. La cooperativa contempla distintos

tipos de reuniones periddicas con y entre socios trabajadores.

® Reuniones de la direccidn con socios trabajadores. Entre otras

cuestiones, tienen como objetivo definir la forma de trabajo en
cada oficina, zona o territorio. Partiendo de las oficinas, se
realizan reuniones semanales, mensuales con los socios
trabajadores, y de ahi se va subiendo por escala y zona, con

reuniones mensuales (al menos una).

Reuniones transversales. Se trata de reuniones entre los socios
trabajadores de distintas dreas (banca minorista, banca de
empresa, etc.) con el objetivo de coordinar todas las
actividades. Estas reuniones se realizan al nivel de la oficina vy

zonda/territorio.

Reuniones con otros departamentos. Se trata de reuniones entre
departamentos de la cooperativa (banca con auditorias, con

personal, inversiones).
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Estas reuniones permiten que los socios trabajadores puedan reportar
inquietudes, preguntas, etc. que luego deben ser contestadas por
parte de la direcciéon. De hecho, todas las reuniones tienen
seguimiento, pues en la intranet se recoge toda la informacién vy la
mecdnica habitual es recibir contestacién en la siguiente reunion,
dependiendo del contenido de la peticion o pregunta. En esas
reuniones, lo habitual es que en el orden del dia figuren las respuestas

a las inquietudes planteadas con anterioridad.

Reuniones individuales. Ademds de esas reuniones hay reuniones con
los trabajadores de forma individual: reuniones semanales vy

mensuales.

En conjunto, el sistema de reuniones articulado en la cooperativa

incluye reuniones de diverso tipo. Asi, es posible encontrar reuniones de

cardcter vertical (direccidon con socios trabajadores, individuales y grupales)

y reuniones de cardcter horizontal entre socios trabajadores de distintas

dreas de la cooperativa (transversales y con otros departamentos).

4. Impacto de la participacién directa

La participaciéon directa de la plantilla es la sefia de identidad de la

cooperativa, de forma que su impacto es generalizado tanto en temas de
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gestion global de la cooperativa como en el desarrollo cotidiano del trabajo

a raiz de los sistemas de reuniones periddicas.
Informacién y transparencia

Las personas entrevistadas apuntan que la informacion de la
cooperativa es una parte fundamental de la participacion de los
trabajadores. Entienden que es necesario sistematizar la informacién y tener
una politica de transparencia absoluta para que los trabajadores participen

de forma activa en los procesos de trabajo diario.

Los trabajadores cuentan con una “intranet”, en la que se incluye, por
ejemplo, toda la informacion de la cooperativa aportada por el propio
Consejo Rector. En esta intranet, los trabajadores cuentan con una
informacion muy detallada de la situacion de la cooperativa y los planes
estratégicos, asi como cualquier otro tipo de informacion de diverso tipo.
Para las personas entrevistadas, se trata de una apuesta por la
transparencia, que ha sido de gran ayuda en el impulso y desarrollo de la

participacion de los trabajadores en la cooperativa.

Impactos en la organizacién
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Entre los puntos fuertes, se destaca que la participacién directa aporta

los siguientes elementos:

® Mayor eficiencia de los procesos de trabajo. Al reunirse con y entre las
personas de diversos departamentos se alcanza un grado de
transversalidad y transparencia que hace mejor la eficacia de la

empresa, por ejemplo, desde el punto de vista comercial.

® Mayor rapidez en la implantacion de las politicas de la empresa. La
puesta en marcha de las politicas es mds rapida, aunque el proceso de
toma de decisiones sea mds lento. Se entiende, por tanto, que el
proceso de desarrollo es parte del proceso de implantacion y que
todas las partes se sienten participes del proceso. Esto provoca una
mayor rapidez a la hora de trasladar las politicas, aunque también se
detectan resistencias. Cualquier materia es debatible, pero una vez

llegado al acuerdo, no se va para atrds.

® Mayor vinculacién con la cooperativa. Participar en el proceso de toma
de decisiones y tener la informacién de calidad y transparente de la
cooperativa, genera un mayor grado de compromiso en los

trabajadores.

@ Menor nivel de estrés que en otras entidades del sector. Se apunta que
las  tensiones derivadas de la organizacion interna entre
departamentos y/o personas son menores que en otras entidades
bancarias del sector, lo cual no quiere decir que los trabajadores no se

sientan presionados por los objetivos marcados por la cooperativa. En
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momentos puntuales se han realizado encuentros formativos
(individuales y grupales) para manejar las situaciones de tension. En la
crisis de 2008, los clientes se sentian engafados por los trabajadores.
Se realizaron encuentros formativos (convivencias individuales y
grupales) para los trabajadores para afrontar estas situaciones de

tensiodn.

Con respecto al contenido, las reuniones de trabajo abordan
temdticas de diverso tipo, abarcando tanto la politica y estrategia de la
cooperativa como las relativas a las condiciones laborales de los
trabajadores. Dentro de ellas, las personas entrevistadas destacan dos

particularmente, las retribuciones y la conciliacion laboral y personal.

En relacion a las retribuciones, se recalca que los trabajadores, en
tanto que socios, ejercen una autoridad en la propia entidad, lo que se
traduce en una mayor horizontalidad, tanto organizativa como retributiva.
En la cooperativa existen retribuciones mdximas y minimas, siendo las
condiciones similares para todos los trabajadores. La retribucién contempla
una retribucion fija, variable individual ligada al equipo de trabajo y variable
ligada a los resultados de la cooperativa. Estas retribuciones se
corresponden con los distintos niveles de participacion en la cooperativa:
individual y grupal. También se destaca que los acuerdos de jubilacion
(denominados en la cooperativa como planes de dinamizacién), tienen un

cardcter voluntario y con condiciones iguales para todos los trabajadores.
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Respecto a la conciliacion laboral y personal, se expresa que esta es
una de las materias que se tratan mds frecuentemente en las reuniones
anuales. Sobre esta cuestidon se suelen llegar a acuerdos, que mejoran la

flexibilidad y los horarios de los trabajadores.

Las personas entrevistadas apenas sefalan aspectos negativos
derivados de la participacién, lo cual no quiere decir que este sistema sea
asumido y practicado por todos los trabajadores. De hecho, se senala que,
como en toda organizacion, existen trabajadores que no quieren ejercer
estos derechos. A pesar de ello, se apunta que los consensos y las decisiones
suman a todos los trabajadores, pues las politicas y las reuniones les

afectan en su trabajo cotidiano.
Impactos en la relacién entre las personas

De forma especifica, las personas entrevistadas sefalan que la
participacion directa tiene un resultado positivo en las relaciones entre las
personas. En primer lugar, manifiestan que se mejoran las relaciones entre
los companeros y los clientes, o que no significa que no haya dificultades. Se
remarca que esta forma de trabajo impulsa relaciones mds cercanas, mds

humanas.

En segundo lugar, se sefala que esta forma de trabajar se basa en el
principio de que cuanto mejor se gestione lo interno, se trabajard mejor lo
externo. La participacion directa es un elemento clave en la forma de

trabajar internamente en la cooperativa que tiene resultados en una mejor
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relacién con los clientes. En tercer lugar, la participacién como socios de la
cooperativa y la organizacién horizontal hacen que las relaciones entre las
personas sean mds fluidas, lo cual redunda en una mayor calidad de los

servicios que se prestan.

Finalmente, se remarca que estos resultados positivos son refrendados
por las personas que entran a trabajar provenientes de otras empresas, con
formas de organizacién mds jerarquizadas, con menos informacién y menor

calidad de informacion.
5. Introduccién de nuevas tecnologias

Laboral Kutxa ha participado del proceso acelerado de digitalizacion
de los Ultimos afos que ha vivido todo el sector bancario vinculado al
desarrollo de la banca electrénica. Dicho proceso se ha visto acelerado en el

ultimo aflo de pandemia.

Respecto al proceso de digitalizacién, las personas entrevistadas
sefalan que los servicios bancarios que presta la cooperativa funcionan
desde hace afos a través de medios digitales. En este sentido, se sefala que
ha habido un proceso de inversion muy importante en nuevas tecnologias,
del que resulta que los clientes puedan realizar todos los servicios

digitalmente, en relacién directa con su gestor bancario.

El hecho de tener una estructura mds participativa y horizontal ha

favorecido el proceso de digitalizaciéon. Para las personas entrevistadas, este
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proceso se asienta sobre las personas y el tener un sistema en el que puedan

participar e implicarse hace que su implantacién sea mds fdcil.

La cooperativa ha invertido en tecnologias, pero ademds ha ido
formando a sus trabajadores en materia digital. Se cuenta con planes
estratégicos de formacion, denominados programas de recapacitacion
interna (por ejemplo en mineria de datos), que cubren a muchos
trabajadores. Ademds de la recualificacién, existen procesos de contratacion
de perfiles nuevos en la cooperativa, como matemdticos, que antes no

existian y que son necesarios para abordar el proceso de digitalizacion.

Finalmente, también sefalan que la cooperativa tiene una relacién
estrecha con la Universidad, lo cual le permite estar cercana a los cambios y
a las demandas sobre procesos concretos, como es el caso de la

digitalizacion.

6. El impacto de la nuevas tecnologias en las relaciones en el puesto de

trabajo

El uso de las nuevas tecnologias abarca a prdacticamente la totalidad
de los puestos de trabajo de la cooperativa. En el periodo de la pandemia de
la covid-19, con objeto de hacer frente a las restricciones de movimiento, el
teletrabajo se ha hecho mayoritario entre los trabajadores de la
cooperativa. Ante esta nueva situacion, la cooperativa han desarrollado

varios instrumentos:
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® Servicios de apoyo telefonico al teletrabajo, con objeto de ayudar a
los trabajadores que tengan dificultades a la hora de realizar su

trabajo de forma no presencial.

® Guia de ayuda para el teletrabajo, para que los trabajadores tengan

herramientas y recursos para realizar el teletrabagjo;

® Guia de bienestar emocional, en la que se abordan -entre otras
cuestiones- las posibles situaciones de estrés generadas con los

clientes.

Con objeto de favorecer las relaciones igualitarias entre hombres vy

mujeres, la cooperativa desarrolla dos actividades especificas:

® fEscuela de empoderamiento. Con el objetivo de encontrar liderazgos
compartidos, desde hace 5 afos, la cooperativa realiza cursos y

talleres de formacién para mujeres.

® Talleres de sensibilizacion dirigidos a hombres. Con el mismo objetivo,
se realizan talleres dirigidos a hombres, dado que la mitad de la
plantilla son mujeres y se trata -segun las personas entrevistadas- de

una entidad permeable a las preocupaciones sociales.

7. El impacto del Covid-19
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Como se menciona, el teletrabajo ha sido la légica general en la
entidad en el Ultimo afo. Ha permitido mantener la actividad durante los
meses de pandemia y se ha prolongado durante meses. Desde la
perspectiva de la direccidon, pese a las oportunidades que brinda el
teletrabajo, la presencialidad se hace necesaria para asegurar una mejor

interrelacién entre trabajadores y mejor coordinaciéon del trabajo.

A la hora de valorar el teletrabajo, las personas entrevistadas sefialan
que éste ha resuelto problemas de desplazamientos de personas (oficina
central en Mondragén y oficinas en muchas provincias). Antes de la
pandemia, el teletrabajo no acababa de implantarse, en buena medida por
el fuerte peso de la cultura presencial. Con la pandemia, se ha dado un salto
cualitativo. Se considera que se mantendrd como forma de trabajo, aunque

no a los niveles actuales.

De forma especifica el teletrabajo ha ayudado a avanzar en los
procesos de participacion directa (sistema de reuniones), registrdndose un
avance muy claro. De hecho, es remarcable que durante la pandemia se han

mantenido todas las reuniones de trabajo.

En el dmbito de la seguridad y salud en el trabajo, hay que destacar
que la cooperativa cuenta con un comité de seguridad y salud, que es
paritario (consejo rector y consejo social) y que es presidido por una persona
del consejo social. En el periodo de pandemia, se ha creado ademds un
comité especifico sobre el coronavirus. Como dato destacable en este
dmbito, hay que sefalar que en 2020 hubo 33 comunicados a los socios

trabajadores.
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8. Factores y obstdculos a la participacién

El modelo de participacion directa estd estrechamente relacionado
con la organizacion de la cooperativa, pero no es una condicion
indispensable. Tal y como sefalan las personas entrevistadas, ser
cooperativa no es un requisito imprescindible para que haya procesos de

participacion directa.

En este sentido, se sefiala que hay niveles de participaciéon directa en
empresas privadas muy elevado, por ejemplo, acuerdos sobre niveles
retributivos y sistemas de horizontalidad, con autoorganizacién de los
equipos sin depender de la direccion, con definicidon de planes de gestion
participativos, etc. Por tanto, en principio, ser cooperativa no es necesario.
Segun las personas entrevistadas, la participaciéon directa de los
trabajadores depende de los duefos, y en concreto, si éstos creen en el
modelo y les dan buenos resultados. La cooperativa, con una estructura
societaria donde los socios trabajadores tienen poder en la empresa, es
estructural, con una dindmica de participacién institucionalizada. En ella, un
elemento fundamental es el equilibrio de intereses, en el que las distintas

partes se vean representadas con objetivos en el corto, medio y largo plazo.
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6. LA GESTION DE LA PANDEMIA DE LA COVID EN LAS EMPRESAS

El impacto econdmico de la pandemia de la COVID-19 ha tenido un
impacto especialmente relevante en Espafa. Durante el afio 2020, fue el pais
europeo con mayor contraccidén econémica, con una caida del PIB del 11%.
Las razones que llevaron a este fuerte impacto, cuando adn se estaba en
proceso de recuperacion de la crisis de 2008. La fuerza con la que atacd la
pandemia en su comienzo en marzo de 2020 en Espana y las restricciones de
gran calado que se aplicaron con confinamiento estricto tuvieron un gran
impacto, en un pais con una especializacién productiva muy centrada en el
turismo, con un tejido productivo caracterizado por una elevada proporcion

de microempresas y de trabajadores no asalariados.

El impacto en el empleo sin embargo se consiguié mitigar, en buena
medida, gracias a las medidas tomadas por el Gobierno en el marco del
didlogo social, que ha ocupado un lugar central en la gestiéon de la crisis.
Con el inicio del Estado de alarma, el Gobierno espanol puso en marcha una
serie de medidas que han cubierto tres frentes: el refuerzo del sistema
sanitario, la proteccién del empleo y el apoyo a los hogares y la provisidén de
liquidez a las empresas. Entre las medidas de apoyo al empleo y los hogares
se encuentra la flexibilizacion de los expedientes de suspensién o reduccion
temporal del empleo (ERTES) y la exoneracion de las cuotas a la seguridad
social, el endurecimiento de las condiciones de los despidos, un subsidio
especial de desempleo para trabajadores temporales y del régimen especial
del empleo doméstico y la facilitaciéon al acceso a la prestacion por cese de

actividad para trabajadores auténomos.
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Se establecieron 4 tipos de ERTE, que, bajo determinadas condiciones,
se mantienen hasta febrero de 2022: los ERTE de fuerza mayor y aquellos
derivados de causas técnicas, econdmicas, organizativas y de produccion,
que solo contardn con exoneraciones a las cuotas de la Seguridad Social si
pertenecen a sectores especialmente afectados, aquellos por impedimento
(las medidas sanitarias impiden ejercer la actividad del todo) y por limitacion
(las medidas limitan parte de la actividad). El didlogo social también ha
demostrado, especialmente a través de este mecanismo, ser un instrumento

clave para hacer frente a las consecuencias de la pandemia del Covid-19.

Desde el punto de vista organizativo, los agentes sociales en las
empresas han desarrollado multitud de medidas imaginativas con el fin de
mantener la seguridad y salud en el trabajo mientras se mantenia la
actividad productiva. Desde el establecimiento de grupos de trabajadores
separados para asegurar burbujas frente al contagio, la apuesta por los
exteriores en el sector de la restauracion, protocolos de toma de
temperatura, testeo, ventilacion, purificadores de aire y provision de equipos
de proteccién individual pero sobre todo, el teletrabajo y las reuniones

telemdticas.

El teletrabajo vivid un aumento histérico del teletrabajo a raiz de la
pandemia en el afo 2020. Segun los datos de la Encuesta de Poblacion
Activa, el porcentaje de ocupados que trabajan desde su domicilio mds de la
mitad de los dias habria pasado de suponer el 4,8% en 2019 al 16,2% en el
segundo trimestre de 2020, después de 15 afos de aumentos casi
insignificantes. Desde el trimestre del confinamiento, este porcentaje ha ido

disminuyendo hasta el 8% en el tercer trimestre de 2021. Paralelamente, el
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porcentaje de trabajadores que teletrabajan ocasionalmente ha ido
aumentando, desde el 2,9% en el segundo trimestre de 2020 hasta el 5,3%

un afno después, momento a partir del cual se observa una suave reduccion.

Segun las experiencias analizadas, el teletrabajo ha sido una
herramienta crucial para mantener la actividad durante los meses de
confinamiento, los aislamientos de la plantilla y Util para mitigar el riesgo de

contagio durante las olas de transmision.

El teletrabajo con flexibilidad horaria se ha convertido igualmente en
la Unica herramienta que ha posibilitado, con un gran esfuerzo por parte de
las familias, la conciliacién de la vida familiar y laboral cuando personas a
cargo han caido enfermas. Si bien da mds autonomia y flexibilidad, los
trabajadores mencionan que se necesita desarrollar una mejor organizaciéon
del equilibrio del trabajo, para garantizar que se asegure la voluntariedad, la

reversibilidad y el derecho a la desconexion.

En este contexto, el teletrabajo ha entrado como un tema nuevo en el
proceso de negociacion que llevé al aprobar en julio de 2021 la Ley de
trabajo a distancia, en acuerdo tripartito. Dicha Ley recoge entre otros
elementos, la voluntariedad, los gastos de los que ha de hacerse cargo la
empresa segun el tiempo de trabajo a distancia, la flexibilidad horaria o el
derecho a la desconexién digital. Segun los representantes de las empresas
y los trabajadores, la pandemia ha supuesto un claro impulso hacia la
digitalizacién aunque necesita de ajustes negociados para asegurar su
implantacién  justa y asegurando los derechos de los trabajadores y

trabajadoras.
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7. CONCLUSIONES

La participacion de los trabajadores es un elemento decisivo para la
mejora del ambiente laboral en un amplio abanico de aspectos, desde las
condiciones de trabajo o la organizacion del trabajo hasta las condiciones

de salud y seguridad en el trabagjo.

Las innovaciones tecnoldgicas introducidas por las empresas amplian
las posibilidades y herramientas para que la plantilla reciba informacién, sea
consultada y genere dindmicas participativas de diverso tipo. A su vez, dicha
participacion promueve la implantaciéon de novedades tecnoldgicas de

manera mds eficaz, respetuosa e integradora.

Sin embargo, son pocas las experiencias resefables de participacion
de los y las trabajadoras en las empresas en Espana y menos audn de
participacion directa. Buena parte de las que existen parecen haberse
impulsado desde una perspectiva gerencial, impulsada desde la direcciéon
empresarial sin la inclusidén de la perspectiva de los intereses, necesidades y
perspectivas de la plantilla ni su representacion. El hecho de que apenas
haya un marco regulatorio ni protocolos desarrollados que permitan
estructurar la participacion directa ahonda en esta realidad en la que las
pocas formulas participativas no se entienden como mecanismos
democratizadores de las relaciones laborales que favorezcan las buenas

condiciones de trabajo.

Los obstdculos para la promocién de la participacion directa son

variados. No se puede obviar que el desarrollo de mecanismos de
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participacion de la plantilla implica la transferencia de parte del poder de la
direccidon empresarial en materias cruciales como la organizacién del

trabajo.

En primer lugar, se puede sefalar la inseguridad del empleo, como
factor que condiciona la formacién y la cualificacién de los trabajadores, asi
como el desarrollo de una cultura participativa. En segundo lugar, también
aparecen resistencias de la plantilla, en momentos tales como cuando es
impuesto de forma unilateral por parte de la direccién de la empresa, sin
acuerdo, consideracién o incentivos; cuando implica una sobrecarga de
trabajo y exigencia fruto de la implantacién digital; o cuando limita de forma
decisiva su capacidad de decisidn sobre su trabajo. En tercer lugar, por todo
ello puede existir igualmente una cierta falta de confianza por parte de los
representantes de los trabajadores sobre los mecanismos de participacion
directa, cuando son impulsados y estdn dirigidos exclusivamente por la

direccién de la empresa.

Es igualmente necesario sefialar que la participacion directa puede
generar escenarios diversos con respecto a su relacion con respecto al
conflicto de intereses existente entre el capital y el trabajo. En algunos
casos, estos mecanismos de participacidon pueden ser negociados vy
asumidos por parte de la representacion de los trabajadores, como una
herramienta mds para reforzar su relacion con los trabajadores e impulsar Ia
accioén sindical dentro de la empresa. En otros casos, cuando se produce de
forma unilateral por parte de la empresa puede ser utilizado para lograr una
mayor vinculacién a la cultura de la empresa y frente a la representacion

colectiva de los intereses. En todo caso, la literatura existente y el andlisis
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realizado apunta que la participacion directa de los trabajadores no
interfiere en la representacion de intereses sino que refuerza el control de

los trabajadores sobre su trabajo.

Las experiencias de participacion directa incorporadas en el presente
estudio permiten sefalar varios resultados relevantes. En primer lugar, con
respecto al origen y la motivacién de la participacion directa, se constata
que se trata de mecanismos que se inician por el interés de la direccion de la
empresa, dependiendo de la que depende ademds su continuidad en el

tiempo.

Respecto al tipo de participacion, individual o grupal, las experiencias
analizadas muestran ambas modalidades. Se han detectado prdcticas
participativas de cardcter individual, como la transmisién de informacién o
reuniones individuales, pero al mismo tiempo existen mecanismos de
participacion en grupo, en grado de informacién y consulta. En cuanto a las
materias abordadas, cabe destacar que en las experiencias analizadas se
abordan varios dmbitos. Asi, por ejemplo, existen prdcticas participativas
sobre la organizacion del trabajo, la definiciéon de planes estratégicos, a
través de reuniones organizadas por la direccion con los trabajadores, con

diversas periodicidades.

A la hora de abordar la organizaciéon del trabajo y las condiciones de
trabajo, se trabajan diversas materias consideradas clave, como las cargas
de trabagjo, la distribucion del tiempo de trabajo o condiciones de salud vy
seguridad en el trabajo. En este caso, la participacion se articula a través de
reuniones por y entre trabajadores de las lineas de produccidn, asi como con

la direccién de la empresa. Ademds, en el caso especifico de la cooperativa,
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las personas socias tienen capacidad de participar en decisiones relativas a

los salarios y las retribuciones.

Con respecto a la interrelacion con la participacion representativa, la
experiencia analizada muestra un refuerzo entre ambos mecanismos de
participacion, no existiendo un choque relevante en lo que respecta a la
participacion en la organizacion y condiciones de trabajo, aunque si con
respecto a la participacién econdmica, también presente en dicha empresa.
Es por ello, por lo que se constata que, el contenido y el tipo de participacion
y relacién con los érganos de representacion de la empresa favorecen el
desarrollo de prdcticas de participacion directa en la empresa. En el caso
analizado, la participacion directa ofrece un mayor nivel de informacién por

parte de ésta sobre los procesos de innovacion y estratégicos de la empresa.

Desde una perspectiva amplia, se pueden identificar una serie de
elementos que promueven el desarrollo de experiencias de participacion
directa. La premisa fundamental de la que se parte para la democracia en el
lugar de trabajo son las condiciones de trabajo dignas y estables, donde la
negociacién colectiva cumpla el papel protagonista que le corresponde para
abordar el conflicto capital-trabajo. Sin estos requisitos, dificiimente podrdn
establecerse dindmicas integradoras y democrdaticas por parte de direccion

y trabajadores.

Es clave una cultura empresarial que apueste por una democratizacion
de las relaciones laborales y que asuma las potencialidades de dotar a su

plantilla de capacidad de toma de decisiéon en la organizacion del trabajo.
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No todos los trabajadores y trabajadoras parecen estar en disposicion
de participar en materias relacionadas con la empresa en el mismo nivel ni
en todos los momentos, es por lo que la voluntariedad parece un elemento
relevante para que la plantilla lo vea como una oportunidad para aportar en
la toma de decisiones y no como una imposicién que pueda elevar el estrés,

el compromiso y la responsabilidad.

En este sentido, tanto directivos como trabajadores pueden ver las
potencialidades de la democratizacion en el trabajo cuando se dibuja un
contexto en de triangulacion entre la innovacion en la empresa, la
participacion de los trabajadores y trabajadoras y la cualificacion y
formacion de la plantilla. La apuesta por la formacién de la plantilla en el
proceso de introduccién de nuevas tecnologias representa una importante

herramienta para la participacion (Taberna y Romdn, 2009).

Una buena relacién y armonia entre los distintos niveles de direccion y
coordinacion en la empresa y la plantilla en las dindmicas de trabajo en
equipo y espacios de toma de decision colectiva favorece las dindmicas
democrdticas en la organizacion del trabajo. Para ello, la transparencia y la
transmision de la informacién sobre la empresa, sus resultados y estrategias
se convierte en una base fundamental para la participacion de la plantilla,

tanto directa como indirectamente a través de los y las representantes.

En definitiva, ademds del necesario papel empresarial en el fomento
de los mecanismos de participacion, es crucial que la representacion de los

trabajadores esté implicada en el desarrollo de mecanismos y protocolos
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participativos que aseguren las condiciones para la toma de decisiones
democrdtica, que sus objetivos sean Utiles para asegurar buenas condiciones
de trabajo, que se evalle su funcionamiento y siempre atendiendo a los
principios de igualdad y no discriminacion. Solo mediante una buena
coordinacion y retroalimentacion entre la participaciéon directa e indirecta se

pueden asegurar condiciones de participacion democrdtica en los lugares de

trabajo.
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