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Centros de trabajo sin representacion legal
de los trabajadores y la alternativa
de la representacion territorial’

Jaime PIQUERAS GARCIA*

RESUMEN: Al menos el 12,91% de los trabajadores espafioles esta excluido legalmente
de la posibilidad de elegir representantes unitarios a causa del tamafio de las empresas para
las que trabajan. En la prictica, se espera una cobertura de la representacion inferior al
87,09% de los trabajadores restantes, ya que una empresa con mas de seis trabajadores
puede contar con diversos centros de trabajo que no alcancen dicho numero, impidiendo
que se pueda proceder a la eleccion de representantes unitarios. Pese a que los canales de
la representacion unitaria y sindical son las vias principales de representar a los trabajadores
en la empresa, existen otros procesos en los que participan miembros de sindicatos
externos a la plantilla, ejerciendo funciones de representacién. Con intencién de colaborar
en el desatrollo de organos de representacion alternativos que puedan vigilar el
cumplimiento de la normativa laboral y dar cobertura a un mayor numero de trabajadores,
finalmente se plantea la propuesta de constituir representantes territoriales que actien en
ambito multiempresarial sobre la supervisién de las condiciones de trabajo.

Palabras clave: Representacion de los trabajadores, ambito territorial y multiempresarial,
sindicatos, canales de representacion, microempresa.

SUMARIO: 1. Introduccioén. 2. Los canales de representacion de los trabajadores. 2.1. La
representacién unitaria. 2.2. La representacion sindical. 2.3. La representacion de los
trabajadores en situaciones y procesos determinados. 2.3.1. La convocatoria de elecciones
a 6rganos de representacion unitaria. 2.3.2. Los procedimientos colectivos de modificacion
sustancial de condiciones de trabajo. 2.3.3. El periodo de consultas en los ERTE. 2.3.4. La
negociacion de planes de igualdad. 2.3.5. Los delegados tertitoriales de prevencién. 3. El
tejido empresarial espafiol. 4. Valoracién critica de los canales de representacion y
propuestas de estructuras alternativas de representacion. 4.1. El minimo de 6 trabajadores
para la representacion unitaria. 4.2. El centro de trabajo como unidad electoral basica. 4.3.
La representacion territorial. 5. Conclusiones. 6. Bibliografia.
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Work Centres without Legal Representation
of Workers and the Alternative
of Territorial Representation

ABSTRACT: Atleast 12.91% of Spanish workers are legally excluded from the possibility
of electing unitary representatives due to the size of the companies for which they work.
In practice, a representation coverage of less than 87.09% of the remaining workers is
expected, since a company with more than six workers may have various workplaces that
do not reach said number, preventing it from being able to proceed with the election of
unitary representatives. Although the channels of unitary and union representation are the
main ways of representing workers in the company, there are other processes in which
members of unions external to the workforce participate, exercising representation
functions. With the intention of collaborating in the development of alternative
representative bodies that can monitor compliance with labour regulations and provide
coverage to a greater number of workers, finally the proposal is raised to establish territorial
representatives that act in a multi-company environment on the supervision of working
conditions.

Key Words: Worker representation, tetritorial and multi-business context, trade unions,
representation channels, micro-enterprise.
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CENTROS DE TRABAJO SIN REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJADORES

A Sophie F., por acomparnarme hasta tan lejos

1. Introduccion

La afiliacién sindical en Espafa sigue un comportamiento ciclico,
donde la adhesion a los sindicatos por parte de los trabajadores aumenta en
las etapas de crecimiento econémico y se reduce en las etapas de recesion'.
Pese a esto, incluso en los periodos de expansion econdmica, el porcentaje
de afiliacién se contiene, alcanzando a una minotfa de trabajadores®. Debido
a nuestro sistema de representacion, la audiencia electoral en las elecciones
a representantes unitarios en la empresa mejora y la participacion de los
trabajadores aumenta, llegando a que mas del doble de los trabajadores
afiliados a sindicatos estén cubiertos por representantes de los trabajadores
en las empresas’. De esta forma, nuestro modelo de representacion
potencia la audiencia sindical y la eleccion de representantes de los
trabajadores en la empresa, sacrificando parte de la influencia del sindicato
a través de la afiliacion directa’. Asi, aun con pocos trabajadores afiliados a
sindicatos, los trabajadores cuentan con representantes en la empresa.

Aunque mediante el sistema de eleccién y audiencia sindical se
consigue que la representacion de los trabajadores pueda ampliarse al total
de la plantilla, existe un gran nimero de empresas a las que no alcanza este
sistema. Esto es especialmente importante desde la perspectiva de la
efectividad del derecho. Al margen de que la normativa pueda restringir o
ampliar los derechos de empresarios y trabajadores, en determinados
ambitos, tenemos problemas para que la regulacién vigente pueda llevarse
a cabo y se cumpla de manera efectiva.

El control de regulaciéon en materia de trabajo se lleva a cabo por dos
vias: una externa, que corresponde a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social (ITSS); y una interna, que corresponde a la representacion legal de
los trabajadores. La I'TSS realiza una funcién muy importante en la defensa
de los trabajadores, pero, es conocido que no cuenta con los medios

1 P.J. BENEYTO, R. ALOS, P. JODAR, S. VIDAL, La afiliacién sindical en la crisis: Estructura,
evolucion y trayectorias, en Sociologia del Trabajo, 2016, n. 87, p. 34.

2 Tras el fin de la crisis econémica espafiola, el porcentaje de trabajadores afiliados a
sindicatos durante 2014 fue de un 15,8%, segiun el OLCD/ AIAS ICTWSS database.

3 P.J. BENEYTO, R. ALOS, P. JODAR, S. VIDAL, gp. cit., pp. 32y 37.

4 Ibidem, p. 33.
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humanos, materiales y tecnoldgicos suficientes para abordar todas las
infracciones laborales que se llevan a cabo de manera continua. Sobre las
debilidades del control interno, los sindicatos también encuentran
dificultades para proteger los intereses de los trabajadores’. Estas
dificultades son muy diversas, pero nos centraremos en que muchos
trabajadores no cuentan con representantes legales que puedan realizar el
control sobre los incumplimientos laborales.

Esta combinaciéon de vacios de supervision externa e interna produce
un mayor espacio para el incumplimiento, y pone en entredicho la
efectividad del ordenamiento juridico laboral, situando, en muchos casos,
al trabajador como autoprotector de sus derechos. Como ultima opcion, el
trabajador que detecta las irregularidades laborales puede reclamar
individualmente, pero también sabemos que el nimero de trabajadores que
finalmente reclama es reducido. Con esto, cabria mejorar los filtros previos
para ajustar las condiciones de empleo, evitando que recaiga una gran parte
de su cumplimiento en el trabajador.

El objetivo de esta investigacion consistira en realizar un analisis critico
de la normativa nacional sobre la constitucion de 6rganos de representacion
de los trabajadores para detectar posibles debilidades del sistema de
representacion, con intencion de colaborar en el desarrollo de érganos de
representaciéon alternativos que puedan vigilar el cumplimiento de la
normativa laboral y dar cobertura a un mayor nimero de trabajadores. Tras
exponer las estructurar tipicas y atipicas de representacion legal, finalmente,
se plantea la posibilidad de constituir representantes multiempresa de
ambito territorial, en la figura de los delegados territoriales sindicales.

2. Los canales de representacion de los trabajadores

La regulacion nacional nos ofrece dos vias principales para la
representacion legal de los trabajadores: el canal de representacion unitario
y el canal de representaciéon sindical. Pese a que este modelo de
representacion se instauré en los afios ochenta, ha conseguido consolidarse
razonablemente, aportando solidez a la construccién de nuestro actual
sistema de relaciones laborales’. A continuacion, detallaremos parte del
régimen juridico de estas dos vias de representacion, centrandonos en la

> Para saber mas sobre los factores que causaron la crisis de los sindicatos, se recomienda
consultar P.J. BENEYTO, Crisis y renovacion del sindicalismo, en Arxins de Ciencies Socials, 2017,
n. 36-37, p. 16 ss.

6 D. ALVAREZ ALONSO, Representacion y participacion de los trabajadores en la empresa, Tirant lo
Blanch, 2019, p. 121.
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CENTROS DE TRABAJO SIN REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJADORES

posibilidad de elegir, nombrar o designar representantes legales de los
trabajadores.

2.1. La representacion unitaria

La representacion unitaria en Espafia esta compuesta por dos 6rganos
de representacion: los delegados de personal y los miembros del comité de
empresa. Ambos siguen un sistema de eleccién, denominado elecciones a
representacién unitaria, en el que pueden participar mediante el voto los
trabajadores de la empresa, estén afiliados a sindicatos o no. Este canal de
representacion esta destinado a representar al conjunto de la plantilla y no
solo a los trabajadores vinculados a los sindicatos, aunque sea habitual
encontrar representantes sindicados’.

El art. 62 del Estatuto de los Trabajadores (ET), indica que la
representaciéon de los trabajadores correspondera a los delegados de
personal, cuando la empresa o el centro de trabajo tenga entre 11 y 49
trabajadores. La norma parece permitir la eleccion entre la ezzpresa, como el
total de la organizacion, o el centro de trabajo. E1 TS aclaré esta cuestion al
especificar que la referencia de ezpresa que encontramos en el precepto en
cuestion hace referencia a cuando la empresa solo cuenta con un centro de
trabajo”. Por tanto, la eleccién de delegados de personal siempre va a quedar
vinculada al nimero de trabajadores del centro de trabajo. Cuando una
empresa disponga de varios centros, podran designarse delegados de
personal en cada uno de ellos, siempre que alcancen el nimero de
trabajadores necesarios para su eleccion. El articulo continda con una
excepciodn a lo anterior, concediendo la posibilidad de designar un delegado
de personal en aquellos centros que cuenten con 6 a 10 trabajadores, si asi
lo deciden estos por mayorfa.

Por otro lado, para la constituciéon de un comité de empresa, el art. 63
ET establece que podra llevarse a cabo en los centros de trabajo que tengan

7 En el sentido de que la representacién unitaria estd sindicalizada J. LAHERA FORTEZA,
Representacion y representatividad sindical: puntos criticos y propuesta de reforma, en Papeles de Economia
Espariola, 2018, n. 156, p. 20.

8 STS 19 marzo 2001, rec. 2012/2000. Respecto a esta cuestidn, diversos autores concluyen
en este sentido. Encontramos que la unidad electoral basica para las elecciones son los
centros de trabajo y no la empresa en A. ALVAREZ DEL CUVILLO, E/ centro de trabajo como
unidad electoral. Un concepto juridico indeterminado en un contexto de cambio organizativo, en Nueva
Revista Esparnola de Derecho del Trabajo, 2016, n. 188; por otro lado, M.I. RIBES MORENO,
Representacion unitaria y centro de trabajo: un modelo en crisis, en Temas Laborales, 2018, n. 141, p.
150, recoge que las normas que regulan el sistema de representacion de los trabajadores en
la empresa se mantienen en torno al centro de trabajo.
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50 o mas trabajadores. La creacién de comités de empresa tiene una serie
de reglas adicionales para constituir comités de empresa conjuntos. Estos
comités actian en representacion de mas de un centro de trabajo y son de
obligada constitucion, impidiendo la eleccion de delegados de personal
cuando se cumplen alguna de las reglas para formar un comité conjunto.
Las posibilidades para constituirlos son las siguientes:

a. cuando existan dos o mas centros de trabajo de la misma provincia
que no alcancen los 50 trabajadores de forma independiente, pero
si en conjunto;

b. cuando existan dos o mas centros de trabajo de municipios
limitrofes, aunque sean de diferentes provincias, que no alcancen
los 50 trabajadores de forma independiente, pero si en conjunto.

Para la constituciéon de un comité de empresa conjunto, debemos de
tener en cuenta que el TS excluye la posibilidad de que se sumen los centros
de trabajo que no puedan elegir delegados de personal por la regla general,
lo que significa dejar fuera de la representaciéon conjunta a los centros con
10 o menos trabajadores’. Asi mismo, el TS excluye la posibilidad de
nombrar delegados de personal conjuntos', aunque pueden nombrarse si
la regulacién convencional lo permite'".

Para la proteccion de los riesgos laborales, y dentro de la
representacién unitaria, encontramos representantes de los trabajadores
especializados en esta drea. Segun el art. 35 de la Ley 31/1995 de Prevencion
de Riesgos Laborales (LPRL), los delegados de prevencion tienen funciones
especificas en materia de prevenciéon de riesgos en el trabajo y podran
designarse entre los representantes unitarios. La LPRL no promueve la
eleccion adicional de representantes ni supone el aumento del total de la
representacion unitaria. La norma posibilita que los delegados de personal
o los miembros del comité de empresa puedan ser delegados de prevencion
de forma adicional. Para la designacion de delegados de prevencion, el
centro de trabajo debera de contar con representacion legal de los
trabajadores de forma previa.

Ademas de los delegados de prevencion, con base al art. 38 de la LPRL
los centros con 50 o mas trabajadores constituiran el Comité de Seguridad
y Salud, un érgano paritario compuesto por los delegados de prevencion y

9 STS 28 mayo 2009, tec. 127/2008. Esto puede suponer una intetpretacién limitativa por
parte del Tribunal Supremo, que realiza esta interpretacion sin un claro sustento legal para
excluir a los centros de pequefio tamafio de la posibilidad de agruparse para formar un
comité conjunto, en opinién de D. ALVAREZ ALONSO, op. cit., p. 123.

10 STS 11 febrero 2015, rec. 2872/2013.

117.L.. MONEREO PEREZ (dit.), La negociacion colectiva en las medianas y grandes empresas: el proceso
de adaptacion al cambio estructural, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 2003, p. 82.

www.adapt.it



CENTROS DE TRABAJO SIN REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJADORES

el empresario o sus representantes, con la funcién de consulta sobre las
actuaciones de la empresa en materia de prevencion de riesgos laborales.

Lo anterior es, a grandes rasgos, los requisitos basicos para la eleccion
de representantes por la via unitaria. A continuacién, damos paso a la
representacion sindical.

2.2. La representacion sindical

La representacion sindical se compone de nuevo por dos 6rganos de
representacion: las secciones sindicales y los delegados sindicales. Este canal
de representacion si que esta articulado para representar a los trabajadores
afiliados a un sindicato en concreto. Por este motivo, en una misma
empresa cada sindicato puede contar con secciones sindicales y delegados
sindicales propios. El sistema de eleccion es diferente a la representacion
unitaria. En esta ocasion, las secciones sindicales las constituyen los
trabajadores pertenecientes al mismo sindicato, y los delegados sindicales
son elegidos por los trabajadores de la seccion sindical pertenecientes al
sindicato en cuestién. El art. 8.1.a) de la Ley Organica de Libertad Sindical
(LOLS) establece que las secciones sindicales no cuentan con ningin
requisito de representatividad del sindicato ni sobre el tamafio de la empresa
o centro de trabajo, por lo que pueden constituirse en cualquier lugar de
trabajo'’. Esta vez, la doctrina actual del TS establece que el derecho a
constituir secciones sindicales en la empresa, en cada centro de trabajo, o
en union de diversos centros, es una opcion que corresponde al sindicato,
como facultad interna de organizacién®. Aunque las secciones sindicales no
requieren de requisitos de representatividad ni sobre el numero de
trabajadores en plantilla para poder constituirse, el art. 8.2 LOLS ofrece
derechos adicionales a las secciones sindicales que si cumplan con ciertos
requisitos vinculados a la representatividad y el tamano de la empresa o
centro de trabajo.

Para poder contar con un delegado sindical, el art. 10.1 LOLS establece
que, la empresa o centro de trabajo debera de tener 250 trabajadores o mas.
Sin tener que cumplir con ningun otro requisito, todos los sindicatos que

128TC 173/1992, de 29 de octubre, postetiormente, se recupera este ctitetio en la STS 18
julio 2014, rec. 91/2013, como bien se seflala en M.Y. SANCHEZ-URAN AZANA, C.
FUENTES GARCIA-ROMERO DE TEJADA, En torno a los criterios flexibles para la designacion de
delegados sindicales: ;una cuestion cerrada?, en Revista de Estudios Juridico Laborales y de Seguridad
Social, 2022, n. 4, pp. 140-141.

13 A.V. SEMPERE NAVARRO, Sobre la designacion de delegados sindicales, en Revista Aranzadi
Doctrinal, 2017, n. 3.
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operan en una empresa de estas dimensiones podran contar con un
delegado sindical. Es posible que los sindicatos cuenten con mas de uno de
estos delegados, pudiendo llegar hasta cuatro. Para tener mas de un
delegado sindical, deben cumplirse los dos aspectos del art. 10.2 LOLS de
forma simultanea:

1. el sindicato en cuestiéon debe de haber obtenido al menos un 10%
de los votos en la elecciéon al comité de empresa, es decir, en la
representacion unitaria;

2. la empresa debe tener un mayor nimero de trabajadores:

a. de 751 a 2.000 trabajadores, tendran 2 delegados sindicales;
b. de 2.001 a 5.000 trabajadores, tendran 3 delegados sindicales;
c. de 5.001 en adelante, tendran 4 delegados sindicales.

En la combinacién de ambos requisitos, el nimero de delegados
sindicales por cada sindicato aumenta. De forma clara, se observa que para
los trabajadores resulta mas complejo contar con representacion sindical,
debido al elevado numero de trabajadores necesarios para que esta via de
representacion pueda operar. Si la comparamos con la representacion
unitaria, esta ultima resulta mas sencilla de constituir, pudiendo llevarse a
cabo desde que el centro de trabajo cuenta con 6 trabajadores.

2.3. Larepresentacion de los trabajadores en situaciones y procesos
determinados

Siendo los canales de representacion unitaria y sindical propios de la
empresa las principales vias para la representacion de los trabajadores
existen determinadas situaciones o procedimientos en los que se permite la
accion de sindicatos externos a la empresa. En esta investigaciéon se
pretenden destacar los siguientes: la convocatoria de elecciones a 6rganos
de representacién unitaria, los periodos de consulta de expedientes de
regulaciéon temporal de empleo (ERTE), la negociaciéon de planes de
igualdad y las medidas para prevenir riesgos laborales mediante los
delegados territoriales de prevencion. Todas las estructuras de
representacion alternativas anteriores tienen un aspecto en comun, que
consiste en que miembros de sindicatos externos a la empresa en cuestion
ejerzan algun tipo de funcién de representacion dentro de la misma.

www.adapt.it
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2.3.1. La convocatoria de elecciones a 6rganos de representacion
unitaria

En primer lugar, el supuesto tradicional de la actuaciéon de los
sindicatos externos a la empresa en el seno de esta se lleva a cabo con la
convocatoria de elecciones a representantes unitarios. Entre las opciones
para esto, el art. 67 ET permite que los sindicatos mas representativos
puedan convocar elecciones. Asi mismo, aunque las elecciones a
representantes unitarios se llevan a cabo en cada centro de trabajo, cabe la
posibilidad de convocar elecciones de forma generaliza en uno o varios
ambitos funcionales o territoriales, cuando asi lo acuerden de forma
mayoritaria los sindicatos mas representativos y los suficientemente
representativos en el ambito de aplicacion en cuestion.

2.3.2. Los procedimientos colectivos de modificacién sustancial de
condiciones de trabajo

Encontramos otro supuesto tradicional en la intervencion externa por
parte de los sindicatos en los procedimientos de modificacion sustancial de
condiciones de trabajo. Segun el art. 41.1 ET, cuando una empresa se
encuentre bajo efectos adversos que repercutan en la competitividad,
productividad u organizaciéon técnica o el trabajo, a consecuencia de
razones economicas, técnicas, organizativas o de produccién, podra llevar
a cabo modificaciones en las condiciones de sus trabajadores respecto a la
jornada de trabajo, el horario y la distribuciéon de tiempo de trabajo, el
régimen de trabajo a turnos, el sistema de remuneracion y cuantia salarial,
el sistema de trabajo y rendimiento, y por dltimo, las funciones, cuando
estas excedan los limites del zus variandi empresarial. El art. 41.4 ET
establece que, cuando el procedimiento sea de caracter colectivo, debe
abrirse un periodo de consultas con los representantes de los trabajadores.
En este periodo, las secciones sindicales tendran prioridad para negociar,
siempre que decidan liderar la negociacion y cuenten con la mayorfa en la
representaciéon unitaria de los centros afectados por la modificacion
sustancial. En el supuesto de que las secciones sindicales no quieran o no
puedan llevar a cabo la negociaciéon, tal funcién le correspondera a la
representacion unitaria. El precepto en cuestién continta indicando que, en
defecto de existencia de representacion unitaria en el centro o centros de
trabajo afectados, los trabajadores pueden atribuir su representacion a una
comisién representativa (comision ad hoc) para el periodo de consultas,
compuesta pot, tres miembros trabajadores de la empresa elegidos
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democraticamente por el resto de la plantilla, o bien, tres miembros de los
sindicatos mas representativos y suficientemente representativos del sector
al que pertenezca la empresa, en base a la representatividad de cada
sindicato. El ET remite a este supuesto de representacion en los
procedimientos de movilidad geografia (colectiva), ERTE por causas
ETOP o fuerza mayor, despido colectivo, e inaplicacién en la empresa de
las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo aplicable.

2.3.3. El periodo de consultas en los ERTE

Seguidamente, se describe la intervencién de figuras sindicales externas
ala empresa, en lo que conocemos como comisiones sindicales. Para el proceso
de ERTE, el art. 47 ET indica que la empresa, entre otras obligaciones,
debera de llevar a cabo un periodo de consultas con la representacion legal
de los trabajadores en un plazo no superior a 7 o 15 dias tras la
comunicacién de inicio del procedimiento, segun el tamafio de la empresa.
El precepto en cuestion remite a las reglas de representacion establecidas
para las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo, donde el art.
41.4 ET, finalmente determina que cuando ninguno de los centros de
trabajo afectados por la modificaciéon cuente con representacion legal de los
trabajadores, la comision representativa para el periodo de consultas la
compondran, tres miembros trabajadores de la empresa elegidos
democraticamente por el resto de la plantilla (comision ad hoc), o bien, tres
miembros de los sindicatos mas representativos y suficientemente
representativos del sector al que pertenezca la empresa, en base a la
representatividad de cada sindicato.

Tras la situacion de pandemia provocada por el Covid-19, el Gobierno
llevé a cabo una amplia serie de medidas destinadas a contener los efectos
del virus sobre la salud y el empleo. Entre estas, en el ambito de proteger la
ocupacion, la medida principal se articulé mediante el Real Decreto-Ley
8/2020, de medidas urgentes extraordinatias para hacer frente al impacto
econémico y social del Covid-19, configurando la tramitacion de los
expedientes temporales de regulacién del empleo por fuerza mayor o por
causas economicas, técnicas, organizativas y de produccién relacionadas
con el Covid-19, entre otras medidas para prevenir los despidos.

Para la modalidad de ERTE derivado de causas econémicas, técnicas,
organizativas y de produccion a consecuencia del virus, el RD-Ley 8/2020
estipula una serie de reglas especiales en la negociacion, diferenciandose del
proceso de ERTE, digamos, comun. En dicho supuesto, cuando no exista
representaciéon legal de los trabajadores, la comision representativa se
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formara directamente y en primer lugar por los sindicatos mas
representativos y suficientemente representativos del sector al que
pertenezca la empresa, con una persona por cada uno de los sindicatos que
cumplan los requisitos. En defecto de poder formar esta comision, la
representacion la integraran los trabajadores de la empresa conforme al
procedimiento sefialado anteriormente, con base en el art. 41.4 ET.

2.3.4. Lanegociacién de planes de igualdad

También se observa la actuacién de las comisiones sindicales externas
a la empresa en el procedimiento de negociacion de los planes de igualdad.
Como regla general, en virtud del art. 5 del Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, los
planes de igualdad deben negociarse con la representacion legal de los
trabajadores. Para su negociacion, el precepto sefala que debera constituirse
una comision negociadora paritaria entre la empresa y los representantes de
los trabajadores.

En las empresas donde no exista representacion legal de los
trabajadores, la representaciéon a efectos de negociar la asumiran los
sindicatos mas representativos y suficientemente representativos del sector
al que pertenezca la empresa, en esta ocasiéon, con un maximo de 6
miembros, y en proporciéon a la representatividad del sector. Cuando una
empresa con varios centros queda obligada a negociar el plan de igualdad
pero no cuenta con representantes en todos centros, los centros con
representantes integraran a sus representantes en la comisién negociadora,
mientras que en los centros sin representacion, la adquiriran los miembros
de la comision sindical en base a los requerimientos anteriores, con la
salvedad de que en esta ocasion la comision negociadora podra alcanzan un
maximo de 13 miembros en la representacion conjunta de los trabajadores
de diversos centros.

2.3.5. Los delegados territoriales de prevencion

Por dltimo, contamos con una experiencia relevante sobre la
representaciéon de los trabajadores en dos de nuestras comunidades
autéonomas: Asturias y La Rioja. En ambas comunidades, el Gobierno
autonémico, la patronal y los sindicatos han llegado a acuerdos para
establecer el régimen juridico de los delegados territoriales de prevencion.
Comenzando por Asturias, que instaurd esta figura en primer lugar en el
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20006, encontramos que la designacion de estos representantes corresponde
a los interlocutores sociales firmantes del acuerdo. El reparto consiste en 2
delegados por parte de la Federacion Asturiana de Empresarios (FADE), 1
por parte de CCOO y 1 para UGT, tal y como indica el art. 2 del
Reglamento de Funcionamiento de los Delegados Territoriales de
Prevencion en el Principado de Asturias. El precepto en cuestiéon continda
estableciendo la linea de actuacién prioritaria, consistente en aquellas
empresas donde: 1) se produzcan mayores indices de siniestralidad; 2) no
existan representantes de los trabajadores; 3) existan denuncias motivadas
de los trabajadores o sus representantes sobre situaciones de peligro para la
seguridad o la salud de los trabajadores. De entre las funciones de los
delegados territoriales de prevencion, cabe destacar que el art. 3 del
Reglamento faculta a los mismos para acceder al centro de trabajo y para
recomendar la suspension inmediata de trabajos por la existencia de peligros
graves e inminentes para la vida o la salud de los trabajadores.

De forma similar, el acuerdo llevado a cabo en La Rioja, estipula que
los delegados territoriales de prevencion se designaran de entre las partes
firmantes del acuerdo. De esta manera, el art. 3 del Anexo del Plan director
para la estrategia de seguridad y salud laboral 2021-2023 de La Rioja reparte entre
sindicatos y patronal un total de 3 delegados territoriales. En esta ocasion,
el art. 1 del Plan director estipula que los delegados territoriales desarrollaran
sus funciones en aquellos centros de trabajo con una plantilla igual o
inferior a 30 trabajadores, actuando de forma prioritaria en los centros que
no dispongan de representacion preventiva previa. Entre sus funciones,
mantienen la posibilidad de acceder al centro de trabajo, cuando lo
comuniquen con suficiente antelacién, y seguiran pudiendo recomendar a
los responsables del centro de trabajo la suspension inmediata de trabajos
por la existencia de peligros graves e inminentes para la vida o la salud de
los trabajadores. Asi, encontramos otra intervencion en representacion de
los trabajadores externos a la empresa, en este caso para colaborar en la
prevencion de riesgos laborales.

Para terminar este apartado, la ultima figura, la de los delegados
territoriales de prevencion, es sin duda la mas compleja. Cuenta con muchas
posibilidades de actuaciéon, porque no depende de un proceso legal
concreto. En realidad, lo mas importante de esta figura no es tanto el
régimen juridico que acuerdan los agentes sociales para posibilitar su
actuacion — cuestion de la que también nos podemos nutrir —, sino la propia
experiencia de su existencia, como muestra de que la representacion
multiempresa es posible, aunque todavia sea de forma limitada y muy
modesta.
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3. Eltejido empresarial espaiol

Vistas las posibilidades de representacion de los trabajadores en
términos generales, y también, tras describir aquellas situaciones o procesos
concretos mas especificos pero que igualmente permiten espacios de
representaciéon de los trabajadores, es momento de explorar los datos
siguiendo el volumen de empleo de nuestras empresas. El objetivo de este
apartado consiste en ofrecer una lectura rapida y panoramica sobre la
estructura de las empresas con base en el numero de sus trabajadores. Con
esta informacién, podremos realizar valoraciones de mayor calado
posteriormente.

Habitualmente, hablamos de que el tejido empresarial espafiol esta
compuesto por pequefias y medianas empresas (PYME)", lo que es cierto,
pero impreciso para la materia que tratamos de abordar. A continuacion, se
visualiza el Grafico 1, que registra el nimero de empresas espafiolas en
funcién del numero de trabajadores que tienen en plantilla.

Grdfico 1 - Empresas inscritas en la Seguridad Social segin el nimero de
tfrabajadores (febrero 2024)

De 1 a 2 trabajad
e 1 a2 trabajadores £94.133

g De 3 a 5 trabajadores 294.133
£
g De 6 a 9 trabajadores 135.342
o
o .
2 De 10 a 49 trabajadores 166.991
o]
€ .

D 249
o De 50 a rabajadores = 27.051
De 2 4s trabajad

e 250 a mds tfrabajadores | 5.684

0 200.000 400.000 600.000 800.000

NUmero de empresas

Fuente: elaboracién propia a raiz de los datos proporcionados por la estadistica de
empresas inscritas en la Seguridad Social del Ministerio de Trabajo y Economia Social

14 Ta sigla integra a las empresas medianas (ocupan a menos de 250 trabajadores), las
empresas pequefias (ocupan a menos de 50 trabajadores) y a las microempresas (ocupan a
menos de 10 trabajadores). Las empresas de 250 trabajadores o mas se consideran parte
de la gran empresa.
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Los datos anteriores permiten calcular que, de un total de 1.323.368
empresas con trabajadores, el conjunto de las PYME representa el 99,57%
de empresas registradas en la Seguridad Social, mientras que las grandes
empresas suponen un 0,43%. Ahora bien, las microempresas representan
un 84,91% del total de empresas. Tras consultar estos datos, se observa que
Espafia es un pafs de microempresas, donde predominan las empresas de
menos de 10 trabajadores. Este es un detalle importante para los
especialistas de las relaciones laborales, ya que conocemos que cuanto
menor es el tamafio de la empresa, menor es la existencia e influencia de los
sindicatos en el centro de trabajo”. Sobre el nimero de empresas en virtud
de sus trabajadores, en la materia que nos ocupa, debemos destacar
igualmente que las empresas con menos de 6 empleados corresponden a
una parte importante del tejido empresarial espanol, alcanzando un 74,68%
del total de empresas, siendo 988.300 en nimero.

Aunque el nimero de empresas de reducida dimensién sea la
predominante en nuestro entorno econémico, de forma légica, el volumen
de trabajadores que presta servicios para las mismas es menor.
Seguidamente, se presentan de nuevo datos estadisticos en el Grafico 2,
siendo esta vez la relacion de trabajadores que ocupan las empresas en
funcién de su tamano.

15 M.A. GARCIA CALAVIA, Relaciones laborales en Enropa Occidental: nna aproximacion socioligica
a la transformacion de sus sistemas nacionales, Tirant lo Blanch, 2012, p. 80. Esto también se
refleja en el estudio de R. PAYA CASTIBLANQUE, P.J. BENEYTO CALATAYUD, Representacion
sindical y prevencion de riesgos laborales durante la crisis: impacto y limites, en Sociologia del Trabajo,
2019, n. 94, p. 53.

www.adapt.it



CENTROS DE TRABAJO SIN REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJADORES

Grdfico 2 - Trabajadores inscritos en la Seguridad Social segin el tamafo de la
empresa para la que trabajan (febrero 2024)
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Fuente: elaboracién propia a raiz de los datos proporcionados por la estadistica de
empresas inscritas en la Seguridad Social del Ministerio de Trabajo y Economia Social

De nuevo, las cifras anteriores arrojan que, de un total de 15.693.269
de trabajadores asalariados, el conjunto de las PYME emplea al 57,4% de
los trabajadores registrados en la Seguridad Social, mientras que las grandes
empresas emplean al 42,6% restante. De entre las PYME, las
microempresas emplean a un 19,12% del total de los trabajadores de
nuestro pais, alcanzando la cifra de 3.000.321 empleados, lo que supone un
numero considerable de trabajadores. Finalmente, las empresas con menos
de 6 empleados cuentan con el 12,91% del empleo, siendo 2.025.614
trabajadores.

4. Valoracion critica de los canales de representacion y propuestas
de estructuras alternativas de representacion

Vistas las caracteristicas para la eleccion o designacion de
representantes legales a la luz de la dimension de las empresas espafiolas,
surgen diversos obstaculos y cuestiones por resolver.

En primer lugar, se observa de forma clara la exclusiéon de un elevado
numero de trabajadores de los procesos de eleccién y designacion de
representantes de los trabajadores. La representacion sindical, que opera a
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partir de los 250 trabajadores en la empresa, puede cubrir actualmente al
42,6% de los trabajadores, con base en los datos anteriormente sefialados.
En cambio, la representacion unitaria, mas sencilla de lograr debido a que
su eleccion es posible a partir de 6 trabajadores en el centro de trabajo,
puede llegar a cubrir actualmente al 87,09% de los trabajadores. El restante
12,91% del empleo queda excluido por no alcanzar los nimeros minimos
de trabajadores, respondiendo al empleo que gestionan las empresas con
una dimension inferior a 6 trabajadores.

En la practica, se espera una cobertura de la representacion inferior al
87,09% de los trabajadores, debido a que una empresa con 6 o mas
trabajadores puede contar con diversos centros de trabajo que no alcancen
dicho numero, imposibilitando que pueda procederse a la eleccion de
representantes unitarios. Ademads, no todos los centros con 6 o mas
trabajadores cuentan con representaciéon. Un estudio de 2015 basado en
encuestas sobre elecciones a representantes unitarios mostrd que solo el
21,2% de los centros de trabajo con 6 o mas trabajadores contaban con
representaciéon de los trabajadores, aunque estos centros empleaban al
63,7% de los trabajadores'®. Otra encuesta posterior refleja que, en 2021 un
63,1% de los trabajadores tuvieron representacion legal, ya sea unitaria o
sindical, mientras que el 36,9% no contd con representaciéon de ningun
tipo'. Ambas fuentes arrojan un resultado de cobertura de la
representacion de los trabajadores similar, que al menos supone el 63,1%.
En el 36,9% restante de trabajadores sin representacion, se combina un
12,91% de trabajadores excluidos de la representacién unitaria por
pertenecer a empresa de menos de 6 trabajadores, con un 23,99% de
trabajadores que pertenecen a empresas de al menos 6 trabajadores, pero
con varios centros, donde el nimero de empleados en el centro de trabajo
no permite la eleccién de representantes, junto a trabajadores de centros de
trabajo con al menos 6 trabajadores en el que se permite la elecciéon de
representantes, pero no proceden a su votacion.

En 2021, la media anual de trabajadores fue de 15.322.523 personas'®,
por lo que, en base a los datos sobre representaciéon de ese mismo afio,
aproximadamente 5.654.011 trabajadores no contaron con representacion.
Con lo anterior, un importante sector de trabajadores continua sin
representacion legal, bien porque los centros de trabajo no alcanzan el

16 P. JODAR, R. ALOS, P. BENEYTO, S. VIDAL, La representacion sindical en Espania: cobertura y
limites, en Cuadernos de Relaciones Laborales, 2018, n. 1, p. 26.

17 En base a los datos obtenidos por la edicién extraordinatia de la Eurgpean Working
Conditions Telephone Survey (EWCTS) de la Eurofound para 2021.

18 Calculado segin los datos proporcionados por la estadistica de empresas inscritas en la
Seguridad Social del Ministerio de Trabajo y Economia Social (diciembre 2021).
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numero de 6 trabajadores, o bien, porque aun alcanzandolo, no se procede
a la eleccion de los representantes.

Considerando esta situacion, surgen diversas cuestiones. ¢Qué motivos
limitan la eleccién de representantes? Respecto a la cuestién del tamafio de
la empresa, cabe preguntarse cuales fueron las razones del legislador para
fijar el minimo de 6 trabajadores, y que, ademas, la unidad electoral fuese
exclusivamente el centro de trabajo. Tras tratar de aportar algunas posibles
respuestas, se argumenta sobre la representacion legal de los trabajadores
en ambito territorial y multiempresarial, como posible alternativa a los
vacios de representacion existentes.

4.1. Elminimo de 6 trabajadores para la representacion unitaria

Entre los motivos para fijar un minimo de trabajadores para llevar a
cabo elecciones a representacién unitaria, podemos encontrar, como
planteamiento inicial y elemental, que para que ciertos trabajadores puedan
llevar a cabo tareas de representacion sobre otros, debe de existir en la
plantilla un grupo o colectivo al que representar. Por ello, debemos de
encontrarnos ante una pluralidad de trabajadores. Si no existiera un nimero
minimo a efectos de representar al grupo, en centros de reducida dimension
con 1 o 2 trabajadores, la actividad de representacion podria quedar vacia
de contenido, ya que parece que las cuestiones que afecten a los centros con
estas caracteristicas podran llevarse a cabo y negociarse directamente con
los trabajadores”. Pese a esto, la fijacion de 6 trabajadores puede ser un
numero elevado para elegir representantes debido al tamafio actual de
fnuestras empresas.

Este minimo se ha mantenido intacto desde su establecimiento en el
ET de 1980. En aquel afo, la estructura del tamafio de las empresas era
considerablemente diferente, observandose un mayor equilibrio entre
pequena, mediana y gran empresa, de forma que la dimension general de las
empresas era mayor’. El estudio también refleja un porcentaje de

19 En un sentido similar, y haciendo alusion a las empresas de menos de 6 trabajadores a
la luz de la regulacion actual, «se considera que, en estas estructuras, puede existir un
didlogo directo entre el empresatio y sus trabajadores» en C. PIERRE-HENRL, La necesaria
superacion del centro de trabajo como nnidad electoral, en Temas Laborales, 2021, n. 157, p. 93.

20 MUN. VILLALBA VILLALBA, Dindmica del tamario empresarial en Espasia y en la Unidn Enropea:
regularidades empiricas, en Economia Industrial, 2009, n. 374, p. 165. Segun este estudio, en 1890
la pequefia empresa representaba el 52% del total de las empresas, mientras que la mediana
y gran empresa asumian el 24,6% y el 23,1% respectivamente, frente a los datos de 2023,
en los que, como vimos, la pequefia empresa supone el 97,55%, mientras que la mediana
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microempresas muy inferior al actual (de 84,91%), que se situaba en el
33,3%"". Por tanto, la cifra minima de 6 trabajadores en el centro de trabajo
podria tener mas sentido afios atras que en la actualidad, afectando a la
exclusion de la eleccion de representantes unitarios a un numero menor de
centros de trabajo.

Aunque cabria reducir el nimero minimo de 6 trabajadores en el centro
en base al tamafio actual de nuestras empresas a un numero que tampoco
desvirtae las funciones de representaciéon de un grupo, se observa que el
minimo de trabajadores no es el unico limite para el aumento de los niveles
de representacion. Actualmente, existen centros de trabajo que superan los
6 trabajadores y no cuentan con representantes. La reduccién del nimero
minimo de trabajadores no tiene porqué suponer un mayor nimero de
representantes, aunque lo posibilitara legalmente.

Que existan centros no excluidos para la elecciéon de representacion
unitaria sin representaciéon puede estar vinculado también con el tamafio de
la empresa. En un centro de trabajo de pequefia dimension la relacién entre
el empleador o los mandos intermedios y los trabajadores operativos es
mucho mas directa, dificultando una posiciéon para reclamar posibles
incumplimientos laborales. Debemos recordar que la actividad sindical en
nuestro pafs se lleva a cabo, principalmente, desde una perspectiva de
conflicto™, y aunque existen garantias frente a represalias por parte de la
empresa, no muchos trabajadores estan dispuestos a mantener una relaciéon
de enfrentamiento en su entorno laboral. En mi opinién, la estrecha
relacién con el empleador o sus representantes, sumado a la existencia de
cierta cultura antisindical en nuestro pais, causa que tampoco encontremos
representaciéon unitaria en algunas empresas que si pueden constituirla
legalmente.

4.2. El centro de trabajo como unidad electoral basica

El centro de trabajo como unidad electoral ha sido una cuestién mas

y gran empresa constituyen el 2,04% y 0,4% respectivamente, segin la estadistica de
empresas inscritas en la Seguridad Social del Ministerio de Trabajo y Economia Social de
agosto 2023.

2V [bidem, p. 170.

22 Los sindicatos espafioles, en comparacion con los de otros paises, se caractetizan por
una tradiciéon de organizaciones de clase y por un sindicalismo ideolégico, enfocado en
mayor medida al conflicto que al consenso, tal y como se detalla en M.A. GARCIA CALAVIA,
op. cit., p. 29 ss.
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criticada™, debido a la evolucion de las estructuras empresariales y a la
creacion de centros de trabajo de reducida dimensién, asf mismo, el empleo
virtual o de plataformas también ha desvirtualizado en algunos supuestos el
concepto de centro de trabajo™. Ante estas situaciones, ocasionalmente, el
lugar de trabajo se diluye, eludiéndose asi la aplicacion de la legislacion
laboral®. Que la unidad electoral basica sea el centro de trabajo supone que
los representantes a elegir se calculen en base al tamafio de cada centro, al
margen del numero total de trabajadores de la empresa, lo que, en
ocasiones, puede perjudicarles. Encontramos una excepcion a lo anterior
para la constitucion de comités de empresa conjuntos, que no puede
llevarse a cabo para designar delegados de personal conjuntos, como vimos
al inicio del estudio.

En la materia que nos ocupa, el inconveniente principal para la
representacion se produce en las empresas con muchos trabajadores, pero
divididos en mdltiples centros de trabajo que no alcanzan los minimos,
impidiendo que los trabajadores cuenten con representacion. Para este tipo
de escenarios, quizas serfa mas adecuado permitir que la unidad electoral
sea la empresa, en lugar del centro de trabajo. Otra alternativa seria
posibilitar la designaciéon de delegados de personal conjuntos en aquellos
centros que no alcancen el numero minimo de trabajadores, pero si en su
unién, pudiendo seguir las otras reglas territoriales del comité de empresa
conjunto. Esta modificacién es muy proxima a la regulacion actual y
posibilitarfa el aumento de la representacion. También, cabe la posibilidad
de que se permita la unién de los centros de trabajo que no cumplan los
requisitos actuales para elegir delegados de personal o miembros del comité
de empresa, a efectos de constituir una unidad electoral especifica para
realizar el computo de trabajadores y la eleccion de los representantes que
dicho nimero de trabajadores permita.

La posibilidad de elegir representantes a nivel de empresa o en unién
de diversos centros y no de forma exclusiva con base en el centro de trabajo,

23 Para un estudio en profundidad, se recomienda la lectura de C. PIERRE-HENRI, op. ¢z,
p. 85 ss.

2+ En este sentido, encontramos que las dindmicas productivas se dirigen en mayor
frecuencia «hacia la organizaciéon de empresas a distancia, estructuradas conforme a
pequefios centros de trabajo, como establecimientos franquiciados, mediante
teletrabajadores, trabajadores auténomos reales o ficticios, plataformas virtuales o
acudiendo a otros recursos como grupos de empresas o las empresas en red», en M.1. RIBES
MORENO, op. ¢it., p. 156.

25 C. FERRADANS CARAMES, La renovacion de la accion sindical ante las transformaciones del lugar
de trabajo, en AANV., El Estatuto de los trabajadores 40 aiios después. XXX Congreso Anual de la
Asociacion Espaiiola de Derecho del Trabajo y de la Segnridad Social, Ministerio de Trabajo y
Economia Social, 2020, p. 1451.
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puede aumentar el nimero de representantes, principalmente en empresas
con muchos trabajadores separados por varios centros de trabajo de
reducido tamafio. Pese a lo anterior, es posible que el impacto no afecte de
forma positiva en las empresas de pequefia dimensiéon con muchos centros
de trabajo, debido de nuevo a los argumentos sobre la relacion directa que
pueda existir entre trabajadores y empleador en la empresa.

4.3. La representacion territorial

La representacion territorial puede ser una opcién para los anteriores
obstaculos que encuentra la representaciéon de los trabajadores en la
empresa. Esta representacion podria adquirir un funcionamiento similar al
de las comisiones sindicales, en las que participan miembros sindicales
externos a la empresa, junto al de los delegados territoriales de prevencion,
en lo que denominaremos delegados sindicales territoriales. Esta opcion es por
la que finalmente se decanta este estudio, como medida para el control de
la normativa laboral por parte de los representantes de los trabajadores, a la
vista de los problemas para elegir representantes en las empresas de
pequena dimension.

Las funciones de estos delegados podran consistir en las mismas que
tendria la representacion legal de la propia empresa en cuestion, pero siendo
externos. Podran actuar como delegados sindicales multiempresa,
especialmente orientados en representar y tutelar los derechos de los
trabajadores de aquellos centros que no cuenten con representacion legal
de los trabajadores. De hecho, serfa deseable que la representacion
territorial fuese compatible con la representacion unitaria, debido al posible
interés que pueda causar en las empresas que los delegados territoriales no
puedan actuar alli donde existan delegados de personal o miembros del
comité de empresa. Desde una perspectiva practica, serfa util que tuvieran
potestad para representar en base al ambito territorial de provincia y en
ambito funcional del sector en cuestion, sincronizandose con la negociacién
colectiva articulada, que tiende a concretar las particularidades de la
prestacion de trabajo en ambitos cada vez mas localizados.

Ahora bien, ¢como podrfamos implementar este tipo de
representaciéon? Para designar a estos delegados, en wun primer
planteamiento, cabia la posibilidad de que la figura se estructurase sobre las
reglas de la representacion sindical que mantiene la LOLS, esto es,
principalmente, la elecciéon de un delegado sindical en empresas que
alcancen los 250 trabajadores, pero con la diferencia de que pudieran actuar
en varias empresas y no unicamente en la empresa para la que prestan
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servicios. Podrian tener esa doble condicién, como ocurre con los
delegados de prevencion en la representacion unitaria. De la misma forma
que un trabajador puede ser delegado de personal o miembro del comité de
empresa y, ademas, delegado de prevencion, los delegados sindicales,
ademas de serlo en la empresa para la que prestan servicios, podrian ser
delegados territoriales, actuando en otras entidades. Una posible ventaja de
reformular la representaciéon sindical de esta forma consiste en que
encontraremos a trabajadores pertenecientes a sindicatos, de grandes
empresas, quizas liberados sindicales, que en principio estan formados
sobre condiciones de trabajo del sector y territorio en cuestion.

Pese a lo anterior y por diversos motivos, finalmente podria
considerarse otra alternativa diferente. En primer lugar, estructurar la
representacion territorial y multiempresa vinculada a la representacion
sindical conlleva la modificaciéon de la LOLS, lo que se plantea como un
ejercicio legislativo dificilmente ejecutable. La LOLS se regul6 a causa del
desarrollo que debia producirse del contenido de la Constitucién Espafola,
pero actualmente, existiendo normativa sobre la materia, dificilmente se
discutira de nuevo sobre su modificacion. Para el cambio normativo de una
Ley Organica con un contenido regulatorio sobre intereses tan enfrentados
como los de la LOLS, se necesitarfa un cambio drastico es la esfera politica.
Por lo anterior, el primer motivo para estructurar la representacion
territorial al margen de la LOLS lo constituye la propia inmovilidad que
plantea la norma para su modificaciéon. En segundo lugar, si la
representacion territorial se estructura con vinculo en la representacion
sindical y los delegados sindicales, también existe la posibilidad de que
muchos de estos trabajen en empresas con acuerdo de empresa propio, v,
por tanto, estén formados en las condiciones de trabajo del acuerdo de
empresa para la que trabajan, y no en la regulacién territorial de sector.

Por tanto, parece mas sencillo seguir un procedimiento mas préoximo
al funcionamiento de las comisiones sindicales y los delegados territoriales
de prevenciéon. Como vimos, las comisiones sindicales se forman en
determinados procedimientos por miembros externos a la empresa que
forman parte de los sindicatos. Los sindicatos que forman la seccién
sindical seran aquellos que tengan la condicién de mas representativo o
suficientemente representativo en el sector en cuestion. Por otro lado, los
delegados territoriales de prevencién tampoco se apoyan sobre la
representaciéon unitaria ni sindical, sino que, de forma similar a las
comisiones sindicales, actian en representacion de los trabajadores los
miembros internos del sindicato, designados a tales efectos.

Aunque las alternativas sobre reducir el nimero minimo para elegir
representantes o modificar el ambito de la unidad electoral al total de la
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empresa también supone retos para el derecho colectivo, la representacion
territorial puede ofrecer mayores resultados de representatividad, por
diversos motivos. En primer lugar, la reducciéon de un minimo de
trabajadores para contar con representacion en el centro de trabajo puede
ser una buena medida a largo plazo para normalizar la relacion de la
actividad sindical en las empresas con pocos trabajadores. Pero, a corto
plazo, es posible que aun con la existencia de posibilidades y garantias
legales, los trabajadores no lleven a cabo elecciones a representantes. Esto
podria atenuarse mediante la convocatoria externa de elecciones por parte
de los sindicatos, pero, aun asi, actualmente contamos con un numero
considerable de centros que tienen esta posibilidad en los que no existe
representaciéon legal de los trabajadores. Ademas, la eleccion de
representantes en centros pequefios no elimina, hoy por hoy, la situacién
de conflicto que pueda generarse entre empresa y trabajadores. Puede
resultar mas pacifico derivar la responsabilidad en el control de la normativa
laboral hacia un representante externo, como el delegado territorial.

La estructura de los delegados territoriales no supone una modificacion
drastica dentro de nuestra cultura de representacion. Existen experiencias
de actuacién sindical externa en la convocatoria de elecciones, los
procedimientos de modificacion sustancial de condiciones de trabajo (y el
resto de los supuestos en los que el ET remite a las reglas del art. 41.4 ET),
los periodos de consultas en procedimientos de ERTE y la negociacién de
planes de igualdad, por lo que las empresas sin representaciéon pueden haber
tenido relacién con representantes externos de los sindicatos
anteriormente.

Los delegados territoriales podran aumentar la proteccion frente a las
irregularidades laborales que se producen en las empresas que no cuentan
con representacion legal de los trabajadores. Tras la deteccion de
incumplimientos, pueden colaborar en reducir el ambiente de conflicto al
actuar por peticion de los trabajadores de la empresa, pero también, por
voluntad del sindicato. El funcionamiento debe ser similar a las comisiones
sindicales, pero con la libertad que presentan los delegados territoriales de
prevencion, sin que su actuacién quede limitada a un procedimiento
concreto.

Para su regulacion, estos representantes podrian articularse sobre una
Ley Ordinaria para la actualizacion de la representatividad de los
trabajadores, en base al contexto empresarial actual. Su regulacién
convencional también plantea dificultades, debido a la dificultad para pactar
que los representantes externos de los sindicatos puedan representar a los
trabajadores en las empresas que actualmente no cuentan con
representacion. Aunque puede resultar de interés para aquellas empresas
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que cuentan con representantes, de forma que el control sobre las
irregularidades situe a todas las empresas en cuestion en una situacion de
competencia igualitaria respecto al cumplimiento de las condiciones de
trabajo.

Esta sugerencia legislativa no es una propuesta cerrada. La elaboracion
de representantes territoriales requerirfa un proceso de reflexion y dialogo
mas extenso. Se reconocen las dificultades que estas estructuras podrian
llevar a cabo, tanto de régimen juridico, como establecer qué sindicatos
pueden designar representantes territoriales, y de régimen social, como el
posible rechazo por parte del sector empresarial o por parte de
determinados sindicatos, asi como si los sindicatos podran hacer un uso
adecuado de la representacion territorial®, entre otros posibles conflictos.
Aun con estos inconvenientes, ya contamos con experiencias anteriores de
representaciéon externa a la empresa, asi como de experiencias
multiempresa. El modelo que contiene este estudio supone continuar con
la trayectoria de necesidades externas a la empresa para facilitar la actividad
sindical.

Para terminar, diversos estudios reflejan la existencia de una relacién
positiva entre los niveles de gestién preventiva en la empresa y la existencia
de representantes de los trabajadores”. La experiencia de los delegados
territoriales de prevenciéon contiene un régimen juridico poco explorado,
pero existente, que colabora en mejorar la efectividad del derecho en
materia de prevencion de riesgos laborales. sPor qué no tratamos de ampliar
la supervisién al resto de materias del ordenamiento laboral? En este
sentido, los delegados territoriales sindicales, si son adecuadamente
utilizados, pueden cubrir el vacio de representacion que existe
introduciéndose en las empresas de menor dimensién que no cuenten con
representantes.

26 Encontramos dificultades por parte de los sindicatos para llevar a cabo ciertas tareas que
les permite la Ley, como ocurre en la negociacién de planes de igualdad. Diversas
sentencias comienzan a pronunciarse respecto a la situacién de que la empresa lleve a la
practica de forma unilateral el plan de igualdad cuando los sindicatos han sido convocados,
petro no asisten a la negociacién, estableciendo que dichos planes son validos. Cfr. STSJ
Madrid 907/2023, de 17 de octubre, rec. 709/2023, STS] Galicia 4703/2023, de 2 de
noviembre, rec. 28/2023, y STS] Madrid 1071/2023, de 24 de noviembre, rec. 811/2023.

27 Cfr. R. PAYA CASTIBLANQUE, Impact of the union intervention in the matter of labor risks of
psychosocial origin: A comparative study in Western Eurgpe, en Lan Harremanafk, 2021, n. 45, pp.
217-218, y R. PAYA CASTIBLANQUE, P.J. BENEYTO CALATAYUD, Participacion sindical y salud
laboral: una relacion positiva, en Barataria, 2018, n. 24, p. 79.
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5. Conclusiones

1. Las empresas con menos de 6 trabajadores constituyen actualmente
el 74,68% del total de empresas con trabajadores en nuestro pafs y emplean
a un 12,91% del total de los trabajadores asalariados. Esto supone que, en
este momento, 2.025.614 trabajadores son directamente excluidos de los
sistemas de eleccion y designacion de representantes legales, sin posibilidad
de que la actividad sindical realice sus funciones de tutela sobre las
condiciones de trabajo de dichos trabajadores. Esta situacion puede
agravarse debido a dos cuestiones adicionales: 1) que existen empresas con
mas de 6 trabajadores, pero con varios centros, impidiendo la convocatoria
de elecciones a representantes unitarios; 2) que existen centros con al menos
6 trabajadores en los que se podrian elegir representantes, pero no se
procede a su eleccién y, por tanto, no tienen representacion

2. Reducir el nimero de trabajadores necesarios para elegir
representantes unitarios, en sincronia con el exponencial aumento de las
empresas de reducida dimensiéon, no garantiza un mayor numero de
representantes, aunque si lo posibilita.

3. Desplazar la unidad electoral del centro de trabajo a la empresa
puede mejorar principalmente la representacion de aquellas empresas con
un elevado numero de trabajadores divididos en multitud de centros de
trabajo de reducida dimensién. Una alternativa consiste en permitir la
eleccion de delegados de personal conjuntos, en la unién de varios centros.
Otra opcién consiste en, siguiendo las reglas actuales de representacion,
posibilitar la unién de los centros que no cuenten con un numero suficiente
para elegir delegados de personal o miembros del comité de empresa,
constituyendo una unidad electoral especifica para estos centros, a efectos
de elegir los representantes oportunos. El impacto de la representacion en
la pequena empresa con multitud de centros puede ser menor, como ocurre
actualmente en parte de las empresas que alcanzan el minimo de
trabajadores para elegir representantes unitarios, pero, finalmente, no
proceden a su eleccion.

4. Los delegados territoriales y la representaciéon multiempresa pueden
ser una alternativa con mayor efectividad para mejorar el nivel de
representaciéon de los trabajadores que no cuentan con representantes,
frente a: la reduccion de los trabajadores minimos para elegir representantes
unitarios, situar al conjunto de la empresa como unidad electoral en lugar
del centro de trabajo, permitir la unién de centros para elegir delegados de
personal conjuntos o para constituir una unidad electoral especifica a
efectos de elegir representantes. Por ultimo, la iniciativa de la
representacion territorial no se presenta como una propuesta cerrada.
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Conociendo las dificultades para que este modelo de representaciéon pueda
operar, sera necesario un proceso mayor de estudio y reflexion.
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