REVISTA ELECTRONICA
DE ACCESO ABIERTO
ISSN 2282-2313
| .
Revista Internacional y Comparada de [

RELACIONES
LABORALES Y

DERECHO
DEL EMPLEO "

i_fi



https://moodle.adaptland.it/course/index.php?categoryid=9
http://ejcls.adapt.it/index.php/rlde_adapt/about

Revista Internacional y Comparada de RELACIONES LABORALES Y DERECHO DEL EMPLEO

Escuela Internacional de Alta Formacion en Relaciones Laborales y de Trabajo de ADAPT

Comité de Gestion Editorial
Alfredo Sanchez-Castafieda (Méxzco)
Michele Tiraboschi (I7alia)

Directores Cientificos

Mark S. Anner (Estados Unidos), Pablo Arellano Ortiz (Chile), Lance Compa (Estados Unidos), Jests
Cruz Villalon (Espasa), Luis Enrique De la Villa Gil (Esparia), Jordi Garcia Vifia (Esparia), José
Luis Gil y Gil (Espasia), Adrian Goldin (Argenting), Julio Armando Grisolia (Argentina), Oscar
Hernandez (17eneznela), Maria Patricia Kurczyn Villalobos (Méxzco), Lourdes Mella Méndez
(Espana), Antonio Ojeda Avilés (Espania), Barbara Palli (Francia), Juan Raso Delgue (Urugnay),
Carlos Reynoso Castillo (Méxzco), Maria Luz Rodriguez Fernandez (Espaia), Alfredo Sanchez-
Castafieda (Meéxico), Michele Tiraboschi (I7alia), Anil Verma (Canada), Marcin Wujczyk (Polonia)

Comité Evalnador

Henar Alvarez Cuesta (Espasna), Fernando Ballester Laguna (Espasa), Jorge Baquero Aguilar
(Espana), Francisco |. Barba (Espasia), Ricardo Barona Betancourt (Colombia), Miguel Basterra
Hernandez (Espasna), Carolina Blasco Jover (Espaia), Esther Carrizosa Prieto (Esparia), M* José
Cervilla Garzén (Esparia), Juan Escribano Gutiérrez (Espasia), Maria Belén Fernandez Collados
(Espana), Alicia Fernandez-Peinado Martinez (Espasia), Marina Fernandez Ramirez (Espasia),
Rodrigo Garcia Schwarz (Brasil), Sandra Goldflus (Urugnay), Miguel Angel Gémez Salado
(Espana), Estefania Gonzalez Cobaleda (Espasia), Djamil Tony Kahale Carrillo (Espasia), Gabriela
Mendizabal Bermudez (México), David Montoya Medina (Espasia), Maria Ascension Morales
(México), Juan Manuel Moreno Diaz (Espara), Pilar Nufiez-Cortés Contreras (Esparia), Eleonora
G. Peliza (Argentina), Salvador Peran Quesada (Esparia), Alma Elena Rueda (Meéxico), José Luis
Ruiz Santamaria (Espaiia), Maria Salas Porras (Espasa), José Sanchez Pérez (Esparia), Esperanza
Macarena Sierra Benitez (Espasna), Carmen Viqueira Pérez (Espasia)

Comité de Redaccion

Omar Ernesto Castro Guiza (Colombia), Maria Alejandra Chacon Ospina (Colombia), Silvia
Fernandez Martinez (Espasia), Paulina Galicia (México), Noemi Monroy (Meéxico), Maddalena
Magni (I#alia), Juan Pablo Mugnolo (Argentina), Francesco Nespoli (I#alia), Lavinia Serrani (I7alia),
Carmen Solis Prieto (Espasia), Marcela Vigna (Urugnay)

Redactor Responsable de la Revision final de la Revista
Alfredo Sanchez-Castafieda (Meéxico)

Redactor Responsable de la Gestion Digital
Tomaso Tiraboschi (ADAPT Technologies)



Coordinador de este numero de la
Revista Internacional y Comparada
de RELACIONES LABORALES Y DERECHO DEL EMPLEO
sobre
Participacion/ cogestion como instrumento para afrontar viejos problemas y
nuevos retos medioambientales, digitales y de cobesion social

Francisco Javier Arrieta ldiakeg
Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
Universidad de Deusto (Espafia)




INDICE

Francisco Javier Arrieta Idiakez, Introduccion al niimero por parte del
COOPAINAAOT ... s 1

Articulos

Francisco Jests Padilla Falcon, Las sociedades laborales como
instrumento de asociacionismo y cogestion de los socios trabajadores................... 10

Francesco Alifano, Participacion de los trabajadores y empresas
participadas en ltalia tras la 1egge n. 76/ 2025 .......eveveercenernenereneneans 35

Irene Martinez Martinez, La participacion financiera de las personas
trabajadoras en la empresa: del marco institucional y normativo a la promocion
Ael T1ADAJO ACCONTE ... 71

Francisco Pérez Amor6s, Derecho de informacion de los representantes de
los trabajadores en la empresa en materia de cambio climitico (un derecho en
COMSITUCEION) .ottt 101

Luciano Vieira Carvalho, La democratizacion de las relaciones laborales
ante los nuevos desafios digitales, ecolggicos y SOCIALES ..............cvuveuvuvuiecucuinnnns. 139

Ana Gloria Azor Oliver, Sociedades laborales y participadas como
instrumento de cogestion verde y digital: potencial del modelo espariol desde una
PEISPECHIVA COMPATAA. ... 162

Daniela del Pilar Zavando Cerda, E/ delegado de medio ambiente como
instrumento de participacion en la transicion ecoligica justa....................c.eu... 203

Esther Carrizosa Prieto, E/ derecho a un entorno de trabajo seguro y

saludable: entre la prevencion de riesgos laborales, el bienestar y la sostenibilidad
...................................................................................................................... 229

Purificacion Morgado Panadero, La economia social: respuesta a la
despoblacion y mecanismo de cohesion SOCIAL.................uuvevicuviniinviriieciinnnnn. 268

Revista Internacional y Comparada de RELACIONES LABORALES Y DERECHO DEL EMPLEO
Volumen 14, nimero 2, abril-junio de 2026
@ 2026 ADAPT University Press — ISSN 2282-2313

@lecl



INDICE

II

Jorge Rubén Afarian, Capacitar para intervenir: la experiencia del INCA
RUFAL €11 VIEXTCO .t

Ramoén Borjabad Bellido, Las sociedades cooperativas educativas como
laboratorios de cogestion laboral y aprendizaje democritico interno frente a los
retos ambientales, 16cn0l0GICOS Y SOCIAIES .....eeenvneececececieiriririniiccciereieieisineaa,

Ekaterina Reznikova, Feminizacion y trabajo en plataformas digitales: el
déficit de participacion y los limites de la cogestion en los regimenes laborales
PHCAIIEITGNE0S ..ot

Resefas Bibliograficas

José Ignacio Garcia Ninet, La garantia social de las personas mayores.
Derecho social de cindadania a un envejecimiento activo, participativo y saludable,
por Salvador Perdn QUesad .....................cceveeceviniecivinicnniniciiisicisieenon,

295

322

347

www.adapt.it



Introduccion al nimero
por parte del Coordinador

Debo comenzar esta introduccion del volumen 14, namero 2, abril-
junio de 2026, de la Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y
Derecho del Empleo, dedicado a la Participacion/ cogestion como instrumento para
afrontar viejos problemas y nuevos retos medioambientales, digitales y de cohesion social,
agradeciendo a la Fundacion ADAPT la confianza depositada en la
propuesta que en su dia trasladé, en calidad entonces de Investigador
Principal del grupo de investigaciéon de la Universidad de Deusto
“Estimulos como soluciéon a las cuestiones juridicas que plantean las
transiciones digital, ecolégica y social en materia laboral y de proteccion
social. La necesaria adaptacion del Derecho laboral” (IT1499-22),
reconocido por el Gobierno Vasco.

Con este numero la propuesta se hace realidad. Por ello, y sobre todo,
debo agradecer a todas las personas que han colaborado con sus articulos,
asi como a las personas que los han evaluado. El trabajo cooperativo de
todas las personas implicadas es el resultado que se pone ahora a
disposiciéon de todo el personal investigador, académico o profesional
interesado.

En el escenario actual del mundo del trabajo, marcado por una
creciente complejidad en los mercados globales, la busqueda de modelos de
gobernanza que respondan a esta realidad se ha vuelto imperativa. Nos
encontramos ante una encrucijada donde la verdadera revolucion
contemporanea debiera centrarse en la “participaciéon”. Concretamente, el
presente numero monografico se propone explorar la participacion, e
incluso la cogestion, no solo como un mecanismo técnico de gestion, sino
como una herramienta fundamental de soberania personal que permita a las
personas trabajadoras disponer de si mismas y evitar los riesgos del
paternalismo de cualquier tipo que anula la libertad.

Bajo esta premisa, la empresa debiera redefinirse como una “sociedad
de personas”, un espacio donde el trabajo constituye la fuente primordial
del poder y el capital mantiene un caracter estrictamente instrumental. Esta
visién se sustenta en la idea de la democracia econémica, que supone
conjugar en el seno de la empresa dos de los valores superiores de todo
ordenamiento democratico: la libertad y la igualdad. Como se ha sostenido
histéricamente, si la democracia esta justificada en el gobierno del Estado,
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también debe estarlo en el gobierno de las empresas, entendiendo la
democracia econémica como la participacién compartida en el poder de la
empresa a través de instrumentos internos.

Esta participacién esta llamada a introducir en el marco de la economia
de libre mercado el principio de igualdad de oportunidades en relaciéon con
la propiedad y el trabajo. En este sentido, es posible concebir una economia
y una empresa participativa y solidaria que se aleje del modelo liberal-
privativo tradicional. Para ello, resultan de maximo interés las aportaciones
de la Doctrina Social de la Iglesia, que considera que el trabajo constituye
un titulo de participacion. Esta perspectiva defiende la primacia del trabajo
y la subjetividad de la persona, exigiendo que toda persona pueda
considerarse, basandose en su propio trabajo, como “copropietaria” del
proceso productivo en el que se compromete.

La promocién de una participacion activa en la gestion de la empresa
puede determinarse mediante formas adecuadas que permitan a las
personas trabajadoras intervenir en las decisiones econémicas y sociales de
las que depende su porvenir. Una concepcion de la empresa respetuosa con
la dignidad humana no puede reducir a los colaboradores a la condicion de
meros ejecutores silenciosos y pasivos. Muy al contrario, debe garantizar
que puedan hacer valer su experiencia en las decisiones que regulan su
actividad laboral. En este contexto, las entidades de la economia social,
como las cooperativas y las sociedades laborales, emergen como modelos
significativos. Concretamente, la empresa cooperativa representa una
estructura idonea para estimular el sentido de responsabilidad y la vida
democratica, demostrando que un orden econémico es injusto si debilita la
libre expresion de la iniciativa de la persona trabajadora,
independientemente de la riqueza que produzca.

Sin embargo, para que esta democracia econémica sea efectiva, se
requiere una madurez social y un adiestramiento en la convivencia. Como
sefialara el padre Arizmendiarrieta, fundador el Grupo Cooperativo
Mondragon, no se nace cooperativista, sino que uno se hace a través de la
educacion y la practica de la virtud, aprendiendo a supeditar los instintos
individuales a las leyes de la cooperacion. Para ello necesitamos
cooperativas y entidades de la economia social que sean auténticos baluartes
de justicia social y no simples negocios, lo cual exige que las personas
trabajadoras no utilicen su capacidad exclusivamente para el servicio
propio.

De este modo, este numero especial aborda cémo esta vertiente
participativa puede afrontar no solo la regulacion interna de las condiciones
de trabajo, sino también los nuevos retos medioambientales, digitales y de
cohesion social.
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Asi, respecto al reto digital, y, principalmente, ante la era de la
inteligencia artificial, existe el riesgo de que el ser humano se convierta en
un esclavo de la maquina si su formacioén es meramente productiva. Para
democratizar el poder en este nuevo entorno, es requisito indispensable
“socializar el saber”. Solo mediante una capacitaciéon técnica y moral que
priorice el “ser mas” sobre el “tener mas”, el progreso digital podra ser un
vehiculo de liberacion.

Por su parte, la transiciéon ecolégica, también denominada transicién
verde, exige que el ser humano actie como un colaborador de la creacion,
transformando la naturaleza en utilidad comun mediante una accién
inteligente. Esta conversion de las mentalidades debe guiar una transicion
justa donde el respeto a las leyes naturales se integre con la dignidad de la
persona.

Ahora bien, la cohesién social es el antidoto al individualismo
disolvente y al colectivismo degradante. La verdadera justicia social exige
una solidaridad que armonice el desarrollo entre sectores. Es necesario
institucionalizar la grandeza humana en estructuras comunitarias de amplia
base social que garanticen que nadie quede desamparado.

En conclusién, este nimero monografico invita a repensar el mundo
del trabajo desde un equilibrio en movimiento, promoviendo un cambio
cultural integral tanto en las entidades de la economia social como en las
sociedades de capital que apuesten por alinear los intereses de todos sus
grupos de interés. El objetivo final es hacer del trabajo un servicio y una via
de perfeccionamiento colectivo, donde la participacion sea el eje
vertebrador de una sociedad mas justa y humana.

Centrando la atencion en la estructura de este monografico, todo lo
anterior se aborda a través de diversos bloques tematicos, con un total de
doce estudios, que exploran la participacién proactiva de las personas
trabajadoras.

En primer lugar, se profundiza en los mecanismos de cogestion y
participacién proactiva a través de un bloque inicial que analiza,
principalmente, la realidad de las sociedades laborales en Espafia y su
capacidad para generar empleo estable, el impacto de las recientes reformas
en empresas participadas en Italia y el papel de la participacion financiera
como herramienta esencial para el fomento del trabajo decente y la justicia
distributiva.

Un segundo eje central aborda el binomio verde y digital, planteando
la democratizacion de las relaciones laborales como wun requisito
indispensable para una transicion justa.

Posteriormente, se analiza el papel de la economia social como
herramienta de cohesién frente a la despoblacion rural.
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Finalmente, se subraya la importancia de los entornos educativos como
laboratorios de aprendizaje democratico y se aborda la igualdad de género
en la economia de plataformas.

Se cierra el numero con una recension del libro titulado La garantia social
de las personas mayores. Derecho social de cindadania a un envejecimiento activo,
participativo y saludable del Autor Salvador Peran Quesada, a cargo de José
Ignacio Garcia Ninet.

Dentro del primer bloque tematico, centrado en la participacién o
cogestion, en general, el primer estudio, titulado Las sociedades laborales como
instrumento de asociacionismo y cogestion de los socios trabajadores, de Francisco Jesus
Padilla Falcén, examina el papel de los socios trabajadores en la gestion
ordinaria de las sociedades laborales espafiolas reguladas por la Ley
44/2015. Aunque estas empresas fomentan que el trabajador sea
propietario del capital, el Autor cuestiona si existe una cogestion real, dado
que el poder decisorio suele concentrarse en el 6rgano de administracion.
El estudio analiza las ventajas fiscales y el acceso a incentivos de estas
entidades, asi como su capacidad para generar empleo estable y de calidad.
Padilla Falcon propone reformas legislativas para introducir cuotas minimas
de representacién de socios trabajadores en los consejos de administracion
y crear comités de participaciéon con funciones vinculantes en decisiones
estratégicas.

En el segundo estudio, titulado Participacion de los trabajadores y empresas
participadas en Italia tras la Legge n. 76/2025, Francesco Alifano examina el
impacto de la reciente reforma legislativa italiana sobre la participacion de
los trabajadores en la gestién y el capital de las empresas. El estudio
reconstruye la trayectoria historica de la participacion en el sector publico
italiano, desde el emblematico Protocolo IRI de 1984 hasta la actualidad,
evaluando la coordinacion entre la nueva Ley y el marco regulador de las
sociedades publicas. Alifano destaca que, aunque el legislador eliminé
disposiciones obligatorias para el sector publico durante su tramitacion,
estas empresas siguen siendo laboratorios privilegiados para ensayar
modelos de cogestion. El Autor subraya el papel central de la negociacion
colectiva para dotar de efectividad a los derechos de informacién y consulta
frente a las transformaciones tecnolégicas y sociales.

Por su parte, en el tercer estudio, titulado La participacion financiera de las
personas trabajadoras en la empresa: del marco institucional y normativo a la promocion
del trabajo decente, Irene Martinez Martinez analiza las modalidades de
participacion financiera (profit sharing 'y employee share-ownership) como
herramientas de competitividad y justicia distributiva. El articulo revisa el
impulso de la Unién Europea y el desigual desarrollo normativo en los
Estados miembros, contrastando el éxito de los ESOP y EOT anglosajones
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con las limitaciones del sistema de ¢vi/ Jaw espanol. La Autora vincula estas
tormulas con el trabajo decente, advirtiendo que su eficacia depende de la
transparencia informativa y de que funcionen como un complemento, no
sustituto, de las garantias salariales basicas. El estudio pone en valor la
economia social como el modelo mas avanzado para democratizar el capital
y fomentar una gobernanza inclusiva.

Pasando al segundo bloque tematico, que aborda las transiciones verde
y digital, en el cuarto estudio, titulado Derecho de informacion de los representantes
de los trabajadores en la empresa en materia de cambio climdtico (un derecho en
construccion), Francisco Pérez Amords explora la emergencia de los derechos
de informacién climatica en el marco del art. 64 del Estatuto de los
Trabajadores espanol. El Autor subraya que, en un entorno de trabajo
altamente digitalizado, la huella climatica de la inteligencia artificial se ha
convertido en un desafio laboral de primer orden. El estudio analiza el
anclaje institucional de estos derechos en los marcos de la ONU (Acuerdo
de Paris), la OIT y la Unién Europea, resaltando su importancia para una
transicion justa. Pérez Amords concluye que la informacion climatica es una
condiciéon indispensable para el trabajo decente y el buen fin de la
negociacion colectiva verde, frente al oscurantismo que a menudo rodea las
actuaciones empresariales en materia ambiental.

En el quinto estudio, titulado La democratizacion de las relaciones laborales
ante los nuevos desafios digitales, ecoldgicos y sociales, Luciano Vieira Carvalho
profundiza en la cogestion como eje transversal para un desarrollo
econémico equitativo ante las crisis sistémicas actuales. El Autor argumenta
que los modelos jerarquicos tradicionales son insuficientes para gestionar la
transicion hacia una economia circular y la irrupciéon de la inteligencia
artificial. A través de un enfoque cualitativo, el estudio sostiene que la
participacion activa del trabajador es esencial para proteger la dignidad
humana frente a la precariedad de las plataformas digitales y el “panodptico
digital”. Vieira Carvalho concluye que la democracia industrial no es solo
una estrategia de eficiencia corporativa, sino una exigencia de los principios
constitucionales que dota de resiliencia a las organizaciones ante mercados
volatiles.

El sexto estudio, titulado Sociedades laborales y participadas como instrumento
de cogestion verde y digital: potencial del modelo espariol desde una perspectiva comparada,
a cargo de Ana Gloria Azor Oliver, analiza el potencial de las sociedades
laborales espafiolas para afrontar la doble transicion ecoldgica y digital.
Partiendo del mandato constitucional del art. 129.2 CE, el trabajo contrasta
la figura espafiola con el modelo aleman de Mitbestimmung y la experiencia
francesa de representacion institucionalizada. L.a Autora argumenta que, a
pesar de la ausencia de mecanismos obligatorios de codecisiéon en Espafia,
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estas entidades de la economia social permiten alinear los intereses de
capital y trabajo en decisiones estratégicas de sostenibilidad y
automatizacion. El estudio concluye con propuestas de reforma para
densificar juridicamente la sociedad participada y fortalecer su papel como
vehiculo de gobernanza empresarial responsable.

En el séptimo estudio, titulado FE/ delegado de medio ambiente como
instrumento de participacion en la transicion ecolggica justa, Daniela del Pilar
Zavando Cerda estudia la figura del delegado de medio ambiente como un
nuevo sujeto representativo nacido de la autonomia colectiva. El articulo
pone de relieve el vacio legal en el ordenamiento espafol respecto a la
participacion ambiental, que ha sido suplido por la negociacién colectiva en
sectores como la industria quimica. La Autora define las funciones de estos
delegados en materia de vigilancia, informacién y propuesta, analizando
experiencias avanzadas como el convenio de Michelin Espafia Portugal.
Zavando Cerda concluye que es necesario dotar a esta figura de una
regulacion legal estable en el Estatuto de los Trabajadores para garantizar
su efectividad y coordinacién con la prevencion de riesgos laborales en la
gobernanza climatica de la empresa.

Para finalizar con este bloque tematico, en el octavo estudio, titulado
E/ derecho a un entorno de trabajo seguro y saludable: entre la prevencion de riesgos
laborales, el bienestar y la sostenibilidad, con un caracter mas general aplicable a
cualquier empresa, Esther Carrizosa Prieto reflexiona sobre la evolucion del
derecho a la salud laboral tras su reconocimiento como principio
fundamental por la OIT en 2022. El articulo analiza como la nocién clasica
de prevencion se ha ensanchado para integrar el bienestar integral y la
sostenibilidad ambiental frente a los riesgos de la digitalizacién y el cambio
climatico. A través de un analisis de los Convenios OIT n. 155 y n. 187, la
Autora propone una lectura del trabajo decente que garantice trayectorias
laborales dignas y la resiliencia de los sistemas preventivos. El estudio
subraya que la salud laboral ya no es una disciplina meramente técnica, sino
un estandar universal que vincula la integridad fisica y mental de las
personas con la justicia climatica y social.

En lo que se refiere al tercer bloque tematico, vinculado estrechamente
a la problematica del ambito rural, en el estudio noveno, que lleva por titulo
La economia social: respuesta a la despoblacion y mecanismo de cobesion social,
Purificaciéon Morgado Panadero aborda la economia social como una
solucién prioritaria frente al reto demografico y la pérdida de servicios en
zonas rurales de Espafia. El texto analiza como la creaciéon de empleo a
través de cooperativas y sociedades laborales puede fijar poblacién al
basarse en el arraigo territorial y el interés por la comunidad. La Autora
vincula estas iniciativas con las politicas de transiciéon justa y movilidad
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sostenible, destacando que el empleo en la economia social se configura
como un mecanismo contra la exclusioén social. El analisis resalta que estas
entidades humanizan las relaciones de produccion al elevar el bienestar
humano y la sostenibilidad ambiental al mismo nivel que la productividad
economica.

Asimismo, en el estudio décimo, que lleva por titulo Capacitar para
intervenir: la experiencia del INCA Rural en México, Jorge Rubén Afarian analiza
la formacién de las personas trabajadoras como una herramienta de
intervenciéon en los procesos de trabajo. El Autor explora la experiencia del
Instituto Nacional para el Desarrollo de Capacidades del Sector Rural
(INCA Rural) y su sindicato, el STINCA, para demostrar como la
capacitacion técnica y politica puede ampliar la nocién de “ciudadania
laboral”. A través de una metodologia cualitativa fundamentada, el texto
indaga en cémo la educacion trasciende el adiestramiento para fomentar la
autogestion y la defensa de los derechos fundamentales en salud y ambiente.
El analisis culmina con la experiencia Sz Maiz No Hay Pais, que ilustra el
compromiso sindical con la soberanfa alimentaria y la sostenibilidad frente
a las presiones de las empresas transnacionales.

En dltimo bloque se aportan dos estudios que abordan cuestiones
transversales de gran importancia, como son la educacion y la igualdad de
género.

Asi, respecto a la educacién, en el estudio undécimo, titulado Las
sociedades cooperativas educativas como laboratorios de cogestion laboral y aprendizaje
democrdtico interno frente a los retos ambientales, tecnolggicos y sociales, Ramon
Borjabad Bellido analiza la singularidad de las cooperativas de ensefianza en
Espafia como espacios de democracia societaria y profesional. El estudio
destaca como la pluralidad de socios (docentes, familias y personal) exige
estructuras de gobernanza sofisticadas que integren el derecho cooperativo,
laboral y educativo. El Autor sostiene que estas entidades operan como
auténticos laboratorios de cogestion, donde el trabajo docente participa
cualificadamente en la voluntad institucional y en la respuesta a desafios
como la desconexion digital y la inclusion social. La investigacion resalta el
valor de los reglamentos internos para articular soluciones innovadoras que
equilibren la eficiencia organizativa con los fines pedagogicos y el
compromiso comunitario.

Por su parte, en materia de igualdad de género, el estudio duodécimo,
titulado Feminizacion y trabajo en plataformas digitales: el déficit de participacion y los
limites de la cogestion en los regimenes laborales mediterrineos y a cargo de Ekaterina
Reznikova, analiza la interseccion entre la gestion algoritmica y la brecha de
género en la economia de plataformas. L.a Autora sostiene que el trabajo en
plataformas genera un déficit de participacién estructural, especialmente
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severo para las mujeres, quienes se concentran en segmentos fragmentados
y sujetos a una férrea disciplina temporal algoritmica. A través de un analisis
comparado entre Espafia y Portugal, el estudio critica que reformas como
la Ley Rider o la Directiva (UE) 2024/2831 se centren en la transparencia
procedimental sin abordar la desincronizacién que impide la accién
colectiva. Reznikova concluye que es imprescindible extender la cogestion
al ambito digital mediante derechos colectivos de auditoria de algoritmos y
control de datos para corregir desigualdades sistémicas.

Francisco Javier Arrieta Idiakez
Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
Universidad de Deusto (Espafia)
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RESUMEN: Este articulo analiza el papel del socio trabajador en la gestién de las
sociedades laborales, enmarcadas dentro de la economia social en el contexto de los
objetivos de cohesion social vinculados a este tipo societatio. Aunque estas sociedades
presentan diversas ventajas en su constitucion, también plantean inconvenientes, entre los
que destaca la ausencia de una cogestion real por parte de los socios trabajadores. El
estudio se centra en el ambito de la gestién diaria u ordinaria de la sociedad, cuestionando
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socios trabajadores en la toma de decisiones y su incidencia en el funcionamiento del
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EL PAPEL DEL SOCIO TRABAJADOR EN LA GESTION DE LA SOCIEDAD LABORAL

Labour Societies as a Tool
for Association and Co-Management
among Worker-Members

ABSTRACT: This article analyses the role of the worker-member in the management of
labour companies, framed within the social economy in the context of social cohesion
objectives linked to this type of corporate structure. Although these companies present
various advantages in their formation, they also pose certain drawbacks, among which the
absence of genuine co-management by worker-members stands out. The study focuses on
the sphere of the company’s day-to-day or ordinary management, questioning whether,
under the current regulatory framework, worker-members effectively participate in
decision-making and how this impacts the functioning of the corporate model.

Key Words: Labour companies, worker-members, business management.
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1. Introduccion

La participacion de las personas trabajadoras en el ambito empresarial
constituye un principio vertebrador de la democratizacion de las entidades
mercantiles y a su vez uno de los desaffos actuales tanto en el derecho
mercantil como en el derecho del trabajo. Esta rama juridica nacida bajo el
signo del paradigma tuitivo aborda actualmente el reto de adaptarse a un
nuevo modelo basado en la equidad y en la eficiencia no quedando al
margen de los cambios que impone el nuevo contexto. Por ello, el derecho
del trabajo debe encontrar el camino que le posibilite incorporar las ventajas
del modelo actual sin poner en riesgo las conquistas fundamentales que
definieron su evolucién histérica’. En este escenario, la reflexién sobre
mecanismos juridicos que permitan articular formas efectivas de
implicaciéon de las personas trabajadoras en la gestion empresarial resulta
especialmente pertinente.

Dentro del panorama espafiol de economia social, las sociedades
laborales reguladas por la Ley 44/2015, de 14 de octubre, de Sociedades
Laborales y Participadas, ofrecen un marco singular en esta cuestion. Su
configuracién normativa parte de la caracteristica principal de que la
mayoria del capital social debe recaer en manos de las personas trabajadoras
integradas en la entidad (art. 1.2 ), siendo éste el principal elemento
diferencial de este tipo de empresas con relacion a la sociedad de capital
tradicional, toda vez que se reune en una misma persona la condicién de
socio y trabajador al mismo tiempo. Sin embargo, la mera titularidad
mayoritaria del capital social por parte de quienes trabajan en la empresa no
garantiza, por si sola, una participacion real y efectiva en la gestiéon de la
sociedad ni mucho menos una cogestion en la toma de decisiones
estratégicas en la misma.

La doble condiciéon de socio como propietario de participaciones
sociales o acciones en las que se divide el capital social y trabajador como
titular de una relacién laboral constituye un sistema que puede favorecer la
existencia de modelos de gobernanza mercantil mas democraticos y
corresponsables, pero también plantea tensiones juridicas y organizativas
como pueden ser, entre otras, que la concentracion de poder sigue estando
en manos del 6rgano de administraciéon de la empresa, exactamente igual
que en las sociedades de capital clasicas.

El interés del presente estudio radica en el analisis de cuestiones de este

1 17id. R. DE MELO CABRAL, E/ derecho de los trabajadores a la participacion en la empresa. (Un
estudio bajo la perspectiva de la reorganizacion del Derecho del Trabajo), Tesis Doctoral, Universidad

de Salamanca, 2012, p. 503.
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ambito, lo cual encuentra su justificaciéon por la enorme relevancia que
tienen los modelos de gobernanza mercantil orientados a alinear los
intereses de las personas integrantes de las sociedades laborales, esto es, los
socios trabajadores, lo cual puede favorecer cuestiones estrictamente
internas de la empresa tales como la organizaciéon laboral o la gestion
empresarial asi como aspectos externos vinculados, como puede ser la
cohesion social.

La normativa establecida en la Ley de Sociedades Laborales y
Participadas y en el RDL 1/2010, de 2 de julio, por el que se aprueba el
Texto Refundido de la Ley de Sociedades de Capital actuando como
derecho supletorio de la regulacién especifica (DF 3%, Ley 44/2015), en la
practica no ofrecen a los socios trabajadores una participacion real y efectiva
en el gobierno ordinario de las empresas a las que estan vinculados por esta
doble relacién. Su papel se limita al mismo que podtia tener cualquier otro
socio capitalista, como participar en el reparto de las ganancias sociales, la
adquisicion preferente de nuevas participaciones o acciones, asistitr y votar
en las juntas generales, asi como impugnar acuerdos sociales y obtener
informacién (art. 93, Ley de Sociedades de Capital).

Partiendo de este escenario, el presente trabajo tiene como objeto el
planteamiento de algunas propuestas que podrian beneficiar un modelo
mas adecuado de particién real y activa de los socios trabajadores en la
gestion ordinaria de las sociedades laborales. Se trata, por tanto, de formular
propuestas que permitan reforzar la corresponsabilidad, la eficiencia
empresarial y la cohesién interna, todo ello orientado a la justificacion de la
existencia de este tipo de sociedades como un modelo empresarial propio
de la economia social capaz de combinar la competitividad econémica con
la participaciéon democratica de las personas trabajadoras en el capital social
y en la gestion empresarial garantizandose la estabilidad en el empleo y un
reparto equitativo de los beneficios societarios.

En cuanto al aspecto metodoldgico, este trabajo se elabora con un
enfoque doctrinal y juridico, ya que se analiza tanto la opinién de los autores
como la normativa aplicable a este tipo de sociedades. Asimismo, el estudio
se sitia en la orbita del derecho del trabajo y del derecho mercantil, sin
perjuicio de las necesarias conexiones con otras ramas juridicas.

En definitiva, el presente estudio se constituye teniendo en el centro la
hipétesis de si las sociedades laborales, de acuerdo con la configuracion
normativa actual, contienen los presupuestos estructurales idéneos para
articular un modelo efectivo de participacion de los socios trabajadores en
la gobernanza social. Se parte asi de la premisa de que unicamente mediante
un sistema de gobernanza participativa puede desplegarse un instrumento
adecuado para promover procesos reales de democratizacion en el ambito
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empresarial.

2. Las sociedades laborales: un modelo empresarial centrado en el
trabajador

Este tipo de entidades mercantiles constituyen una figura societaria
singular en el ambito del ordenamiento juridico espafiol. Las sociedades
laborales aparecen como consecuencia de «reacciones defensivas del
empleo, protagonizadas por trabajadores de empresas en crisis,
frecuentemente, después de diversos procesos de reconversiény
convirtiéndose en la actualidad «en un importante vehiculo de participacion
plena de quienes trabajan en las mismas afectando, ademas, a todos los
niveles profesionales»”. Este tipo de sociedad fomenta que los trabajadores
tengan un papel activo promoviendo el control de la gestién de la empresa,
al participar tanto en el capital social como en los 6rganos encargados de la
toma de decisiones’.

La Ley de Sociedades Laborales y Participadas concibe a estas
entidades, en su configuracion originaria, como sociedades de capital que
se rigen por las normas generales aplicables a esta forma social. No
obstante, una vez que obtienen formalmente la calificacién administrativa
de “laboral”, su régimen juridico se ve cualificado por una serie de
especialidades propias que inciden en su estructura y funcionamiento. Esta
singularidad normativa determina una modulaciéon de su naturaleza juridica,
en la medida en que, sin perder su caracter de sociedad de capital, pasan a
reunir los elementos necesarios para ser consideradas entidades integrantes
de la economia social, conforme al marco legal aplicable®.

Asi se afirma de forma expresa que la economia social

es el ejercicio de la actividad econémica y empresarial en el ambito
privado mediante la asociacién de personas que, conforme a unos
principios participativos y sociales, encaminan su acciéon al interés
colectivo de sus miembros; pero también, en su caso, al interés general,
tanto econémico como social.

2 J.M. CAMPO RUiz, M.A. GARCIA CALAVIA, Empresas autogestionadas, participadas y empleo.
CTA y Sociedades Laborales, en R. CHAVES AVILA, 1.G. FAJARDO GARCIA, J.L. MANZON
CAMPOS (dirs.), Manual de economia social, Tirant lo Blanch, 2020, p. 264.

3 Vid. M.E. SERRANO CHAMORRO, Tendencias, retos y oportunidades de la economia social, Tirant
lo Blanch, 2024, p. 21.

4 Vid. E. GARCIA RU1Z, E/ régimen societario de las sociedades laborales en la nueva ley 44/ 2015, de
14 de octubre, de sociedades laborales, en Revista de Estudios Cogperativos, 2017, n. 123, p. 88.

> J.I. GARCIA NINET, Coogperativas de trabajo asociado, sociedades laborales y fomento del
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La Ley 44/2015 las define como «aquellas sociedades anénimas o de
responsabilidad limitada que se someten a los preceptos establecidos en la
presente ley» (art. 1.1). Se establecen como requisitos para obtener la
calificacion de sociedad laboral «que al menos la mayorfa del capital social
sea propiedad de los trabajadores que presten en ellas servicios retribuidos
de forma personal y directa, en virtud de una relacién laboral por tiempo
indefinido» asi como que «que ninguno de los socios sea titular de acciones
o participaciones sociales que representan mas de la tercera parte del capital
socialy, salvo determinadas excepciones previstas en la Ley y que el numero
anual de horas trabajadas por trabajadores que no tengan la condiciéon de
socios «no sea superior al cuarenta y nueve por ciento del cémputo global
de horas-afio trabajadas en la sociedad laboral por el conjunto de los socios
trabajadores» (art. 1.2).

El propésito del primer requisito consiste en la garantia de que el
control y la direcciéon de la sociedad va a recaer en manos de los socios
trabajadores pudiendo pertenecer el resto del capital social a otros sujetos
que no cuenten con el estatus laboral en la organizacién. El objeto del
segundo requisito consiste en asegurar un reparto equilibrado del poder
entre los socios, evitando que alguno pueda concentrar una posicion
dominante. En este sentido, la distribucion del capital debe verse reflejada
en la estructura de los 6rganos de gobierno, y si éstos se organizan como
consejo de administracién, su composicion ha de ajustarse a criterios de
proporcionalidad®. Por su patte el tercer requisito tendria como propésito
garantizar que la sociedad laboral mantenga su caracter participativo
evitando que funcione en la practica como una sociedad ordinaria con
trabajadores asalariados que no cuenten con participaciéon en el capital
social de la empresa.

Como se ha indicado, las sociedades laborales constituyen una férmula
societaria singular dentro del ordenamiento juridico espafol, caracterizado
por la participacién mayoritaria de los trabajadores en el capital social de la
empresa pudiendo adoptar, como se ha indicado en la definicién, la forma
juridica de sociedad anénima laboral o sociedad de responsabilidad limitada
laboral. De este modo, aunque se trata de una forma societaria de derecho
mercantil, dada la naturaleza hibrida de la sociedad laboral, estin

cooperativismo, en Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2014, n. 37, p.
42.

¢ Vid. F. CAVAS MARTINEZ, Aspectos juridico-laborales de la relacidn del socio trabajador profesional
con la sociedad laboral profesional, en F. CAVAS MARTINEZ, 1. ESCUIN IBANEZ, G. RODRIGUEZ
INIESTA, Estatuto Profesional y Seguridad Social de los socios trabajadores en las sociedades laborales,
Laborum, 2023, pp. 49-50.
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condicionadas por criterios laborales y de participacion de los trabajadores
en el capital social.

Dicha concepcién hibrida se ve reforzada por lo dispuesto en el
preambulo de la Ley 44/2015, que sitta el origen de este tipo de sociedades
en las experiencias de autoempleo colectivo surgida en los afios setenta y
conecta su reconocimiento juridico con el mandato constitucional de
promover la participacion de los trabajadores en la empresa y su acceso a la
propiedad de los medios de produccién (art. 129.2 CE). Asimismo, se
subraya que las sociedades laborales se definen por sus fines y principios
orientadores como entidades de la economia social, lo que justifica un
tratamiento normativo especifico dirigido a reforzar el control de la
empresa por parte de los trabajadores, fomentar su implicacién en la gestion
y consolidar un modelo empresarial estable, participativo y no meramente
coyuntural.

El régimen juridico de las sociedades laborales no se agota en su
normativa especifica, sino que se ve necesariamente completado por el
Estatuto de los Trabajadores, en la medida en que los socios trabajadores
ostentan una doble condicién: la de socios y, simultineamente, la de
trabajadores por cuenta ajena de la propia sociedad quedando por ello
sujetos a los mismos derechos y obligaciones que cualquier trabajador
dependiente’.

Esta configuraciéon asimismo encuentra su reflejo en el Texto
Refundido de la Ley General de la Seguridad Social (art. 136.2, letras 4y ¢),
donde se dispone la inclusiéon obligatoria en el Régimen General de los
trabajadores por cuenta ajena y asimilados a los socios trabajadores que
cumplan los requisitos de participacion en el capital social previstos en la
Ley 44/2015 (art. 1.2.5), incluso cuando formen parte del érgano de
administracién y

por su condicién de administradores de las mismas, realicen funciones
de direccién y gerencia de la sociedad, siendo retribuidos por ello o por
su vinculacién simultinea a la sociedad laboral mediante una relacién
laboral de caricter especial de alta direccién y no posean su control en
los términos previstos por el articulo 305.2.¢).

Segin lo dispuesto en este articulo estarfan de manera obligatoria
incluidos dentro del régimen especial de la Seguridad Social de los

7 Vid. F. CAVAS MARTINEZ, A. SELMA PENALVA, Relaciones laborales y condiciones e trabajo en
las entidades de economia social. Especial referencia a los iiltinos cambios normativos destinados a potenciar
la_incorporacion de jovenes trabajadores en las entidades de economia social, en Revista de Trabajo y
Seguridad Social — CET, 2013, n. 368, p. 6.
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trabajadores por cuenta propia o auténomos los socios trabajadores de
sociedades laborales cuando su participacion en el capital social, junto con
la de su céonyuge y al de sus familiares por consanguinidad, afinidad o
adopcién hasta el segundo grado con quienes convivan, alcance al menos
la participacién en el capital social del cincuenta por ciento. No obstante,
quedaran excluidos de esta situacién si acreditan que el control efectivo de
la sociedad requiere de la participacion de personas ajenas a su ambito
familiar. Con relaciéon a dicho control se pronuncia el Tribunal Supremo
poniendo de manifiesto que la titularidad de, al menos, el cincuenta por
ciento del capital social determina por si sola la existencia de control
efectivo, configurandose como una presuncion zris et de iure que no admite
prueba en contrario®.

En el ambito del emprendimiento colectivo, las formas mercantiles
propias de la economia social, tales como las cooperativas y especialmente
las sociedades laborales, han demostrado una notable capacidad de
resistencia ante escenarios de inestabilidad econémica y tensiones
estructurales del mercado de trabajo. Esta mayor solidez no responde a un
mero dato coyuntural, sino a caracteristicas juridicas y organizativas
especificas tales como que

estas férmulas tienen como objetivo principal dotar de incidencia social
—-mas alla de la generaciéon de beneficios— su desenvolvimiento
empresarial; desatrollan su actividad proporcionando bienes y setvicios
sin deslocalizarse habitualmente, y buscando soluciones innovadoras en
el territorio en el que se asientan, generando empleo digno y de calidad
para quienes las conforman; utilizando sus excedentes principalmente
para fines sociales, o revertiendo una gran parte de los mismos a la propia
sociedad; y estin sometidas a una gestién responsable y trasparente de
acuerdo a los principios de democracia y gestion participativa entre
otros’.

En este sentido las sociedades laborales, puede decirse, presentan
ventajas determinantes en su constitucion las cuales conviene analizar de
manera independiente.

8 1id. STS 313/2019, de 6 de febrero (rec. 758/2016).

® M.S. FERNANDEZ SAHAGUN, E/ emprendimiento desde la economia social. la cara mds social del
derecho mercantil: el caso de las sociedades laborales, en E. GARCIA GARCIA (ed.), CUICIID 2018.
Congreso_universitario_internacional sobre comunicacion_en la_profesion y en la Universidad de boy.
Contenidos, investigacion, innovacion y docencia, Historia de los Sistemas Informativos, 2018, p.

242.
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3. La sociedad laboral, un instrumento adecuado para el
asociacionismo laboral

La economia social en Espafia ha desempefiado un papel importante a
lo largo de las distintas etapas de la evolucién econémica. En particular, en
los periodos de crisis mas dificiles, las entidades de economia social han
actuado como una respuesta eficaz a las necesidades de la sociedad. En
algunos casos, esto ha sido posible porque sus proyectos estan fuertemente
vinculados al territorio y han sabido mantener estructuras solidas frente a
los cambios econémicos y, en otros, porque han representado una
alternativa ante la quiebra de empresas, garantizando la continuidad de la
actividad empresarial y el empleo'’. Asimismo, los valores recogidos en la
Ley 5/2011, de 29 de marzo, de Economia Social (art. 4), son principios
otientadores de la actuacion de este tipo de entidades que se traducen en el
empleo que se genera en su seno, caracterizado por su estabilidad y
calidad"".

Por su parte,

la sociedad laboral es una férmula de emprendimiento colectivo efectiva
que, ademas de generar actividad econémica y empleo, contribuye a la
democratizacién de la economia, ofreciendo oportunidades de empleo y
desarrollo profesional y personal.

Por sus principios configuradores, esto es, participacion mayoritaria de
las personas trabajadoras en el capital social, vinculaciéon estable entre
trabajo y propiedad y orientacion hacia la estabilidad del empleo, constituye
una férmula eficaz para atraer y fidelizar talento mediante su conversiéon en
socios trabajadores. Este rasgo diferencial no solamente refuerza el
compromiso e implicacion en el proyecto empresarial, sino que también
favorece la consecucion de intereses sociales a largo plazo y la retencion del
capital humano estratégico. En este contexto, esta forma juridica de
sociedad se revela como un modelo especialmente adecuado para la
creacion de empresas escalables, orientadas a la innovacion y la tecnologfa,
como por ejemplo las “startups” que compiten en entornos altamente
dinamicos y necesitan captar y consolidar talento cualificado. Por ello, la
sociedad laboral puede desempefiar un papel prioritario facilitando la

10 177d. M. DiAzZ FONCEA, C. MARCUELLO SERVOS, Impacto econdmico de las cooperativas. 1.a
generacion de emipleo en las sociedades cooperativas y su relacion en el PIB, en Revista de Economia

Piiblica, Social y Cooperativa, 2010, n. 67, p. 25.
1 Vid. F.M. FERRANDO GARCIA, Lncentivos al empleo. por cuenta propia y gjena. a través de
entidades de economia social, en Revista de Derecho de la Seguridad Social, 2016, 1. 6, p. 111.
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implantacién de iniciativas empresariales innovadoras y sostenibles que
generen una situacion de empleo estable'”.
De manera general puede afirmarse que

la sociedad laboral prioriza el objetivo del empleo estable y de calidad
sobre la maximizacién de los beneficios y su distribucién; da prioridad a
las personas sobre el capital; promueve la participacién de los socios y
trabajadores en los 6rganos sociales; la gestion tiende a ser democratica
al no haber grandes diferencias en el capital aportado por los socios,
ademds la propia ley prohibe que un socio detente més de la tercera parte
del capital social; y es solidaria porque favorece la integraciéon como
socios de sus trabajadores!3.

De manera concreta con relacion a las ventajas que presenta la
constitucién de las sociedades laborales en Espafia, pueden destacarse las
siguientes que se exponen a continuacion.

3.1. Beneficios fiscales

La propia Ley de Sociedades Laborales y Participadas trata de forma
especifica esta materia. Se dispone que las entidades mercantiles que
ostenten la condicion de sociedad laboral puedan acogerse a una
bonificacién del Impuesto sobre Transmisiones Patrimoniales y Actos
Juridicos Documentados del 99% de la cuota correspondiente. Dicho
beneficio es aplicable por la adquisicion, por cualquier titulo, «de bienes y
derechos provenientes de la empresa de la que proceda la mayoria de los
socios trabajadores de la sociedad laboral» (art. 17). Se trata por tanto de un
incentivo fiscal dirigido a fomentar la continuidad empresarial a través de
térmulas de economia social, que facilita los procesos de trasformacién o
sucesion empresarial en favor de los propios trabajadores organizados bajo
la forma juridica de sociedad laboral.

Ademas de esta ventaja tributaria referida de manera expresa en la Ley,
puede hacerse referencia a otra serie de beneficios fiscales. Asi, la Ley
27/2014, de 27 de noviembre, del Impuesto sobre Sociedades, configura
un beneficio fiscal especifico para las sociedades laborales al permitir la

12 1id. R.1GLESIAS GARCIA, Sociedad Laboral: reflexciones, en M. GARCIA JIMENEZ, S. REYNA
FERNANDEZ (coords.), Socedades laborales: 40 asios de innovacion social, CIRIEC-Espafia, 2025,
p. 177.

13 G. FAJARDO GARCIA, La sociedad laboral. Concepto, calificacion, descalificacion y principales
caracteristicas, en G. FAJARDO GARCIA (dit.), Participacion de los trabajadores en la empresa y
sociedades laborales, Tirant lo Blanch, 2020, p. 601.
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amortizacion libre de los elementos del inmovilizado material, intangible e
inversiones inmobiliarias adquiridos durante los cinco primeros afios desde
calificacion laboral de la sociedad, siempre que estén afectos a la actividad
que constituya el objeto social (art. 12.3.a).

En cuanto a la consideracién de esta figura mercantil en el ambito del
Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas (IRPF), en la Ley 35/2000,
de 28 de noviembre, de modificacién parcial de las Leyes de los Impuestos
sobre Sociedades, sobre la Renta de no Residentes y sobre el Patrimonio,
«falta un tratamiento tributario que fomente la intervenciéon de los
trabajadores en el capital de estas sociedades»'?, esto es, en el ambito de este
impuesto, los socios trabajadores tributaran por los rendimientos de trabajo
o ganancias patrimoniales, y se aplicaran las reglas generales del impuesto
como cualquier otro contribuyente, sin que la Ley establezca un tratamiento
diferenciado por el solo hecho de ser socio trabajador de una sociedad
laboral. Ahora bien, dicha normativa si bien no establece un régimen fiscal
propio para estas empresas, si contempla determinados beneficios fiscales
vinculados a situaciones concretas en las que pueden estar involucrados los
socios trabajadores de la sociedad laboral. Asi se declara exenta la prestacion
por desempleo percibida en la modalidad de pago tnico cuando se destina,
entre otros supuestos, para el caso de que el contribuyente se hubiera
integrado en la sociedad laboral cumpliendo con las condiciones
establecidas por la normativa (art. 7.7). Por otra parte, la Ley incluye a las
sociedades laborales dentro del elenco de entidades que pueden generar
derecho a deducciéon por inversion en empresas de nueva o reciente
creacion siempre y cuando se cumplan los requisitos establecidos en la
misma (art. 68).

Dada la escasez de una normativa fiscal “ad hoc” para las sociedades
laborales se pone de manifiesto en la doctrina la procedencia de una
normativa reguladora de la tributacién en el ambito de las sociedades
laborales, «considerando que, normalmente, se disefian pensando en las
sociedades de capital no laborales, con lo que en algunos aspectos puede
penalizar a aquéllas» .

3.2. Acceso a incentivos y medidas de fomento publico

Las sociedades laborales pueden beneficiarse de subvenciones y

14 1. SUBERBIOLA GARBIZU, Beneficios fiscales de las sociedades laborales en la 1ey 44/ 2015, de 14
de octubre, de sociedades laborales y participadas, en Lex Social, 2017, 1. 2, p. 125.

15 M.P. ALGUACIL MARI, La necesaria reforma del tratamiento fiscal de las sociedades laborales en
Revista del Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2022, n. 153, p. 287.
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programas especificos de apoyo al empleo y a la economia social. Tanto en
la Administracién General del Estado como las comunidades auténomas
pueden desarrollarse convocatorias concretas destinadas a entidades de
economia social, en las que las sociedades laborales son consideradas como
sujetos prioritarios. Estas medidas se enmarcan dentro de estrategias mas
amplias de politica econémica y empleo que reconocen el papel de estas
entidades en la generacién de empleo de calidad y la cohesion social.

En el ambito estatal destaca la convocatoria de subvenciones a la
promocién de la Economia Social v de la Responsabilidad Social de las
Empresas, la cual viene regulada en la Orden TES/889/2024, de 19 de
agosto, por la que se establecen las bases reguladoras de la concesion de
subvenciones a las actividades de promocion de la economia social y de la
responsabilidad social de las empresas y para sufragar los gastos de
funcionamiento de los entes representativos de la economia social de
ambito estatal. En el ambito de las sociedades laborales se establece una
linea de ayuda concreta cuyo objeto es sufragar parcialmente los gastos de
funcionamiento de, entre otros entes representativos de la economia social,
de asociaciones de ambito estatal de sociedades laborales (art. 1.2.5). Estas
ayudas vienen justificadas segun se indica en el cuerpo introductorio de esta
normativa por el fomento de la economia social, como via de generacion
de empleo, asi como en el estimulo de iniciativas empresariales que tengan
por objeto satisfacer la demanda de determinados bienes o servicios
mediante la constitucién de entidades de economia social.

A nivel autonémico, recientemente también pueden apreciarse
distintos programas de ayuda. A titulo ilustrativo, desde la Xunta de Galicia
actualmente existen las ayudas para el fomento del emprendimiento en
economia social cuyo objetivo es impulsar el emprendimiento dentro del
ambito de la economia social y ofrecer ayudas para fomentar la
incorporacion de personas como socias trabajadoras en las sociedades
laborales. Otro ejemplo viene determinado por la subvenciéon convocada
por el Principado de Asturias (subvencion para la difusion de la economia
social v el fomento del asociacionismo) cuya finalidad viene determinada
por el acceso a ayudas econémicas destinadas a fortalecer el tejido
asociativo de la economia social potenciando el conocimiento del
autoempleo por parte de la sociedad.

3.3. La seguridad juridica del asociacionismo laboral

Las empresas de Economia Social representan un modelo dindmico
flexible para la promocién del desarrollo econdémico y la generacién de
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riqueza impulsor del progreso econémico y social de las regiones,
constituyendo un valioso instrumento favorecedor de las relaciones
interpersonales en la sociedad!®.

Desde esta premisa general, la sociedad laboral se inserta en el ambito
de la economia social como una figura que se articula técnicamente sobre
la estructura propia de las sociedades de capital. Esta configuracién resulta
especialmente relevante cuando se analiza el régimen de responsabilidad de
los socios trabajadores, elemento que constituye uno de los pilares de su
seguridad juridica en el trafico mercantil.

En términos generales, podria pensarse que la uniéon de trabajadores
permite fortalecer la consecucién de objetivos comunes mediante formulas
de organizacion colectiva. Desde este punto de vista, cabe sefialarse que
mediante determinadas estructuras juridicas, como por ejemplo la
comunidad de bienes, puede articularse un cierto grado de colaboracion
profesional entre trabajadores. Por tanto, si bien puede afirmarse que la
unién de esfuerzos permite canalizar iniciativas econémicas comunes, la
consideracion de la comunidad de bienes como una forma de
asociacionismo laboral debe realizarse con ciertos matices.

Asi, la comunidad de bienes se configura como una figura juridica en
la que los comuneros comparten la propiedad de un bien o derecho y lo
utilizan expresamente para el ejercicio de una actividad econémica. Desde
esta perspectiva funcional, podria sostenerse que en este ambito existe un
cierto elemento de asociacionismo, en la medida en que varias personas se
organizan para trabajar o desarrollar conjuntamente una determinada
actividad profesional. Sin embargo, no puede afirmarse que la comunidad
de bienes constituya una forma tipica de asociacionismo laboral,
especialmente si se compara con otras figuras juridicas especificamente
disefiladas para la cooperacion entre trabajadores en el ambito de la
economia social, como es el caso de la sociedad laboral.

En efecto, mientras que la comunidad de bienes carece de personalidad
juridica, las sociedades laborales, se estructuran sobre la base de una
sociedad de capital dotada de personalidad juridica independente lo cual
adquiere especial relevancia desde el punto de vista de la responsabilidad de
los socios trabajadores respondiendo éstos de las deudas sociales hasta el
limite del capital aportado. Por ello, se considera que la limitacién de
responsabilidad de los socios en las sociedades de capital es uno de los
principales incentivos para emprender proyectos empresariales arriesgados,

16 M. CUADRADO SERRAN, A.M. CIRUELA LORENZO, Las sociedades cooperativas y sociedades
laborales como motor de desarrollo econdmico y social- andlisis de su inpacto socioecondmico en la region de
Andalucia, en Revista de Estudios Cogperativos, 2014, n. 115, p. 66.
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ya que se protege el patrimonio empresarial de los socios frente a las deudas
que pueda contraer la sociedad en la que participan'’.

Por contrario en la comunidad de bienes, los comuneros responden
personalmente por las deudas recaidas en el ejercicio de su actividad
profesional con todos sus bienes presentes y futuros. Asi, desde la
perspectiva de la seguridad juridica en el trafico mercantil, la limitacién de
responsabilidad propia de las sociedades laborales constituye,
efectivamente, una ventaja evidente en el desarrollo de la actividad
mercantil y para la protecciéon patrimonial de los socios trabajadores.

Ahora bien, esto no significa que la configuracion de la comunidad de
bienes como entidad juridica de trabajo colaborativo carezca de ciertos
elementos que puedan resultar atractivos desde la 6ptica organizativa y de
gestion de la actividad empresarial. En particular, frente a la estructura
societaria de las sociedades laborales, sometidas en gran medida a las reglas
propias de las sociedades de capital, la comunidad de bienes puede ofrecer
una mayor simplicidad organizativa y una participacién mas directa de los
comuneros en la gestién de la actividad econémica. Dicho de otro modo,
el cardcter menos formalizado de esta figura puede facilitar formas mas
inmediatas de participaciéon en la cogestion de los trabajadores en la
empresa.

En este sentido, la participacion de los socios trabajadores en el capital
social de las sociedades laborales les confiere una serie de derechos
societarios reconocidos en la normativa reguladora de este tipo de
sociedades y en con caracter general en la Ley de Sociedades de Capital. Sin
embargo, el reconocimiento de tales derechos dista de suponer una
auténtica cogestion de la sociedad por parte de los socios trabajadores. En
efecto, es el 6rgano de administracion, al igual que ocurre en la sociedad de
capital, al que de manera efectiva le corresponde la direccion y la gestion de
la actividad empresarial. De esta forma se plantea la gestion empresarial
como un inconveniente el desarrollo empresarial de las sociedades
laborales.

17 Vid. M. EYCHART ORTIZ, La linitacion de responsabilidad del socio en las sociedades mercantiles
de capital, Tesis Doctoral, Universidad de Deusto, 2023, p. 58.

23

@ 2026 ADAPT University Press


https://deustoteka.deusto.es/items/9377622e-5930-4cc8-ad0a-c6f8ac07dab5
https://deustoteka.deusto.es/items/9377622e-5930-4cc8-ad0a-c6f8ac07dab5

FRANCISCO JESUS PADILLA FALCON

24

4. El papel de los socios trabajadores en la cogestion de las
sociedades laborales

4.1. La gestion en la normativa y como un elemento que favorece la
cohesion social

Como se ha hecho referencia, la constitucién de una sociedad laboral
plantea varias ventajas, no solamente las mencionadas expresamente en el
apartado anterior, sino otras como la también referida al mantenimiento de
la estabilidad en el empleo. No obstante, a pesar de las ventajas sefialadas,
algin autor apunta que el nimero de sociedades que finalmente solicitan la
calificacién como sociedad laboral es significativamente inferior al de
aquellas que potencialmente podrian acceder a ella. En este sentido, se ha
seflalado que esta escasa solicitud puede explicarse, fundamentalmente, por
dos factores: el limitado conocimiento existente sobre esta figura juridica y
la percepcion de que los incentivos asociados a su calificacion resultan
insuficientes en comparacién con otras férmulas empresariales'®.

Conforme a lo expuesto, es evidente que el asociacionismo laboral
traducido en la constituciéon de una sociedad laboral puede ser ventajoso
cuando los trabajadores suelen alinearse no solamente para el desarrollo de
una determinada actividad profesional, sino también como participes del
capital social de la empresa en el cual desempefian su trabajo. En este punto
adquiere relevancia la gestion o mejor dicho la cogestion de la sociedad por
parte de los socios trabajadores, planteandose la hipotesis de si, de acuerdo
con la normativa actual, existe en la realidad una verdadera cogestion de las
sociedades laborales por parte de los socios trabajadores.

En este sentido en la Ley 44/2015 existen varias disposiciones
normativas que inciden en la participacion y gestion de los socios
trabajadores dentro de la sociedad laboral. Si bien no existe un unico
articulo o capitulo que desarrolle este tema, hay varios preceptos que hacen
referencia al papel que juegan los socios trabajadores en el ambito de la
propiedad, la toma de decisiones y el funcionamiento de la empresa.

Asi, por un lado, esta el ya mencionado art. 1 donde se articulan una
serie de reglas referidas a la participacion en el capital social por parte de los
socios trabajadores implicando la posicion central que éstos tienen en la
propiedad de la sociedad. Por otra parte, el art. 6 regula el derecho de
adquisicion preferente de acciones o participaciones sociales buscandose

18 1774, P. BEL. DURAN, G. LEJARRIAGA PEREZ DE LAS VACAS, Sociedades de responsabilidad
limitada_calificables y sociedades participadas: una aproximacion a su_cuantificacion, en Revista de
Estudios Cogperativos, 2018, n. 127, pp. 22-23.
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aqui que sean siempre los trabajadores quienes mantengan el control de la
empresa. También adquiere relevancia la regulacion fijada en la DF 1°
donde se establecen las reglas de cotizacion bien como trabajador por
cuenta ajena o como autbnomo en el supuesto de que un socio trabajador
cuente también con la condicién de administrador de la empresa
distinguiéndose si éstos poseen el control efectivo, directo o indirecto de la
sociedad de acuerdo con las reglas establecidas en el Texto Refundido de la
Ley General de la Seguridad Social (art. 305).

No deben olvidarse las reglas que a este respecto se encuentran
recogidas en la Ley de Sociedades de Capital, aplicable a este ambito como
derecho supletorio. Esto es, la normativa que afecta a la cogestion de las
sociedades laborales por parte de los socios trabajadores no aparece
desarrollada de forma exhaustiva en la Ley 44/2015, por lo que se
complementa con lo establecido en el RDL 1/2010. Ahora bien, puede
decirse que estas reglas al igual que ocurre con las establecidas en la Ley de
Sociedades Laborales y Participadas son normas de gestién indirecta de la
sociedad debido a que no conlleva una implicaciéon directa en la
administraciéon de la entidad por parte del socio trabajador. Entre otras se
articulan el derecho de asistir y votar en las juntas generales de la sociedad
(arts. 93 y 179) participando activamente en las decisiones que son
competencia de la junta general y que afectan directamente a la gestion de
la empresa, tales como, la aprobacién de las cuentas anuales, el
nombramiento y separaciéon de los administradores, modificaciéon de
estatutos sociales o el aumento y la reducciéon del capital social (arts. 159 y
160).

Asimismo, los socios también pueden llevar a cabo una participacion
directa en la gestion de administracion de la empresa ya que pueden ser
nombrados administradores de la sociedad o integrantes del 6rgano de
administracion lo cual aqui si supone una intervencion directa en la gestion
empresarial toda vez que el cargo de administrador de la sociedad implica
la gestion y representacion de la misma (art. 209).

Conforme lo expuesto, ciertamente existe una intencion normativa de
que los socios trabajadores sean no solamente participes en el capital social
de la empresa sino también intervengan en la gestiéon de la misma. De este
modo, desde la doctrina se pone de manifiesto que «esta figura societaria
[...] se ha convertido en el instrumento juridico mas utilizado por los
trabajadores para convertirse, ademas, de forma colectiva, en empresarios
gestores de su propia empresa»'’.

19 L. DIEZ ACIMAS, Régimen juridico de las Sociedades Iaborales y Participadas (Andlisis de la ey
44/2015, de 14 de octubre), en Deusto Estudios Cooperatives, 2016, n. 8, p. 53.
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Asi, una participacién en la gestién en el ambito de las sociedades
laborales por parte de los trabajadores no solamente afecta al
funcionamiento interno de la empresa, sino que ademas tiene unas
consecuencias sociales mas amplias. Efectivamente, las sociedades laborales
deberfan favorecer la cohesion social ya que, dada la forma de organizacién
de este tipo de sociedades, el hecho de que la mayorfa del capital social
pertenezca a los trabajadores de la empresa implica que éstos participen en
la toma de decisiones y se sientan mas implicados con el proyecto
empresarial. Del mismo modo, el hecho de ser participes en el capital social
y por tanto propietarios de la empresa implica que se produzca un reparto
equilibrado de la riqueza entre los socios, evitindose que se concentre en
pocos propietarios que no tengan la condiciéon de trabajadores en la
sociedad laboral.

Asimismo, el disefio de este tipo de sociedades suele priorizar el
mantenimiento del empleo y la creacién de puestos de trabajo estables
contribuyéndose asi a la reduccion de la exclusién social. Ademas, su
funcionamiento favorece el fortalecimiento de la comunidad, ya que
muchas sociedades laborales surgen con el objetivo de mantener empresas
en crisis o evitar cierres y deslocalizaciones. Gracias a ello, ayudan a
preservar y reforzar la actividad econémica en el entorno donde se ubican.

Prueba de lo expuesto se manifiesta en la literatura académica donde
se ha examinado la contribucién de la economia social, especialmente de las
cooperativas y las sociedades laborales, a la cohesiéon social desde la
perspectiva de la calidad del empleo. Los resultados obtenidos coinciden
con otras investigaciones, tanto en el ambito nacional como internacional,
al evidenciar que las entidades de economia social desempefian un papel
clave como organizaciones empresariales de generar empleo de calidad™.

Del mismo modo se hace referencia a que las empresas de economia
social han demostrado ser una alternativa clave para el desarrollo local y la
integraciéon sociolaboral. Estas organizaciones cumplen un papel
importante en la creaciéon de empleo ligado a los territorios de procedencia
de sus trabajadores. Asimismo, contribuyen a generar riqueza, fortalecen el
tejido empresarial con empleos de calidad y favorecen la cohesion social y
territorial ya que mantienen su actividad en el lugar donde se originan y no
se trasladan a otros lugares®.

20 V7d. R. SANTERO-SANCHEZ, R.B. CASTRO NUNEZ, Calidad del _empleo creado en las
cooperativas y sociedades laborales en la recuperacion econdmica 2013-2016. Andlisis del caso de Espasia,
en Revista de Estudios Cooperativos, 2022, n. 142, p. 14.

20 Vid. A. MELIAN NAVARRO, V. CAMPOS CLIMENT, Ewprendedurisnio y economia social conro
mecanismos de insercion sociolaboral en tiempos de crisis, en Revista de Estudios Cooperativos, 2010, n.

100, pp. 54y 61.
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4.2. El problema de la cogestion directa
Planteamiento general

Conforme al modelo previsto en el Texto refundido de la Ley de
Sociedades de Capital, asi como en la Ley de Sociedades Laborales y
Participadas, la gestién ordinaria o diaria de la sociedad laboral no
corresponde a los socios trabajadores sino al 6rgano de administracion ya
esté constituido en la forma de administrador tnico, varios administradotes
o consejo de administracion segun el caso. Efectivamente, la normativa
prevé que las funciones el socio trabajador en la sociedad laboral, al igual
que ocurre en las sociedades de capital, no se limitan a la gestion ordinaria
propiamente dicha, sino que abarcan principalmente tareas de direccion
estratégica, control y designacion de los gestores.

De este modo, la administracién de la sociedad se concentra en un
reducido grupo de personas que son quienes efectivamente dirigen la
actividad empresarial, ostentan su representacion frente a terceros, adoptan
las decisiones operativas y ejecutan la estrategia empresarial. Por su parte,
los socios trabajadores desarrollan una gestion indirecta o mediata en la
sociedad laboral haciéndolo a través de la junta general, pudiéndose decir
que éstos no intervienen en las decisiones ordinarias de la empresa, pero si
determinan el marco en el que los administradores ejercen su funcién de
gestion en la entidad mercantil.

Realizada esta exposicion puede decirse que existen dos tipos de
administracién en la sociedad laboral: la primera serfa la que se corresponde
con la que se identifica con la de cualquier sociedad de capital conforme a
lo expuesto en la normativa, esto es, una gestion societaria de caracter
juridico-formal en la cual intervienen la junta general de socios con unas
funciones determinadas; y por otro lado una gestiéon empresarial o direccion
de caracter operativo desde la cual se organiza la produccion, se toman las
decisiones comerciales, de contratacion y se desarrolla la estrategia diaria de
la sociedad. Sin perjuicio de la contrataciéon de directivos o gerentes que
desempefien de manera externa dicha funcién, esta segunda forma de
gestion corresponde a los administradores de la sociedad laboral,
ocurriendo que en muchas entidades son los socios trabajadores quienes
desempefian el papel de administrador sin que esta situacién derive de una
atribucion directa de la Ley.

La posicion, por lo tanto, del socio trabajador dentro de la sociedad
laboral, se corresponde con una figura de caracter hibrido entre la del
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trabajador por cuenta ajena y el socio industrial” siendo su papel en la

empresa, en lo que respecta a cuestiones de gestion, similar a éste conforme
a la regulacion establecida en la Ley de Sociedades de Capital. Por tanto, la
participacion de la figura del socio trabajador en el ambito de las sociedades
laborales se configura en el sentido de que no comporta una confusion
entre su condicién de socio y su vinculo laboral, sino en la coexistencia de
dos planos juridicos diferenciados. Asi, la pertenencia a la sociedad se
articula a través de una relacién de caracter asociativo, mientras que la
prestacion laboral propiamente dicha o de servicios a la entidad mercantil
se inserta en el marco de una relacion laboral dotada de sus propias notas
definitorias, esto es, dependencia, ajenidad, voluntariedad y retribucién.

Y efectivamente, la ausencia de una cogestion ordinaria o directa por
parte del socio trabajador en la sociedad laboral refuerza las notas de
dependencia y ajenidad ya que éste, a pesar de su implicacioén en la empresa
mediante su participacion en el capital social, esta sujeto a las instrucciones
y decisiones organizativas adoptadas por el correspondiente 6rgano de
administracion, lo cual le sitda en una posicion absolutamente equiparable
a la de un trabajador por cuenta ajena que presta sus servicios profesionales
para una sociedad de capital.

Propuestas del Gobierno de Esparia en materia de cogestion

Desde el Ministerio de Trabajo y Economia Social se ha impulsado la
elaboracion de un informe sobre Democracia en el Trabajo a una comisién
de expertos el cual fue publicado a principios de este afio 2026™. Si bien
este estudio no se centra en las sociedades laborales sino mas bien en las
sociedades de capital, se resalta la importancia de la cogestion mediante la
participacion de los trabajadores en la empresa.

Este trabajo pone de manifiesto el caracter limitado y meramente
formal del acceso de las personas trabajadoras a la participacién en la
empresa, subrayando que dicho acceso es en gran medida superficial y
carente de efectos vinculantes, especialmente en lo que respecta a las
decisiones estratégicas. Asi, el informe pone de relieve que en la mayorfa de
los paises europeos existe un reconocimiento legal de participacién de las
personas trabajadoras en los consejos de administraciéon y en la toma de

22 17id. F. CAVAS MARTINEZ, A. SELMA PENALVA, E/ estatuto juridico-profesional de los socios
trabajadores en la proyectada reforma de las sociedades laborales, en Revista Juridica de Economia Social

¥ Cooperativa, 2011, n. 22, p. 5.

25 COMISION INTERNACIONAL DE EXPERTOS Y EXPERTAS DE ALTO NIVEL SOBRE LA
DEMOCRACIA EN EL TRABAJO, Dos promesas a quienes trabajan: voz. y propiedad, Ministerio de
Trabajo y Economia Social, 2026.
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decisiones estratégicas en el ambito del gobierno corporativo de las
empresas, en el marco de modelos de cogestion. Frente a ello, Espafia
carece de un marco normativo general que garantice la participacién de las
personas trabajadoras en los 6rganos de administracion de las empresas.
Dicha circunstancia sitia a Espafia en una posicion diferenciada con
respecto a la mayoria de los paises de la Unién Europea y de la OCDE, que
cuentan con sistemas normativos mas desarrollados en este ambito™.

Se pone de manifiesto que «ninguna investigacion fiable ha demostrado
que la cogestiéon ponga en peligro la productividad, los beneficios o las
inversiones de las empresas; al contrario, los paises de Europa Central y del
Norte con cogestiéon dominan la economia mundial tanto en términos
econémicos (innovacion y productividad) como sociales (bienestar social y
cohesion social)»”, de este modo el fortalecimiento de la participacién de
los trabajadores en la empresa, a través de la cogestion, se considera una
herramienta eficaz para combatir la pobreza y la desigualdad, y constituye
ademas un apoyo clave a las politicas redistributivas tradicionales™.

La comision analizé las distintas vias por las que una iniciativa
legislativa que establezca la representacion de las personas trabajadoras en
los consejos de administraciéon puede acercar a Espafia a sus homodlogos
europeos, servir de impulso para la innovacién, la productividad y la
cohesién social, y aportar respuestas eficaces a los desafios a los que Espana
se enfrenta actualmente®’.

De manera concreta la comisiéon de expertos hace una serie de
recomendaciones al Gobierno de Espafia y sus interlocutores sociales con
un enfoque estratégico «disefiado para trasformar las empresas espafiolas
en las mas participativas e innovadoras organizaciones de Europa». Se
proponen, entre otras cuestiones, umbrales minimos en relacién con la
introduccién de trabajadores en los consejos de administracion de las
empresas, los cuales estarfan basados en el tamafio de la plantilla
correspondiéndose éstos con los siguientes ratios:

para empresas con entre 50 y 1.000 empelados, un tercio de los puestos
en el consejo se asignard a los representantes de las personas que
trabajan; para empresas con mas de 1.000 empleados, la mitad de los
puestos.

Asimismo, se plantea en cuanto al acceso de las personas trabajadoras

24 Lbidem, pp. 20-23.
25 [bidem, p. 110.

26 [bidens, p. 250.

27 [bidem, p. 24.
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a la propiedad de la sociedad que,

en las empresas con entre 25 y 1.000 empleados, mas del 2% de las
acciones deben ser propiedad y/o estar gestionadas por quienes trabajan
[...]; en las empresas con mas de 1.000 empleados, mas del 10% de las
acciones deben ser propiedad y/o estar gestionadas por los
trabajadores?S.

El planteamiento expuesto favorecerfa, sin duda, la cogestion de las
entidades empresariales, no obstante se suscita algin interrogante que
resulta necesario abordar. Destaca la cuestion relativa a qué sucede cuando
el trabajador adquiere la condicion de socio de la empresa y posteriormente
abandona la misma, ya sea de forma voluntaria o como consecuencia de un
despido, surgiendo la cuestion acerca de qué ocurre con su condicién de
socio dentro de la entidad mercantil.

Desde la perspectiva de la legislacioén societaria, en particular de la Ley
de Sociedades de Capital, se contemplan distintos supuestos tasados en los
que procede la pérdida de la condicién de socio, tales como la transmision
de participaciones sociales o acciones, la separacion o exclusion de socios o
la disoluciéon y liquidaciéon de la sociedad. En este contexto, parece
oportuno establecer una regulacion normativa especifica que, al tiempo que
exija de forma imperativa que el trabajador ostente la condiciéon de socio,
prevea que la extinciéon de la relacién laboral, con independencia de su
causa, conlleve necesariamente la pérdida de dicha condicién.

5. Conclusiones

A la vista del planteamiento normativo explicado, cabe ahora dar
respuesta a la hipétesis planteada anteriormente, esto es, si de acuerdo con
la expuesto en este articulo realmente existe una verdadera cogestion de las
sociedades laborales por parte de los socios trabajadores.

A pesar de que las sociedades laborales se caracterizan por la
participaciéon de los trabajadores en la propiedad del capital social y en
determinados procesos de toma de decisiones interviniendo a través de la
junta general, la normativa vigente no establece un modelo de una
verdadera cogestion directa de la empresa por parte de los socios
trabajadores. En efecto, aunque la Ley de Sociedades Laborales y
Participadas promueva la implicacion de los trabajadores en la estructura
societaria, el régimen juridico aplicable en materia de organizacién y

28 [bidem, p. 38.
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funcionamiento ordinario de este tipo de sociedades se completa con lo
dispuesto en la Ley de Sociedades de Capital que atribuye la gestion y
representacion societaria a las personas que ostenten la administracién de
la empresa quienes desempefian el papel de verdaderos gestores ordinarios
de la entidad mercantil.

En consecuencia, la intervenciéon del socio trabajador se articula
principalmente a través de derechos politicos en el ambito de la junta
general y de control del 6rgano de administracion sin que ello suponga una
atribucion generalizada de funciones de gestion ordinaria o direccién diaria
de la empresa. Desde esta perspectiva, puede afirmarse que el modelo de
sociedad laboral fomenta formas de participaciéon empresarial reforzada,
pero no promueve un sistema de cogestion directa de la actividad
empresarial por parte del conjunto de los socios trabajadores.

En este contexto, y con el objeto de reforzar el caracter participativo
de los socios trabajadores en el ambito de la gestién de las sociedades
laborales, pueden plantearse diversas propuestas orientadas a profundizar
la implicaciéon de éstos en la gobernanza de la empresa lo cual podtia
contribuir al fortalecimiento de la cohesién social. De este modo, una
mayor participacion de los trabajadores en las decisiones empresariales de
la empresa donde no solamente desempenan su actividad laboral sino que
también ostentan parte en la propiedad de la misma favoreceria modelos
organizativos mas inclusivos y reforzaria el compromiso de los trabajadores
con el proyecto empresarial, consolidando asi el papel de estas entidades
como instrumentos propios de la economia social.

En primer lugar, podria introducirse en la normativa mecanismos de
representacion obligatoria de socios trabajadores. Esta primera propuesta
consistirfa en reforzar la participacion de éstos en la gestion de la empresa
mediante la introduccién de cuotas minimas de representacion, ya sea
mediante mayorfa o una determinada proporcion, en el o6rgano de
administraciéon de la entidad mercantil, garantizandose que siempre la
mayorfa de los miembros de dicho o6rgano corresponda a socios
trabajadores. Esta medida permitirfa acercar la direccion efectiva de la
empresa a quienes efectivamente participan en la actividad productiva de la
misma.

Una segunda propuesta consistirfa en la incorporaciéon de mecanismos
institucionalizados de cogestion como por ejemplo 6rganos internos de
participacion o comités de socios trabajadores, con funciones de caracter
consultivo y vinculante en materias relevantes para la gestion empresarial
tales como la planificacién estratégica, politicas de empleo o decisiones de
especial trascendencia econémica. Esta medida permitirfa reforzar una
gobernanza de caracter participativo dentro de la empresa.
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Por dltimo, una tercera linea de reforma podria estar orientada a
profundizar en la dimensién democratica de las sociedades laborales,
aproximando su funcionamiento a modelos de mayor participaciéon de los
socios trabajadores en determinadas decisiones relevantes de la empresa.
En este sentido, podtia valorarse la introduccién de mecanismos mediante
los cuales, en determinadas cuestiones de especial trascendencia para la
actividad empresarial y en supuestos muy concretos establecidos en la
normativa, se requiera de forma inexcusable la aprobacién por la mayoria
de los trabajadores. Este aspecto permitiria reforzar la participacion efectiva
de quienes contribuyen de manera directa en la actividad productiva de la
empresa garantizando que determinadas decisiones estratégicas cuenten
con el respaldo de los socios trabajadores, sin alterar por ello el esquema
general de gestion societaria atribuido al érgano de administracion.

Como cierre a este trabajo, puede afirmarse que el modelo de sociedad
laboral establecido actualmente en la normativa, aun sin configurar un
verdadero sistema de cogestion directa constituye un instrumento adecuado
para promover la cohesion social a través de la participacion de los socios
trabajadores en el capital social de la empresa. Sin embargo, el
fortalecimiento de los mecanismos de intervencion de los socios
trabajadores en la gestién ordinaria de la entidad mercantil podria favorecer
una mayor implicacion de éstos en la empresa y reforzar su participacion en
los procesos de decisiéon empresarial.
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Worker Participation
and Publicly Held Companies in Italy
after Act No. 76/2025

ABSTRACT: The papetr examines, within the Italian context, the effects of Act No.
76/2025 (on workets’ participation) on publicly owned companies, reconstructing existing
participatory practices and assessing its coordination with Legislative Decree No.
175/2016, which regulates publicly owned companies. The analysis highlights the
opportunities and critical issues of the new regulation and undetlines the central role of
the social partners in developing participatory practices. The originality of the study lies in
investigating the impact of the reform in a context historically characterized by workers’
participation.
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PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES Y EMPRESAS PARTICIPADAS EN ITALIA

1. Introduccion

La entrada en vigor en Italia de la Legge 75 maggio 2025, n. 76, que
contiene disposiciones sobre la participacion de los trabajadores en la
gestion, en el capital y en los beneficios de las empresas, ha reavivado el
nunca apagado debate sobre la participacion de los trabajadores'.

La Ley, que lleg6 al Parlamento sobre la base de una iniciativa
legislativa popular promovida por la CISL, sufrié algunas modificaciones
de no despreciable relevancia durante el procedimiento legislativo iniciado
en la Camara de Diputados, entre las que destaca la eliminaciéon de las
disposiciones relativas a las sociedades con participaciéon publica®>. La
propuesta inicial, en efecto, prevefa para las sociedades publicas la
obligacién de integrar en el Consejo de Administracion, al menos, un
miembro, designado segun los procedimientos establecidos por la
negociacion colectiva, que pudiera representar los intereses de los
trabajadores asalariados’. Se trataba de una disposiciéon que, de haber sido
aprobada, habria marcado un punto de inflexiéon en la normativa, ya que
habria sido la propia ley la que determinara una verdadera cogestion en el
Consejo de Administracion?, consagrando directamente un importante
derecho de participaciéon, a diferencia de la opciéon general de los
proponentes de confiar a la negociacién todas las decisiones en la materia’.

De manera analoga, también fue suprimida del texto aprobado por el
Parlamento la otra disposicién obligatoria formulada en la Propuesta de Ley
original relativa a las sociedades participadas por las Administraciones
Publicas, es decir, la obligacion de constituir, sobre la base de los
procedimientos definidos por los convenios colectivos nacionales de sector,
«comisiones paritarias de consulta con representantes de los trabajadores»

U Cfr. M. TIRABOSCHI (ed.), Primeo commento alla legge di iniziativa popolare sulla partecipazione dei
lavoratori. Legge n. 76 del 15 maggio 2025, ADAPT University Press, 2025; T. TREU, La
partecipazione dei lavoratori: dalla proposta della Cisl al testo della Camera, en Diritti Lavori Mercati,
2025,n. 1.

2 Por “sociedades con participacion publica” se entiende, a efectos del art. 2.1.7 del Decreto
Legistativo 19 agosto 2016, n. 175, das sociedades de control publico, asi como las demas
sociedades participadas directamente por Administraciones Publicas o por sociedades de
control publicow.

3 Art. 5 de la Propuesta de Ley impulsada por la iniciativa popular presentada por la CISL,
La participacion en el trabajo. Por una gobernanza empresarial en la que participen los trabajadores.

* Vid. M. CORTL, L'eterno ritorno del dibattito sulla partecipazione in Itakia. La proposta della Cisl
nel quadro comparato, en Diritto delle Relazioni Industriali, 2023, n. 4, p. 943.

> En este sentido, con referencia al texto de la Propuesta de Ley, T. TREU, La proposta della
Cisl sulla partecipazione al lavoro. Per una governance di impresa partecipata dai lavoratori, en Diritto
delle Relazioni Industriali, 2023, n. 4, p. 907.
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con competencia sobre tematicas especificas «en las entidades de crédito,
en los bancos, en las empresas prestadoras de servicios publicos esenciales
y, en general, en las sociedades con participacién ptblica»’. También esta
prevision habia sido acogida favorablemente por la doctrina, que habia visto
en ella un claro impulso legislativo hacia un modelo italiano de
participacion’.

Mientras que los proponentes habian elegido el sector publico
ampliado como ambito privilegiado sobre el que articular las practicas
participativas mads incisivas, el legislador, sin embargo, optd por someter las
sociedades publicas a la disciplina comtin prevista para todas las empresas®,
renunciando a introducir disposiciones de caracter especial para ellas.

Pese a ello, cabe subrayar que, debido a sus peculiaridades, el sector
publico y el ambito de las empresas publicas puede resultar en realidad el
escenario mas idoneo para llevar a cabo ciertos ensayos sobre férmulas de
participaciéon y colaboracion de los trabajadores’. Esta observacion
encuentra una confirmaciéon adicional en el hecho de que, histéricamente,
en la experiencia italiana ha sido precisamente dentro de las sociedades
publicas donde se han registrado los fendémenos participativos mas
maduros'’, que han permitido superar, en la prictica, la supuesta
incompatibilidad entre el interés sindical y de los trabajadores en la
participacion y el interés general perseguido por las sociedades publicas',
aunque operen con légica empresarial'®.

Ante la eliminaciéon por parte del legislador de las disposiciones
dedicadas a las sociedades con participaciéon publica, parece oportuno
preguntarse, tras examinar la evoluciéon de la participacion de los
trabajadores (véase nfra, § 2) y las practicas actualmente existentes en el
ambito de las sociedades publicas (véase zfra, § 3), si y como la falta de una

¢ Art. 15, Propuesta de Ley CISL.

7 Vid. 1. ZOPPOLL, La partecipazione sindacale nella civilta digitale, en Diritto delle Relazioni
Industriali, 2023, n. 4, p. 974.

8 17id. M. TIRABOSCHL, Partecipazione dei lavoratori: oggetto e finalita della legge n. 76/2025, en
Argomenti di Diritto del Lavoro, 2025, n. 4, 1, p. 5806, quien especifica que, en todo caso, la
Legge n. 76/2025 se aplica a las empresas con participacion pablica.

0 Vid. B. CARUSO, Impresa partecipata e contratto di lavoro, en G. DE SIMONE, M. NOVELLA
(eds.), La regolazione del lavoro oltre il diritto del lavoro. Atti del Terzo Convegno annnale ILC-Labour
Law Community, Genova, 1-2 dicenrbre 2023, Editoriale Scientifica, 2024, p. 93, nota 97.

19 17d. 'T. TREU, La proposta della Cisl sulla partecipagione al lavoro. Per una governance di impresa
partecipata dai lavoratori, cit., pp. 893 y 897.

W Vid. L. ZOPPOLI, Rappresentanza collettiva dei lavoratori e diritti di partecipazione alla gestione
delle imprese, en Giornale di Diritto del Lavoro e di Relagioni Industriali, 2005, n. 107, p. 443.

12 Vid. S. PEDRABISSL, Pubblica amministragione e attivita di impresa, en Variazioni su Temi di
Diritto del Lavoro, 2019, n. 1, p. 11.
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disciplina ad hoc influird en la aplicacién de la Legge n. 76/2025 —y, en general,
de las practicas participativas— dentro de las sociedades publicas (véase zfra,

4.

2. La participacion en las empresas con participacion publica: una
larga historia

Para reconstruir el origen histérico de la participaciéon de los
trabajadores en las empresas con participaciéon publica conviene recordar
que el art. 3.3 de la Legge 22 dicembre 1956, n. 1589 —vigente hasta su
derogacion mediante el referéndum de los dias 18 y 19 de abril de 1993—
dispuso la cesacion de las «relaciones asociativas de las empresas con
participacion estatal mayoritaria con las organizaciones patronales de los
demas empleadores», provocando el denominado “descuelgue”’ de las
empresas publicas respecto de las asociaciones representativas de los
empleadores privados. Como consecuencia de esta disposicion, se
desarrollé, en relacion con las empresas con participacion publica, un
sistema de negociaciéon colectiva distinto del de las demas empresas
privadas que desde el principio presentd rasgos peculiares y originales,
especialmente con referencia a las relaciones entre las partes firmantes del
convenio colectivo.

Precisamente debido a la particular filosofia cooperativa orientada a
fomentar la participacion de los trabajadores que caracterizé al empleador
en las empresas publicas, no faltaron en los convenios colectivos de las
sociedades participadas por las Administraciones Publicas, ya desde los
afios Setenta, ensayos con soluciones inéditas'*.

Sin embargo, fue a mediados de los afios Ochenta cuando, sobre la
base del entonces creciente debate sobre la democracia econdmica, en las
empresas con participacion publica se desarrollé una polémica sobre las
practicas de informacién, consulta y codecision que conducirfa a la firma
del lamado Protocolo del Istituto per la Ricostruzione Industriale (IRI) de
18 de diciembre de 1984", uno de los experimentos més significativos —

13 Vid. E. REDENTI, A proposito dello «sganciamento, en Rivista Trimestrale di Diritto e Procedura
Civile, 1960, n. 1, pp. 163-168.

14 Vid. G. GHEZZ1, La partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese ed il sistema contrattuale
delle informazioni e della consultazione del sindacato, en Rivista Giuridica del Lavoro e della Previdenza
Sociale, 1978, n. 1, 1, pp. 58-59, 62y 65.

15 Cfr. M. PEDRAZZOLIL, Sullintroduzione per via contrattuale di comitati consultivi paritetici nel
Gruppo IRI, en Rivista Italiana di Diritto del Lavoro, 1985, n. 2, 1; T. TREU, Le relagioni industriali
nell'impresa: il Protocollo IR1, ibidem, 1986, n. 3, 1; R. PESSL, Innovazione tecnologica e sistema di
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hasta el punto de ser definido como el “padre”® de las experiencias
participativas en Italia— por lo que hace al desarrollo en Italia de la
participacion de los trabajadores, historicamente centrada en la realidad
negociadora concreta'’.

No se puede dejar de recordar que dicho ensayo hundia sus raices en
la prolongada fase —ya en declive en los afios Ochenta— de particular
desarrollo del sistema italiano de economia mixta, segin un modelo de
«neocapitalismo ilustrado y tecnocratico, representado por la gran empresa
publica»'®. En este contexto particular, adquitié un protagonismo inédito el
IRI, encargado de gestionar el conjunto de las participaciones estatales en
el ambito industrial, que operaba como entidad controlada por el Estado,
agrupando sociedades financieras sectoriales que, a su vez, eran propietarias
de empresas individuales de derecho privado que actuaban en régimen de
competencia.

Si bien se ha sefialado que el papel desempefiado por el IRI contribuyé
durante al menos tres décadas a incrementar la capacidad productiva y la
dotacién tecnolégica del conjunto del sistema econémico italiano', debe
destacarse que fue precisamente al final de ese periodo, en el contexto de
las empresas con participacion publica y ante el entonces urgente desafio
de la transformacién tecnolédgica e informatica, cuando el sindicato decidié
innovar profundamente su papel dentro de las empresas, perfeccionando
significativamente los instrumentos de participacion con el objetivo de
influir en los procesos de decision relativos a la organizacién productiva y
econdémica™.

A diferencia de lo que ocurria en los sistemas negociales de la empresa

relazioni industriali: «la contrattazione della trasformazione» e il «Protocollo IRL», ibidem, n. 4, 1; F.
CARINCL, I/ Protocollo Iri nella dinamica delle relazioni industriali, en G. BAGLIONI, E. SANTIL, C.
SQUARZON (eds.), Le relazgioni sindacali in Italia. Rapporto 1984-85, Edizioni Lavoro, 1986,
pp- 425-440; M. BROLLO, L 7mpresa nelle relazioni industriali: il protocollo IRI, en Ginrisprudenza
Commerciale, 1986, n. 3, 1.

16 17d. R. SANTAGATA DE CASTRO, La partecipazione dei lavoratori nel sistema delle relazion:
industriali italiane: una riflessione su alcuni esperiments innovativi alla luce della nuova normativa di legge,
en Lavoro Diritti Europa, 2025, n. 2, p. 7.

17 Vid. C. ZOLL, La partecipazione dei lavoratori in Italia tra vecchi e nuovi modelli, en Diritti Lavor:
Mercati, 2013, n. 3, p. 563.

18 Asi B. CARUSO, Conversando con Unberto Romagnoli. La partecipazione “moderna”, en Lavoro e
Diritto, 2023, n. 4, p. 715, quien subraya que la empresa publica estaba abierta a relaciones
industriales cooperativas, frente al modelo autoritario de la Fiat, extendido y dominante en
la Confindustria de la época.

1 Vid. G. DOS1, D. GUARASCIO, Innovagione tecnologica, politiche industriali ed evoluzione delle
industrie, en L. PENNACCHI, R. SANNA (eds.), Lavoro ¢ innovazione per riformare il capitalismo,
Ediesse, 2018, p. 141.

20 17d. R. PESSI, op. cit., p. 756.
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privada —en los que las asociaciones empresariales segufan mostrando
desconfianza hacia la participacion sindical, como evidencié el documento-
manifiesto Imprese e lavoro, firmado por Federmeccanica pocos dfas antes del
Protocolo IRI*'—, en la empresa publica se intent6 la via de la participacion
para gestionar la compleja reestructuracion y la reactivacion de las empresas
participadas en el contexto de la crisis que las afectaba desde la segunda
mitad de los afos Setenta.

En este sentido, el Protocolo IRI introdujo y regulé un complejo
sistema de informacién y consulta estructurado en comités paritarios y
procedimientos de consulta a distintos niveles, previé instrumentos de
politicas activas de empleo y definié procedimientos y espacios de
negociacion para prevenir y resolver los conflictos colectivos, asi como
mecanismos de conciliacién de controversias laborales individuales y
colectivas®. En particular, la instituciéon, en todos los niveles de la
organizacion (excepto el de grupo, donde no se preveia un comité, sino un
procedimiento de consulta entre el IRI y las confederaciones sindicales) de
comités consultivos paritarios represent6 el elemento mas innovador del
acuerdo. Estos comités, claramente distintos de las representaciones
sindicales presentes en la empresa, recibian informacién especifica
destinada al ejercicio de una funcién consultiva mediante la elaboraciéon de
un dictamen preceptivo pero no vinculante.

En conjunto, el Protocolo IRI delineaba un modelo de relaciones
laborales programaticamente orientadas a la cooperaciéon® y a la
“participacién consensuada™, en el que el sindicato aceptaba confrontarse
con la parte empresarial sobre las decisiones estratégicas, apoyando el
proceso de saneamiento e innovacion del grupo y limitando su
conflictividad mediante clausulas de paz y procedimientos de prevencion
de conflictos; a cambio, obtenia espacios de actuacion para «recuperar en
cierta medida el control sobre las decisiones empresariales en cuestiones
neurélgicas que la crisis habfa vuelto [...] inmunes a la participacién»™.

A pesar del notable interés suscitado desde el inicio —puesto de

21 El documento se basaba en un modelo de sociedad definido como “post-sindical”, en
el que las relaciones laborales se regulan principalmente de manera individual, sin
mediacién de la dimension colectiva: o T. TREU, Le relagioni industriali nellimpresa: il
Protocollo IRI, cit., pp. 397-399; F. CARINCI, gp. cit., p. 432; M. BROLLO, 0p. cit., pp. 466-468.
22 Para una reelaboracion reciente, vid. M. BIASI, 1/ nodo della partecipazione dei lavoratori in
Italia, Egea, 2013, pp. 30-32.

2 Vid. M. ROCCELLA, Una nuova fase delle relazioni industriali in Italia: la stagione dei protocolls,
en Lavoro e Diritto, 1990, n. 3, p. 486.

2 177d. M. BROLLO, ap. cit., p. 489.

2> M. PEDRAZZOLI, op. cit., p. 238.
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manifiesto en la proliferacion de acuerdos similares, como los adoptados en
EFIM, GEPI, ENI y CISPEL~, el modelo participativo inspirado en el
Protocolo IRI decayé en pocos afios sin llegar a aplicarse plenamente,
debido, entre otras causas, a las transformaciones que afectaron a las
empresas con participaciéon publica a finales del siglo XX. Si parte de la
doctrina atribuy6 el fracaso de esta experiencia a los limites de una
participacion llevada a cabo exclusivamente por via convencional® —como
ocutre también en el modelo adoptado por la Iege n 76/2025—, otros
autores observaron que el modelo carecia de una salida efectiva para la
actividad participativa de los comités, que se limitaba a la formulacién de
un dictamen no vinculante, sin incidir en la estructura de la empresa®.

A pesar de que en los afios siguientes —marcados por la privatizacion
de numerosas empresas historicamente publicas y la transformacion de
algunos entes publicos en nuevas sociedades con participacion puablica— no
se desarrollaron intentos organicos comparables al modelo del Protocolo
IRI, las empresas participadas siguieron siendo laboratorios de cierto
interés. Se produjeron experiencias fragmentarias y heterogéneas de
implicacién de los trabajadores, aunque no faltaron esquemas relevantes,
como demuestran las conocidas experiencias de Finmeccanica
(posteriormente Leonardo) y de ENI.

Ademas de los instrumentos tradicionales de participacion, cabe
sefialar que los procesos de privatizacion de los afios Noventa llevaron al
centro del debate la dimensién econémica de la patticipacion®, ya que en
varios casos se firmaron acuerdos colectivos que regulaban, mediante
distintos mecanismos, la asignacion de acciones de las sociedades publicas
a los empleados, incorporando asi la participaciéon accionarial entre los
posibles contenidos de la negociacion colectiva®.

A la luz de esta evolucion, el desarrollo de la participacion en las
sociedades participadas por las Administraciones Publicas sigue siendo hoy
mas significativo que en la mayorfa de las empresas del sector privado. A
partir de este contexto, resulta necesario examinar ahora, antes de evaluar
el posible impacto de la Legge n. 76/2025, en qué medida la autonomia
colectiva ha introducido y regulado ya practicas participativas en estas

26 177d. M. D’ ANTONA, Partecipazione, codeterminazione, contrattagione (femi per un diritto sindacale
possibile), en Rivista Giuridica del Lavoro e della Previdenza Sociale, 1992, n. 2, 1, p. 155.

21 Vid. A. PERULLL, 1/ Testo Unico sul sistema di relazioni sindacali ¢ di partecipazione della
Electrolusc-Zanussi, en Lavoro e Diritto, 1999, n. 1, p. 51.

28 174d. L. ZOPPOLL, Le trasformazioni dei servizi pubblici e il diritto del lavoro, en Lavoro e Diritto,
1996, n. 1, p. 95.

2 Vid. A. ALAIMO, G/i effetti della partecipazione agionaria dei lavoratori sul governo dell'impresa: il
caso italiano, en Lavoro e Diritto, 2003, n. 4, pp. 618-621.
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empresas, a fin de verificar cual es actualmente el estado de la cuestion en
materia de participacion de los trabajadores.

3. La participacion en las empresas con participacion publica ante
la Legge n. 76/2025

Para comprender la actual configuracion de la participacion de los
trabajadores en las empresas con participacion publica, es util recordar que,
tras la derogacion mediante el referéndum de 1993 de la Legge n. 1589/ 1956
—y, en particular, del art. 3.3— las asociaciones empresariales que
representaban a las empresas con participacién estatal confluyeron
nuevamente en las asociaciones de empresas privadas, que,
tradicionalmente, han mirado con mayor desconfianza el desarrollo de
practicas participativas.

Asi, primero ASAP, que representaba a las empresas del grupo ENI, y,
después, Intersind, que representaba a las empresas de los grupos IRI y
EFIM, confluyeron en 1994 en Confindustria, aunque Intersind cesé
definitivamente toda actividad solo a finales de 1998. CISPEL, que era en
cambio la confederaciéon de referencia para las empresas prestadoras de
servicios publicos de los entes locales, cambié su denominacién por
Confservizi, con el objetivo de representar a las empresas y a los entes que
operan en el sector de los servicios publicos, independientemente de la
naturaleza publica o privada del propietario™.

De esta circunstancia se derivé que, desde la segunda mitad de los afios
Noventa, las empresas publicas dejaron de aplicar convenios colectivos
nacionales de categorfa especificos para las sociedades con participacion
publica, que fueron sustituidos por los firmados también para las empresas
del sector privado. En lo que respecta a la participacion de los trabajadores,
por tanto, si se quieren encontrar practicas especificas e innovadoras
aplicadas en las empresas publicas, es necesario mirar ya no, como durante
la etapa de los protocolos, al nivel nacional, sino a nivel empresa.

Antes de observar como la autonomia colectiva ha pretendido, a nivel
descentralizado, regular la participacién de los trabajadores en el contexto
de las sociedades en manos publicas, resulta oportuno reiterar que el genus
de las empresas participadas por las Administraciones Puablicas es en
realidad bastante heterogéneo y dificilmente reconducible a una categoria

30 Vid. M. ALTIMARI, Diritto del lavoro e societa pubbliche: rapporto di lavoro e antonomia collettiva
dalla municipalizzazione al d.lgs. n. 175/2016, en Variazioni su Temi di Diritto del Lavoro, 2019,
n. 1, p. 66.
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unitaria’’, puesto que en él se incluyen, conforme al art. 2.1.z del Decreto
Legislativo n. 175/2016, todas las sociedades de control publico, asi como las
demids sociedades participadas directamente por las Administraciones
Publicas a que se refiere el art. 1.2 del Decreto Legistativo 30 marzo 2001, n.
165, o por sociedades de control publico. Se trata, por tanto, de un amplio
conjunto de empresas, puesto que, segun los datos mads recientes, las
participaciones societarias directas e indirectas declaradas por las
Administraciones incluidas en el ambito de aplicacién subjetivo del Decreto
Legislativo n. 175/2016 son reconducibles a 4.858 sociedades, que resultan
ser en su mayorfa sociedades de responsabilidad limitada (45,9%) vy
sociedades  anénimas  (30,7%, pero donde estin  ocupados
aproximadamente el 83,1% de los trabajadores), pero también consorcios
de derecho privado u otras formas de cooperacion entre empresas (17,8%)
y sociedades cooperativas (3,3%), mientras que en el 2,4% se trata de
empresas especiales, empresas publicas de servicios, autoridades
independientes y entes publicos econémicos™. A ello se afiade la estimacion
del ISTAT?, segtin la cual estan participadas por el sector ptiblico en Italia
8.250 unidades economicas, que emplean en total a 879.052 trabajadores
con una dimensién media —con referencia unicamente a las 5.782 empresas
activas que operan en los sectores de la industria y de los servicios— de 145
trabajadores por empresa.

Para tales sociedades, segun lo dispuesto por el art. 1.3 del Decreto
Legistativo n. 175/ 2016, encuentra aplicacion, salvo disposicion en contratio
contenida o remitida en el mismo Decreto, la disciplina recogida en el
Codigo Civil, con la consiguiente afirmaciéon, en la regulaciéon de las
sociedades examinadas, de la primacia de las reglas civilisticas™, que
asumen, especialmente para los casos controvertidos como el de las
sociedades 7z house, los rasgos de un derecho no exclusivamente de los
privados, sino comun, aplicable con independencia de la naturaleza del
ente”. De ello deriva, por tanto, que, salvo lo previsto por el Decreto

3UCfr. M. CAMMELLI, entrada Societd pubbliche (diritto amministrative), en Enciclopedia del Diritto
— Annali, 2012, vol. V, p. 1190; G. PIPERATA, La partecipazione delle pubbliche amministrazioni
a societd di capitali nel nnovo disegno di riforma: modelli, procedure e limiti, en F. CERIONI (ed.), Le
societa pubbliche nel Testo Unico. D.Lgs. 19 agosto 2016, n. 175, Giuffre, 2017, p. 1.

32 MINISTERO DELL’ECONOMIA E DELLE FINANZE, Rapporto sulle partecipazioni delle
Amministrazioni Pubbliche. Dari 2022, 2025.

33 ISTAT, Le partecipate pubbliche in Italia | Anno 2022. Aumentano le partecipate pubbliche ma si
riducono quelle degli enti localz, ISTATT Statistiche Report, 23 abril 2025.

3 17id. M. DUGATO, Le societa a partecipazione pubblica tra efficienza e responsabilita, en VV.AA.,
L Italia che cambia: dalla riforma dei contratti pubblici alla riforma della pubblica amministrazione. Atti
del LXII Convegno di studi di Scienza dell’ amministrazgione, Giuffre, 2017, p. 261.

35 Cfr. M. FALSONE, I rapporti di lavoro nelle imprese esercitate da enti pubblici. Art. 2093, Giuffre,
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Legislativo n. 175/ 2016 para petfiles especificos (entre los que destacan, para
las sociedades de control publico, los limites a la libertad de acceso al
empleo o las disposiciones en materia de retribucién), también en lo que
respecta a las relaciones de trabajo se aplica la disciplina privatistica. Lo
mismo vale para la materia de la participacioén de los trabajadores, objeto,
también en los dltimos afos, de intervenciones sobre todo por parte de los
convenios colectivos aplicados en las empresas publicas.

Antes de evaluar como puede conciliarse la Legge 7. 76/2025 con las
peculiaridades de las sociedades con participacion publica, es necesario
verificar cudles son actualmente dentro de tales sociedades, en relacion con
las diferentes formas de participacién de los trabajadores tal como estan
hoy definidas en el art. 2 de la Legge n. 76/2025, las practicas existentes y
consolidadas ya antes de la entrada en vigor de la Ley en materia de
participacion de los trabajadores. Desde esta perspectiva, se puede observar
la utilidad de la taxonomia introducida por la nueva Ley™, que, a través de
las definiciones proporcionadas por el art. 2, permite ahora clasificar los
ensayos y las practicas en curso segin un esquema lineal que diferencia
cuatro formas o ambitos de la participacion: en concreto, la participacion
en la gestién, la participacién econdémica y financiera, la participacion
organizativa y la participacion consultiva.

3.1. La participacion en la gestion

Entre las diversas tipologfas de participacion de los trabajadores que se
han manifestado en las empresas con participaciéon publica, la menos
difundida, en linea con lo que se registra generalmente en el panorama
italiano, es ciertamente la participacion en la gestion de que trata el art. 2.1.4
de la Legge n. 76/2025, que la doctrina identifica histéricamente como (de
intensidad) “fuerte” o (teleolbgicamente) “estratégica™’. Esta forma de
participacion, que comprende el conjunto de practicas de «colaboracion de
los trabajadores en las decisiones estratégicas de la empresa»™ a través de la

2018, pp. 90 y 97-99; F. BORGOGELLL, Frammentagione organizzativa e pubbliche
amministragioni: interesse generale ¢ tutela dei lavoratori nelle societa a controllo pubblico, en Giornale di
Diritto del Lavoro e di Relazioni Industriali, 2018, n. 158, p. 373.

36 Vid. E. ALES, La proposta di legge Cisl sulla partecipazione dei lavoratori all'impresa socialmente
responsabile: una stimolante ¢ articolata base per una seria riflessione, en Diritto delle Relazioni
Industriali, 2023, n. 4, p. 916.

37 V7id. L. ZOPPOLIL, Rappresentanza collettiva dei lavoratori e diritti di partecipagione alla gestione
delle imprese, cit., pp. 383-384.

38 Art. 2.1.a, Legge n. 76/2025.
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presencia de representantes de los trabajadores dentro de los 6rganos
societarios de administraciéon y control, sin embargo, a pesar de los
impulsos derivados de la disciplina de la Unién Europea®, ha sido marginal
en la via italiana de participacion.

A decir verdad, hasta la aprobacién de la Legge n. 76/2025, una de las
pocas formas de participacion de los trabajadores en los érganos de gestion
de la sociedad —aunque reservada, en una légica de conexién con la
participacion econdmica (véase #fra, § 3.2), solo a los trabajadores
accionistas— ha estado representada por la instituciéon del voto de lista,
regulada por el art. 4 del Decreto-Legge 31 maggio 1994, n. 332, convalidado
pot la Legge 30 luglio 1994, n. 474, y convertida en obligatoria precisamente
para las sociedades publicas afectadas por los procesos de privatizacion®’.

Pocas han sido, en cualquier caso, las experiencias en las que se ha
manifestado la participacién de los empleados en los 6rganos de direccion
de las sociedades y siempre en relacién con la condicién de accionistas de
los trabajadores. Uno de los casos mas conocidos ha afectado precisamente
a una empresa participada, Alitalia, donde, en el marco del proceso de
privatizaciéon que le afectd, entre 1998 y 2004 el convenio colectivo
empresarial prevefa que los trabajadores accionistas estuvieran
«representados en el Consejo de Administracion de Alitalia, mediante la
presencia de tres miembros, asi como en el Colegio de Auditores, con un
miembro»*'.

Cabe senalar, ademas, lo previsto para la Rai, donde fue el propio
legislador quien dispuso que un miembro del Consejo de Administracion
fuese «designado por la asamblea de los empleados de la RAI-
Radiotelevisione italiana S.p.A., entre los empleados de la empresa titulares
de una relaciéon de trabajo subordinado con una antigiiedad de, al menor,
tres afios consecutivos, a través de modalidades que garanticen la
transparencia y la representatividad de la designacién misma»*.

3 Cfr. F. GUARRIELLO, La partecipazione dei lavoratori nella societa enropea, en Giornale di Diritto
del Lavoro ¢ di Relazioni Industriali, 2003, n. 97; P. OLIVELLI, Rappresentanza collettiva dei
lavoratori e diritti di partecipazione alla gestione delle imprese, ibidem, 2005, n. 107, pp. 332-341; L.
ZOPPOLIL, Rappresentanza collettiva dei lavoratori e diritti di partecipazione alla gestione delle imprese,
cit., pp. 387-440; M. CORTI, Informazione e consultagione in Italia tra continuita formale e sviluppi
sistematici, en Le Nuove Leggi Civili Commentate, 2008, n. 4, pp. 854-862 y 869-873; P.
OLIVELLL, La partecipazione dei lavoratori tra diritto comunitario e ordinamento italiano, en Diritto
delle Relazioni Industriali, 2010, n. 1, pp. 40-58; M. CORTL, La partecipazione dei lavoratori. La
cornice enropea e lesperienza comparata, Vita e Pensiero, 2012, cap. 1I; M. BIASL, gp. ¢it., cap. 111.
40 177d. R. SANTAGATA, 1/ lavoratore agionista, Giuffre, 2008, p. 22 y pp. 275-276.

# Acuerdo Alitalia 3 junio 1998.

42 Art. 63.15, Decreto Legislativo 8 novembre 2021, n. 208, que reproduce lo ya previamente
previsto por el art. 2 de la Legge 28 dicembre 2015, n. 220, sobre lo cual véase O.
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Un dltimo caso peculiar es el de la Azienda Servizi Municipali Rieti,
cuyos estatutos, recientemente modificados, prevén que un miembro del
Consejo de Administracion sea nombrado «en representaciéon de los
trabajadores»”. En este caso, por tanto, la sociedad, anticipaindose a la
entrada en vigor de la Legge n. 76/2025, ha previsto —unilateralmente y en
ausencia de una disposicion en tal sentido por parte de la negociacién
colectiva— la participacion de un representante de los trabajadores dentro
de los 6rganos sociales, a través de una solucion no exenta de dudas (véase
infra, § 4).

Al margen de estas (pocas) experiencias, tampoco en el contexto de las
sociedades publicas la participacion en la gestion ha superado la
desconfianza de las partes sociales. Por el lado sindical, en efecto, ha sido
fuerte el temor de que la institucionalizacién de practicas participativas en
sentido fuerte pudiera comprometer la autonomia y desnaturalizar el papel
del sindicato™, mientras que, por el lado empresarial, ha prevalecido
histéricamente la idea de evitar toda «injerencia indebida del sindicato en
las prerrogativas de gestion del empresario y del management»”. De ello se
ha derivado, por tanto, una practica aplicativa de experiencias de
participacion en sentido fuerte bastante contenida, incluso en las sociedades
con participacion publica.

3.2. La participacion econémica y financiera

Hasta ahora, la participacién econémica y financiera, entendida —segin
el art. 2.1.6 de la ILege n 76/2025— como la «participacion de los
trabajadores en los beneficios y en los resultados de la empresa, también
mediante formas de participacién en el capital, entre ellas el accionariado,
no ha tenido mayor fortuna en las empresas publicas.

Se trata de una manifestacioén de la participacion que los estudiosos del
derecho del trabajo han analizado especialmente a lo largo de los afios®,

GRANDINETTI, La “governance” della RAI ¢ la riforma del 2015, en Rivista Trimestrale di Diritto
Pubblico, 2016, n. 3, pp. 863-865.

43 Estatuto de la Azienda Servizi Municipali Riet, art. 20.

4 Vid. P. OLIVELLL, Rappresentanza collettiva dei lavoratori e diritti di partecipazione alla gestione
delle imprese, cit., p. 363. Sefialan la misma desconfianza L. ZOPPOLIL, La partecipazione
sindacale nella civilta digitale, cit., p. 962, y 'T. TREU, Legge sulla partecipagione dei lavoratori: un
primo commento, en Diritto ¢ Pratica del Lavoro, 2025, . 22, p. 1334.

4 Asi T. TREU, Le proposte parlamentari sulla partecipazione, en Diritto delle Relazioni Industriali,
2010, 0.1, p. 97.

4 Cfr. 'T. ' TREU, La partecipazione dei lavoratori alla economia delle imprese, en Ginrisprudenza
Commerciale, 1988, n. 6, 1; A. ALAIMO, La partecipazione agionaria dei lavoratori. Retribuzione,
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pero que no parece haber contado, debido a las resistencias registradas tanto
en el frente empresarial como en el sindical”’, con una amplia casuistica de
referencia®.

Por lo que hace al ambito de las empresas participadas, la experiencia
mis relevante sigue siendo la relativa a Alitalia®, donde (como se record6
supra, § 3.1), en el momento de la privatizacion, se suscribié un acuerdo
colectivo que preveia la «realizacion de un programa de participacion de los
empleados en el capital de Alitalia mediante la suscripciéon de acciones
ordinarias»”’. Para las acciones suscritas voluntariamente por los empleados,
concretamente, se establecia su intransferibilidad durante tres afios a partir
del momento de la atribucién y, sobre todo, su gestion colectiva y unitaria
a través de un organismo especificamente constituido y regulado por un
pacto parasocial anexo al acuerdo, al que los trabajadores accionistas debian
adherirse. Precisamente la eleccion de la gestion colectiva de las acciones de
los empleados accionistas mediante un mecanismo que garantizara su
representacion unitaria en sede asamblearia representa, pese al escaso éxito
en el caso de Alitalia®, el aspecto de mayor interés de la experiencia, pues
indicaba un modelo en el que (también mediante la participaciéon en la

rischio e controllo, Giuffre, 1998; M. BIAGL, La partecipazione agionaria dei dipendenti tra intervento
legislativo e antonomia collettiva, en Rivista Italiana di Diritto del Lavoro, 1999, n. 3,1 (ahora en L.
MoNTUSCHIL, T. TREU, M. TIRABOSCHI (eds.), Marco Biagi. Un giurista progettuale. Seritti scelts,
Giuftre, 2003); E. GHERA, Agzionariato dei lavoratori e democrazia economica, ibidem, 2003, n. 4,
I; M. TIRABOSCHI, Partecipazione finanziaria, qualita del lavoro e nuove relazioni industriali: il caso
italiano in una prospettiva comparata, en Diritto delle Relazioni Industriali, 2002, n. 2; R.
SANTAGATA, op. ct.

41 Vid. G. LOY, I vantaggi economici per i lavoratori legati ai risultati dell'impresa, en Diritto delle
Relazioni Industriali, 2002, n. 2, p. 179.

48 17zd. M. DALLA SEGA, La partecipazione economica e finanziaria dei lavoratori: strumenti, vincoli
¢ prospettive dopo la legge 76 /2025, en 1/ Lavoro nella Ginrisprudenza, 2025, n. 8-9, pp. 749-751.

49 Cabe recordar asimismo que acuerdos similares han sido suscritos también en Telecom
y Ferrovie dello Stato.

% Acuerdo Alitalia, cit. En relaciéon con los perfiles del acuerdo vinculados a la
participacién econdmica, véanse L. SPAGNUOLO VIGORITA, Agionariato dei dipendenti:
nogione ¢ profili di diritto del lavoro, en Diritto delle Relazioni Industrial, 2000, n. 1, pp. 4-5y 8,y
A. ALAIMO, G/i ¢ffetti della partecipazione azionaria dei lavoratori sul governo dell'impresa: il caso
italiano, cit., pp. 618-621.

1 El pacto parasocial, de hecho, fue considerado ilegitimo por la Consob vy, por este
motivo, se plante6 una agregacion de los empleados accionistas en la Societa Cooperativa
Dipendenti Azionisti Alitalia S.c.a.rl., sociedad cooperativa con personalidad juridica
auténoma. En noviembre de 1999 se lanzé una oferta publica de canje que permitia a los

empleados accionistas intercambiar las acciones que posefan de Alitalia por las de la
cooperativa holding, pero la cooperativa solo reunié el 1,3% del capital frente a un objetivo
del 7%, determinando asi el fracaso de la perspectiva de constituir una sélida agrupacion
de empleados accionistas.
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gestion en los 6rganos de la sociedad) el interés “posmaterial” por la

participacion econémica y financiera de los empleados, gracias a la
capacidad aglutinante de las organizaciones sindicales, habria podido
expresarse superando los limites que normalmente encuentran los
accionistas minoritarios en la participacion activa en la vida empresarial™.

Sin embargo, como se ha anticipado, la experiencia en la negociacion
colectiva de practicas de participacion econdémica y financiera ha sido
bastante limitada en las sociedades publicas. Distinto es el caso de los
supuestos en que se implementan, conforme al art. 114-bis del Decreto
Legistativo 24 febbraio 1998, n. 58, planes de accionariado difundido a favor
de los empleados. Se trata de una casuistica mucho mas frecuente en las
grandes sociedades con participacion publica, que nace no de un acto de
autonomia colectiva, sino de una decision unilateral de la empresa, como
ocurre, por ejemplo, en ENI o en Leonardo™. En estos casos, destaca la
asunciéon por parte del empleado —que decide voluntariamente adherirse al
plan comprando acciones en condiciones favorables— del papel de
«accionista ahorrador interesado no solo en la maximizacion del
rendimiento de su inversion, sino también en la financiacién y, por tanto,
en la estabilidad y el desarrollo de la empresa en la que colabora»™. Sin
embargo, a diferencia de la participacién accionarial regulada por la
negociacion colectiva, falta en estos casos la construccion de la “identidad
colectiva” de los trabajadores accionistas, para los que no se prevé ningun
mecanismo de representaciéon unitaria de intereses en los 6rganos
societarios, con la consecuencia de que estos planes, que si favorecen la
participacion de los trabajadores en la propiedad de la empresa, se
convierten principalmente, en el plano individual, en instrumentos ttiles
para «flexibilizar el salario y [...] fidelizar a segmentos mas o menos amplios
de trabajadores»™.

En general, por tanto, en la experiencia italiana de las sociedades

2 Vid. M. D’ANTONA, Diritto del lavoro di fine secolo: una crisi di identita?, en Rivista Ginridica
del Lavoro e della Previdenza Sociale, 1998, n. 2, 1, pp. 324-325.

3 Vid. M. D’ ANTONA, Partecipazione, codeterminagione, contrattagione (temi per un diritto sindacale
possibile), cit., p. 147.

S Cfi. Piano di azionariato diffuso 2024-2026 de ENI, aprobado por el Consejo de
Administracién el 4 de abril de 2024 y por la Junta de Accionistas el 15 de mayo de 2024,
y Piano di azionariato diffuso 2025-2027 per i dipendenti Leonardo, aprobado por el Consejo de
Administracién el 3 de abril de 2025 y por la Junta de Accionistas el 26 de mayo de 2025.
Para un encuadre teérico, véase G.F. CAMPOBASSO, Diritto conmerciale. 2. Diritto delle societa,
Utet, 2015, pp. 214-215.

5 Asi E. GHERA, ap. cit., p. 430.

56 Ast L. ZOPPOLI, La partecipazione sindacale nella civilta digitale, cit., respectivamente pp. 420
y 422.
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publicas, raramente la atribucion de acciones a los empleados ha conducido
a la adquisicion de participaciones relevantes y mantenidas de forma estable
de capital o al reconocimiento de incisivos derechos de woice en la gestion
de las empresas”’.

Ampliando, sin embargo, el campo de investigacion a todos los
mecanismos basados en la implicacién de los trabajadores en los resultados
productivos y en las dinamicas financieras de la empresa, es posible
considerar como ampliamente incluidos en la participacion econémica y
financiera, aunque no comprendidos en la definicion de la Legge . 76/2025,
también la distribucién de retribuciones adicionales y la instauracion de
formas de bienestar empresarial vinculadas de diversa manera a la evolucion
de la productividad o de la rentabilidad empresarial, si bien se ha sefialado
que, en ocasiones, tales medidas, que persiguen otras finalidades®®, pueden
carecer de auténticas connotaciones participativas™.

A este respecto, cabe sefialar que las empresas participadas han puesto
en marcha numerosas soluciones, algunas de las cuales han resultado
particularmente innovadoras y estructuradas. Un ejemplo emblematico es
el previsto, desde la renovacion llevada a cabo el 21 de mayo de 2021, en
los acuerdos empresariales suscritos en Leonardo, donde se negocié una
retribucién variable explicitamente «orientada a establecer [...] un vinculo
con los resultados econémicos» alcanzados por la empresa y calculada en
funcién de numerosos indicadores, tanto vinculados al desempefio
econémico-financiero de la sociedad como a la valoracion de la
contribucién de cada trabajador®. Para salvaguardar la 16gica participativa
subyacente a la concesion del bonus por resultados y en conexion con otras
formas de participacién, ademas, se prevé la constitucion en la empresa de
una comision paritaria encargada de la verificacion, el seguimiento y la
identificaciéon de acciones de apoyo al logro de los objetivos a nivel de
centro de trabajo.

La amplia difusiéon, también en las sociedades con participacion
publica, de bonus por resultados similares permite afirmar que, en este
contexto, las demandas vinculadas a la participacién econémica y financiera
han encontrado amplio espacio en la negociacién de formas de retribucion
variable, aunque la doctrina ha sefialado que persiste una clara distincion,
reforzada ulteriormente por la Legge n 76/2025, entre esta ultima y la

S Vid. E. PAGANL, La partecipazione finanziaria dei lavoratori tra diritto interno e diritto enropeo,
Giuffre, 2021, pp. 47-48.

58 Vid. M. VITALETTI, La retribuzione di produttivita, ESI, 2013, pp. 30-38.

3 17d. 'T. TREU, La proposta della Cisl sulla partecipagione al lavoro. Per nna governance di impresa
partecipata dai lavoratori, cit., p. 897.

%0 Acuerdo Leonardo 21 mayo 2021.
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participacion accionarial o en los beneficios®'.

3.3. La participacion organizativa

Las dos ultimas formas de participacién previstas en el art. 2.1, letras ¢
y d, de la Legge n. 76/ 2025, cominmente consideradas de intensidad “débil”,
han tenido una mayor difusiéon tanto en las sociedades publicas como, en
general, en el conjunto del panorama italiano.

En particular, las modalidades de implicacién de los trabajadores en las
decisiones relativas a las distintas fases productivas y organizativas de la vida
de la empresa, conforme a la letra ¢ de la disposicion®, han sido siempre
frecuentes en los convenios colectivos, siguiendo la experiencia italiana
previa y, sobre todo, la de las sociedades con participacion publica (véase
supra, § 2). En cualquier caso, cabe sefalar que, si en la literatura la
participacion organizativa se definfa como toda «forma de participacion de
los trabajadores que se concreta en el hecho de “tener voz” y, por tanto,
disponer de espacios propositivos y/o de codecision sobre la organizacion
del trabajo»™, a la luz de la Legge . 76/2025 en su conjunto parece que el
legislador ha querido, con el fin de marcar la frontera con la consultiva,
limitar el perimetro de la participacién organizativa®, considerando
unicamente la participacion orientada ala elaboracion, mediante comisiones
paritarias, de «propuestas de planes de mejora e innovaciéon de los
productos, de los procesos productivos, de los servicios y de la organizacion
del trabajo»®.

Esta forma de participacion no es ajena al panorama de las sociedades
publicas, donde los convenios colectivos han previsto en diversas ocasiones
la creacion de comisiones paritarias para elaborar planes y soluciones sobre
cuestiones especificamente identificadas por las partes firmantes, en
algunos casos estableciendo organismos distintos de los destinados a la
consulta (véase znfra, § 3.4). Un ejemplo significativo lo constituyen los

o1 17id. M. DALLA SEGA, ap. cit., pp. 746-747.

02 A través del uso del término “implicacion” parece que el legislador ha querido aludir
también a formas de participacion directa: vid. A. ALAIMO, La nuova legge italiana sulla
partecipazione dei lavoratori e Lemployee’s involvement di matrice enropea: (poche) aperture e (molte)
chiusure, en Lavoro Diritti Europa, 2025, n. 2, pp. 15-16.

63 Asi M. CARRIERI, L. PERO, M. RICCIARDI, Nuwove relazioni industriali e partecipazione
organizzativa nella cooperagione dell' Emilia Romagna, Legacoop, 2017, p. 18.

4 1Vid. G. IMPELLIZZIERL, La partecipazione “debole” dei lavoratori alla lnce della 1. n. 76/2025,
en 1/ Lavoro nella Ginrisprudenza, 2025, n. 8-9, pp. 756-757.

5 Art. 7.1, Legge n. 76/2025.
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https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/informazione-consultazione-partecipazione/2007-la-nuova-legge-italiana-sulla-partecipazione-dei-lavoratori-e-l-employee-s-involvement-di-matrice-europea-poche-aperture-e-molte-chiusure
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acuerdos destinados a crear comisiones paritarias a través de las que se
realiza la implicaciéon de los trabajadores en la organizacion del trabajo a
efectos de acceder a las ventajas reconocidas por el art. 1.189 de la Legge 28
dicembre 2015, n. 208, y por el Decreto Ministerial de 25 de marzo de 2016%.

Del mismo modo, deben considerarse las comisiones a las que se
atribuyen competencias en la elaboracién de planes para la implantacion y
la consiguiente evaluacion del trabajo a distancia’, institucion
especialmente idonea para las practicas de participacion organizativa, ya que
suele introducirse de forma experimental, requiriendo no solo una
planificacion conjunta, sino también una actividad posterior de seguimiento
y replanteamiento por parte de empresas y representantes de los
trabajadores.

Asimismo, no faltan casos en los que la elaboracién de planes
participados de mejora se centra en las cuestiones de salud y seguridad de
los trabajadores. De gran interés es el caso del Grupo Hera —agrupacion de
empresas municipalizadas participada por mas de cien municipios que
opera en el ambito del suministro de servicios energéticos y ambientales—,
donde, tras la experiencia pandémica, se suscribieron acuerdos colectivos
que primero hicieron estructural el comité de seguridad® y, posteriormente,
encargaron a dicho comité la elaboracién de propuestas destinadas a
mejorar la calidad de la prestacién laboral desde la perspectiva de la salud
de los trabajadores”. Precisamente en materia de seguridad y salud es
frecuente, ademas, que la participacion organizativa se vincule a practicas
de participacion directa™, como la creacién de grupos de trabajo tematicos
con participacién no solo de las representaciones sindicales” o la recogida
de sugerencias de los trabajadores’™.

La participacion “débil”, por tanto, aparece como una forma de
participacion claramente mas arraigada en el contexto de las sociedades

66 177d. acuerdo Ama 19 diciembre 2023.

7 177d. acuerdo ENI 3 diciembre 2020.

% Acuerdo Grupo Hera 20 septiembre 2022.

% 17id. acuerdo Grupo Hera 19 junio 2024, que asigné al Comité de Seguridad la tarea de
proponer acciones para garantizar el disfrute generalizado del descanso diario, asi como de
proponer planes especificos de formacién para los trabajadores y colaboraciones con los
organismos de control (en particular, bomberos y ASL).

0 Vid. A. ALAIMO, I nuovi termini del discorso giuridico sulla partecipazione dei lavorator.
Partecipazione orgamizzativa e diretta versus partecipazione indiretta: per una dialettica senga
contrapposizione, en G. ZILIO GRANDI (ed.), Organizzazione dellinmpresa e gualita del lavoro. Atri
del convegno Organizzazione dell'inipresa e qualita del lavoro. Venezia, 8 maggio 2023, ADAPT
University Press, 2024, p. 97.

"1 17id. acuerdo ENI, cit.

72 177d. acuerdo Grupo Hera 19 junio 2024, cit.
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publicas, aunque muchas de las comisiones paritarias establecidas en las
empresas con participaciéon publica no llegan a la elaboracién de planes de
mejora e innovacion, constituyendo asi, en la mayoria de los casos, una
expresion de formas de participacion que la Legge 7. 76/2025 calificaria no
como organizativas, sino como consultivas.

3.4. La participacion consultiva

La forma de participaciéon de los trabajadores mas frecuente en el
panorama de las empresas con participaciéon publica es, como se ha
anticipado, la participacion consultiva, definida por el legislador como «la
participacion que se realiza mediante la expresion de opiniones y propuestas
sobre el contenido de las decisiones que la empresa pretende adoptar»”.

Esta forma de participacion se caracteriza por su débil intensidad y
complementa los derechos de informacién ya previstos por el derecho
interno y de la Unién Europea’™, hasta el punto de que se ha sefialado que
no constituirfa una auténtica forma de participacion, sino una actividad
previa —protegida por el art. 27 CDFUE— necesaria para el posterior
ejercicio de derechos de participacién mas incisivos”.

La participaciéon consultiva sigue siendo, en todo caso, la principal
forma de participaciéon en el modelo italiano y, en el panorama de las
sociedades publicas, se concreta en practicas tan difundidas como
heterogéneas.

Es evidente que el principal espacio de la participacién consultiva en la
negociaciéon colectiva en las sociedades publicas lo constituyen las
comisiones paritarias, que pueden adoptar la forma de comisiones
encargadas transversalmente de tratar diversos temas™® o de comisiones
tematicas, creadas para abordar cuestiones especificas (véase 7nfra). Estas
comisiones estan, en la mayorfa de los casos, compuestas por
representantes sindicales, configurando de hecho una forma de

73 Art. 2.1.d, Legge n. 76/2025.

7 Vid. T. TREU, La proposta della Cisl sulla partecipazione al lavoro. Per una governance di impresa
partecipata dai lavoratori, cit., p. 901.

75 Cfr. E. ALES, op. cit., p. 917, y ya M. PEDRAZZOLL, Partecipazione, costitugione economica e
articolo 46 della Costituzione. Chiose e distinzioni sul declino di un'idea, en Rivista Italiana di Diritto
del Lavoro, 2005, n. 4, 1, pp. 438-439 y 450-452, y C. ZOLL, gp. cit., pp. 564-565.

76 1id. acuerdo Grupo Hera 20 septiembre 2022, cit., que prevé tres comités permanentes,
organizados, no por materias, sino sobre una base territorial (Emilia-Romagna, Veneto y
Friuli-Venezia Giulia y Marche), con competencia transversal sobre varios temas.
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participacion de “canal inico” sindical”’, con la participacién ocasional de

expertos externos’®. No es raro, ademas, que se establezca la obligacion de
sigilo de los miembros de las comisiones respecto de los temas objeto de
debate”.

En cuanto a las materias tratadas, la consulta puede abarcar cuestiones
muy diversas, como las lineas estratégicas de la empresa®, los procesos de
produccién®', la formacion™, el trabajo a distancia®, la organizacion del
trabajo™, el bienestar empresarial®, la lucha contra el acoso laboral®, la
igualdad de oportunidades®” o la seguridad y salud de los trabajadores®.

En la mayorfa de los casos, las comisiones se reunen con la
periodicidad fijada por los convenios colectivos que las crean o a solicitud
de una de las partes®, con el fin de realizar un examen conjunto sobre las
cuestiones indicadas en dichos convenios y formular opiniones y
propuestas que, sin embargo, conforme a la naturaleza “débil” de esta
forma de participacién, no son vinculantes para la empresa™, cuyo poder
unilateral queda limitado tnicamente por la obligacién de llevar a cabo el
procedimiento de consulta.

Los resultados del examen conjunto, asi como las propuestas y
opiniones formuladas por las comisiones, se ponen normalmente a
disposicion directa de la empresa, que puede decidir libremente seguirlas o
no; no obstante, existen también casos en los que se transmiten a las partes

77 Véase, por ejemplo, el acuerdo ENI, cit., que prevé que el Comité Estratégico esté
paritariamente «constituido por tres representantes de la empresa y los representantes
sindicales de las secretarfas generales y nacionales». Véase también el acuerdo Leonardo,
cit., donde se prevé que participen en los Comités Paritarios de seguimiento «tres
miembros sindicales para centros hasta 600 trabajadores y [...] seis para centros con mas
de 600 trabajadores, designados entre las RSU».

78 Es el caso del Comité Paritatio de grupo sobre seguridad y salud en el trabajo establecido
en Leonardo (acuerdo Leonardo, cit.).

79 177d. acuerdo Autostrade per I'Italia 23 noviembre 2021.

80 Cfr. acuerdo Terna, 10 marzo 2022; acuerdo Enav 11 agosto 2016; acuerdo Autostrade
per I'Italia, cit.; acuerdo ENI, cit.

81 77d. acuerdo Leonardo, cit.

82 (fr. acuerdo Terna, cit.; acuerdo Enel 17 julio 2012 y 10 mayo 2021.

83 17id. acuerdo Leonardo 12 septiembre 2018.

84 177d. acuerdo Poste Italiane 3 diciembre 2024.

85 (fr. acuerdo ENI, cit.; acuerdo Terna, cit.

86 17id. Acuerdo Itea 27 marzo 2025.

87 (fr. acuerdo Leonardo 21 mayo 2021, cit.; acuerdo Terna, cit.

88 177d. Acuerdo ENI, cit.

89 177d. Acuerdo Terna, cit.

90 177d. A. ALAIMO, L eterno ritorno della partecipazione: il coinvolgimento dei lavoratori al tenpo delle
nuove regole sindacali, en Diritti Lavori Mercati, 2014, 1. 2, p. 301.
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colectivas para que las tengan en cuenta en la fase de negociaciéon’,
anticipando lo hoy previsto en el art. 9.3 de la Lege n 76/2025 y
estableciendo una relacion dialéctica virtuosa entre participacion y
negociacién colectiva’.

4. Participacion y empresas participadas tras la Legge n. 76/2025

Como ha surgido del analisis de las practicas actualmente en vigor,
parece que las transformaciones que, desde los afios Noventa, han afectado
al “Estado empresario” han tenido, en lo que respecta a la participacion de
los trabajadores, el efecto de acercar las previsiones contractuales de las
sociedades publicas a las de las empresas privadas (o, al menos, de las
grandes empresas privadas), que hoy parecen impulsar la innovaciéon en
materia de practicas participativas. Superada la etapa de los protocolos, de
hecho, en los ultimos treinta afios las sociedades publicas han conocido
pocas y circunscritas expetiencias de participacion “fuerte”, mientras que se
ha desarrollado una densa red de obligaciones de consulta, en linea con lo
registrado en materia de participacion en la generalidad de las empresas
italianas. También en lo que respecta a la participacion econémica, en el
panorama de las sociedades publicas se han registrado pocas experiencias,
en su mayoria centradas en planes de accionariado difundido dispuestos
unilateralmente por las empresas, mientras que la participaciéon de los
trabajadores en los resultados productivos empresariales ha encontrado
espacio principalmente en el reconocimiento de cuotas de retribucion
variable.

A pesar del acercamiento de la experiencia participativa de las
sociedades publicas a la de las empresas privadas, como se ha sefialado
(véase supra, § 1), la propuesta inicial de ley sobre participacion habfa
identificado precisamente el sector de las sociedades con participacion
publica como primer ambito de experimentacion para poner a prueba la
nueva normativa. Sin embargo, el texto de la Legge 7. 76/2025 aprobado por
el Parlamento ha dado, sobre todo en relaciéon a las sociedades publicas,
«algunos visibles pasos atras respecto a la formulacién originaria que habria
ciertamente contribuido [...] a la creacién de un nucleo duro de practicas
participativas»”.

1 Acuerdo Leonardo 21 mayo 2021, cit.

92 Cfr. M. D’ANTONA, Partecipazione, codeterminazione, contrattazione (temi per un diritto sindacale
possibile), cit., p. 139; M. CORTL, Informazione ¢ consultazione in Italia tra continuita formale e sviluppi
sistematici, cit., pp. 881-882.

93 Asi M. TIRABOSCHL, Partecipazione dei lavoratori: oggetto ¢ finalita della legge n. 76/2025, cit., p.
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Aclarado que, en ausencia de una disciplina diferenciada para las
sociedades con participacion publica, se aplican en todo caso las mismas
disposiciones previstas para las empresas del sector privado, queda todavia
port evaluar cémo la Legge n. 76/ 2025 puede conciliarse con la naturaleza de
las empresas participadas por las Administraciones Publicas y en qué
términos las sociedades publicas pueden seguir siendo un lugar de
experimentacion para las practicas participativas.

Desaparecidas durante el zer parlamentario las disposiciones
obligatotias, la Iegge n. 76/2025 se caractetiza por un enfoque promocional
y de apoyo, dentro del cual la posibilidad de adoptar y desarrollar las
diversas formas participativas definidas por el art. 2 se confia a los
convenios colectivos alcanzados por las asociaciones sindicales
comparativamente mas representativas y al ejercicio unilateral de las
prerrogativas empresariales, en una perspectiva marcadamente voluntarista.
La contribucién de la Iegge n 76/2025 consiste principalmente en
predisponer, en relacion con la pluralidad de formas de participacion, los
modelos a seguir”™, dejando a la autonomia colectiva y a las determinaciones
empresariales la eleccion sobre su efectiva implementacion. Precisamente
la centralidad atribuida a la negociacion colectiva en la disciplina legal tiene,
ademas, un valor no solo juridico, sino sobre todo politico, que reside en la
eleccion del legislador de «reconocer el convenio colectivo como fuente
prioritaria de regulacién de las formas participativas»”, superando la teérica
contraposicién entre participacién y negociacion”™. En esta perspectiva, sin
embargo, la eleccion de atribuir a la disciplina un caracter exclusivamente
promocional parece suscitar dudas sobre la efectiva capacidad de la propia
negociaciéon colectiva de asumir la implementacion de incisivas practicas
participativas”’ y el control de su aplicacion, sobre todo si se considera que
algunas formas de participacién —en particular, la de gestion y la econémica
y financiera— han suscitado histéricamente el escepticismo de las partes
sociales y todavia encuentran la oposiciéon de parte de los sindicatos y de la
representacion empresarial.

Una primera experiencia que podria implicar a las empresas con

574.

94 17id. M. CORTL, 1/ modello partecipativo italiano nel confronto comparato, en Lavoro Diritti Europa
2025, n. 2, p. 11.

95 Asi T. TREU, Legge sulla partecipazione dei lavoratori: un primo commento, cit., p. 1331.

% Cfr. M. D’ANTONA, Partecipazione, codeterminagione, contrattazione (temi per un diritto sindacale
possibile), cit., p. 138; C. CESTER, La partecipazione dei lavoratori: qualcosa si muove?, en Argomenti
di Diritto del Lavoro, 2023, n. 3, 1, pp. 435-436; M. TIRABOSCHI, Partecipagione dei lavoratori:
oggetto ¢ finalita della legge n. 76/2025, cit., p. 582.

97 17id. B. CARUSO, Impresa partecipata ¢ contratto di lavoro, cit. p. 75.
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participacion publica podria referirse al intento de relanzar formas de
participacion de gestién de los trabajadores, hoy reguladas por el Capitulo
IT de la Legge n. 76/2025, que podtian convertirse en un efectivo vehiculo
de una presencia cualitativa de los representantes de los trabajadores en la
gobernanza de la empresa’™. Al respecto, cabe sefialar que, si bien es cada
vez mas frecuente la valorizacién en la gobernanza societaria no solo de los
intereses de los accionistas, sino también de los de todos los stakeholders”,
incluidos los trabajadores, ello vale con mayor razén para las sociedades
publicas. En tales contextos, en efecto, tanto «el orgullo antagonista de las
organizaciones colectivasy como «la celosa defensa de las prerrogativas
decisorias de la empresa»'”, que histéricamente han obstaculizado la
participacion  “fuerte”, podrian atenuarse -—aunque no eliminarse
fisiol6gicamente por completo— en virtud de las peculiaridades vinculadas
al caracter puablico del empleador, favoreciendo la participacion de los
trabajadores en el seno de los 6rganos societarios sin generar confusiones
de roles o responsabilidades'”".

En este marco, la principal objecion que podria plantearse a la
participacion en la gestién de los trabajadores en las sociedades publicas se
basa en la idea de que la participacion de los trabajadores en la gobernanza
de la empresa serfa perjudicial para una correcta gestion de las empresas
publicas, que deberfan responder exclusivamente a las directrices
proporcionadas por las Administraciones participantes, afirmando en el
fondo la incompatibilidad entre la tutela del interés sindical a la
participacion y la tutela del interés general perseguido, también a través de
la férmula societaria, por las Administraciones Publicas. Sin embargo, cabe
seflalar que esta afirmacion se traduce en un razonamiento que podria
facilmente trasladarse a la relacion entre interés sindical e interés de la
empresa privada, donde, pese a la diversidad de intereses, no se cuestiona
la posibilidad de alcanzar modelos de gobernanza participativa. De ello se
sigue, por tanto, que la objeciéon no parece suficiente por si misma para
excluir formas de cogestiéon que permitan una compenetracion entre el
interés general y el interés de los trabajadores mediante la implicacion de
los empleados en los 6rganos societarios.

Otro factor que podria impedir la participacion de los trabajadores en

98 177d. L. ZOPPOLL, La partecipazione sindacale nella civilta digitale, cit., p. 962.

9 Cfr. L. ZOPPOLL, Rappresentanza collettiva dei lavoratori e diritti di partecipazione alla gestione delle
imprese, cit., p. 403; B. CARUSO, Conversando con Umberto Romagnoli. La partecipagione “moderna”,
cit., pp. 721-722.

100 Asi C. CESTER, gp. cit., p. 442.

101 T7%4. M. TIRABOSCHL, Partecipazione dei lavoratori: oggetto e finalita della legge n. 76/ 2025, cit.,
p. 583.
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la gestion de las sociedades publicas se refiere a los modelos de gobernanza
que, al menos en las sociedades de control publico del art. 2.1.7 del Decreto
Legislativo n. 175/2016, tresultan bastante rigidos, ya que el art. 11.2 del
Decreto prevé que, por regla general, para tales sociedades el 6rgano de
administracion esté constituido por un administrador unico. No obstante,
se trata de una disposicién ciertamente derogable'”?, puesto que el propio
art. 11, en su apartado 3, prevé que la Asamblea pueda, por razones
especificas de adecuaciéon organizativa, disponer que la sociedad sea
administrada por un Consejo de Administraciéon (compuesto por tres o
cinco miembros) o adoptar uno de los sistemas alternativos de
administracion y control previstos por el Codigo Civil. No queda, por tanto,
excluida la posibilidad de que la sociedad sea administrada por un 6rgano
colegiado en el que encuentren espacio también los representantes de los
trabajadores.

A la luz de estas consideraciones, no sorprende que sea precisamente
en las sociedades publicas donde recientemente se hayan registrado, en
paralelo al 7zfer patlamentario de la Legge n 76/2025, las primeras
experiencias destinadas a relanzar el debate sobre la participacién ala luz de
la nueva disciplina, y que las mismas hayan tenido por objeto en particular
la participacion en la gestion de los trabajadores. Dada la marginalidad, en
el panorama de las empresas italianas, de los modelos alternativos de
administracién, por el momento parece evidente que la participaciéon en la
gestion deba medirse, también con referencia a las sociedades publicas,
principalmente con el sistema tradicional de administracion societaria ex art.
2380 ss., Codigo Civil'”, pese a los antiguos interrogantes sobre la
posibilidad de que la participacién en el érgano de gestion, sin un adecuado
refuerzo de la posiciéon de los consejeros en minoria, pueda «valorar
realmente el titulo sindical y [...] expresar una genuina autotutela de los
intereses laborales»'".

A este respecto, un primer caso emblematico esta representado por la
ya recordada Azienda Servizi Municipali Rieti (véase supra, § 3.1), en la que,
como se ha anticipado, los estatutos de la sociedad han previsto, en
cumplimiento de la normativa vigente, la participacién en el Consejo de

192 17%d. M. ALTIMARIL, Diritto del lavoro e societa pubbliche tra impresa e amministragione,
Giappichelli, 2020, p. 201.

103 Sobre este punto cabe subrayar que la Legge 7. 76/2025 ha optado por prever, en caso
de sistema tradicional de administracién, unicamente la participacién en el Consejo de
Administracién, pero no en el Colegio de Auditores, como habia sostenido parte de la
doctrina: véase M. BIAGI, op. ¢it., pp. 298-300.

104 Asi M. PEDRAZZOLL, entrada Democrazia industriale, en Digesto delle Discipline Privatistiche
— Sezione Commerciale, 1989, vol. IV, p. 251.
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Administracion de un «miembro en representacion de los trabajadoresy.

Sin embargo, si bien son ciertamente los estatutos societarios a los que
elart. 4 de la Legge n. 76/ 2025 confia la decision sobre la adopcion de formas
de participacion en la gestion, la misma disposicion es clara al asignar a los
convenios colectivos la fijacion de la regulacién detallada sobre la
participacion'”, ya que la participacién en los 6rganos de administracion
solo puede tener lugar «cuando esté regulada por los convenios colectivos»
(art. 4.1), llamados a definir los «procedimientos» sobre cuya base «los
administradores mencionados en el apartado 1 son designados por los
trabajadores empleados de la sociedad» (art. 4.2). La intervencion de los
convenios colectivos resulta, por tanto, indispensable «para abrir las [...]
sociedades a los mecanismos de participacion de gestion»'"; en este sentido,
si el art. 4 de la Legge n. 76/2025 es indispensable para derogar el principio
de competencia de la Asamblea en materia de nombramientos sociales'”’,
corresponde al sindicato el papel decisorio en dltima instancia en materia
de cogestién, puesto que, «sin un convenio colectivo, esta forma
participativa no podra activarse»'®.

En el caso examinado de la Azienda Servizi Municipali Rieti, por tanto,
la modificacién estatutaria podria resultar incompleta en ausencia de una
regulacion colectiva, que, por lo que consta, ain no ha sido adoptada, de la
participacion de gestién. En efecto, el papel asignado por el legislador a los
convenios colectivos suscritos por las organizaciones comparativamente
mas representativas es fundamental para evitar la eventualidad de que la
empresa pueda realizar, tanto mediante el nombramiento unilateral de
trabajadores en los 6rganos societarios por parte de la Asamblea de Socios
como mediante la negociacién con sindicatos no representativas, formas de
«participacién domesticada»'”.

El examen del caso de la Azienda Servizi Municipali Rieti permite, por
tanto, poner de relieve coémo, en definitiva, el desarrollo de la participacion
de gestion dentro de las empresas —y, en concreto, dentro de las empresas
publicas— queda totalmente remitido a la negociacion colectiva. Aunque la
autonomia colectiva podria parecer en esta materia debilitada debido a la
ausencia de obligaciones mas incisivas de negociar, debe destacarse que, en
ausencia de una negociacion colectiva genuina, no podria adoptarse

195 id. E. DAGNINO, Partecipazione al consiglio di amministrazione, en M. TIRABOSCHI (ed.),
op. dt., pp. 118-119.

106 Asi M. CORTL, I/ modello partecipativo italiano nel confronto comparato, cit., p. 10.

197 Vid. A. ALAIMO, L eterno ritorno della partecipazione: il coinvolgimento dei lavorators al tempo delle
nuove regole sindacals, cit., p. 329.

108 Asi M. CORTL, I/ modello partecipativo italiano nel confronto comparato, cit., p. 19.

199 bidens, p. 11.
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ninguna forma de participacién de gestion, no solo a causa del dato
normativo examinado —ya de por si obstativo— sino también porque, como
se ha subrayado eficazmente, resulta evidente «la fragilidad de formas de
participacion de los trabajadores vehiculadas por la iniciativa exclusiva o
prevalente de la direccién de la empresa»'".

El ambito de las empresas publicas, en cambio, podria caracterizarse
como un lugar de ensayo para formas de participacion “fuerte”, en el que,
reafirmada la centralidad de la negociacion colectiva, las partes sociales
podrian prever practicas participativas y de cogestion incisivas que,
partiendo del modelo delineado por la disciplina legal, puedan enriquecerse
con otros elementos, comenzando por los derechos de codeterminacion
que, en el panorama comparado, a menudo han completado la participacion
en los 6rganos societatios' .

El mismo desafio se refiere también a la participacién econdémica y
financiera de los trabajadores, que, como se ha anticipado (véase supra, §
3.2), no ha tenido particular éxito en el panorama italiano, salvo en algunos
casos que han afectado precisamente a empresas publicas.

Ciertamente, por lo que respecta a la participacion de los trabajadores
en los beneficios empresariales, debe tenerse en cuenta que constituye,
conforme al art. 2099 del Cédigo Civil, una forma de retribucién variable''?,
con la consecuencia de que estaria sujeta a los limites previstos en la materia
para determinadas categorias de sociedades publicas. En particular, con el
tin de contener los gastos de funcionamiento, para las sociedades de control
publico el art. 11.6 del Decreto 1egislativo n. 175/2016 encomienda a un
Decreto del Ministro de Economia y Finanzas —todavia no dictado— la tarea
de dividir tales sociedades en cinco franjas y fijar, para cada franja, los
limites maximos del “tratamiento econémico anual total” a reconocer a los
administradores, a los titulares y miembros de los érganos de control, a los
directivos y a los empleados, que en cualquier caso no puede exceder de
240.000 euros. Tales limites se referirfan, por tanto, a cualquier concepto
retributivo reconocido para remunerar, de forma fija o variable, la
prestacion laboral del empleado'”; incluidas las sumas abonadas en

110 Asi M. BARBERA, Contrattazione e partecipagione: uno sguardo retrospettivo e uno prospettico, en
Lavoro e Diritto, 2023, n. 4, p. 690.

W 175d. T TREU, La proposta della Cis! sulla partecipazione al lavoro. Per una governance di impresa
partecipata dai lavoratori, cit., pp. 908-909.

12 17d. E. GHERA, op. cit., p. 417.

13 Cfy. D. MEZZACAPO, Prime osservazioni sul rapporto di lavoro nelle societa a controllo pubblico
dopo la sentenza della Corte costituzionale n. 251/ 2016, en Lavoro e Previdenga Oggi, 2016, n. 11-
12, p. 636; A. MARESCA, I/ lavoro alle dipendenze delle societa a controllo pubblico, en Federalismi.it,
2018, n. 17, p. 24.
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concepto de distribucion de beneficios ex art. 5, Legge n. 76/2025. A ello se
aflade que, en las sociedades de control publico, las Administraciones
Publicas socias fijan y las sociedades adoptan los objetivos especificos
relativos a la contencion de los costes contractuales', con la consecuencia
de que también la distribucién de beneficios deberia ser objeto de la
correspondiente programacion.

Estas disposiciones podrian aplicarse también a los planes de
participacion financiera de los trabajadores, al menos cuando, sobre la base
de una evaluacidén casuistica, sea posible considerar la atribuciéon a los
trabajadores de instrumentos de participacién en el capital de la sociedad
como una forma de cumplimiento no pecuniario de la obligacion
retributiva'".

Mirando al panorama general de las sociedades publicas, en todo caso,
no puede dejar de sefialarse como las partes sociales, sobre la base de la
Legge n. 76/2025, podrtian relanzar experiencias de participacion econémica
y financiera que, como se ha anticipado, precisamente en las empresas
participadas publicas se habfan afirmado desde los aflos Noventa.

En cuanto a la participacion en los beneficios, se ha sefialado que debe
acogerse favorablemente la eleccion del legislador de vincular a la
celebracion de acuerdos de segundo nivel con las organizaciones sindicales
comparativamente mas representativas el acceso a los nuevos incentivos
fiscales introducidos por la Ley, estimulando asi la consecuciéon de
soluciones compartidas y negociadas con actores sindicales cualificados y
desincentivando las practicas unilaterales''’. Al mismo tiempo, sin embargo,
debe sefalarse que, en materia de participacion accionarial, el legislador, al
modificar la propuesta original, ha sido claramente mas timido, eligiendo
no intervenir en el principal nudo relativo a la decisiva alternativa entre
accionariado colectivo y accionariado individual''’, manifestandose asi un
modelo en el que sigue privilegiandose la dimensiéon individual del
accionariado, sin reconocer espacios significativos a la negociacion
colectiva y, sobre todo, sin atribuir —salvo lo previsto por el art. 3.3 de la
Legge n. 76/2025, que admite la posibilidad, en caso de empresas
administradas con sistema dual, de que en el Consejo de supervision
participe un representante de los trabajadores que se adhieren a los planes
de participacion financiera''*~ prerrogativas particulares a los trabajadores-

114 Art. 19, apartados 5y 6, Decreto Legislativo n. 175/2016.

115 Cfr. R.SANTAGATA, 0p. cit., pp. 131-136; A. ALAIMO, G/7 ¢ffetti della partecipazione azionaria
dei lavoratori sul governo dellimpresa: il caso italiano, cit., pp. 619-621.

116 17id. M. DALLA SEGA, gp. cit., pp. 751-752.

17 Cfi. M. BIAGL, op. cit., p. 296; E. GHERA, gp. cit., pp. 437-438.

18 17d. E. DAGNINO, Partecipazione dei rappresentanti dei lavoratori al consiglio di sorveglianza, en
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. . . . 0
accionistas en matetia de gobernanza empresarial'"’.

Si, por tanto, la Ley no aborda el tema del accionariado colectivo, no
se excluye que puedan hacerlo, en el plano de las relaciones laborales, las
partes sociales, desarrollando y combinando, en la negociacion colectiva, las
diversas formas de patticipacioén previstas por la Legge 7. 76/2025 con el
objetivo de recorrer con mayor conviccién el camino de la “democracia
econémica”. Sin embargo, observando la reciente experiencia de la
participacion econémica en las sociedades publicas (véase supra, § 3.2), no
parece posible percibir sefiales positivas en este sentido: como se ha
sefialado, parece ya consolidada, también en el panorama de las sociedades
participadas, la tendencia a diseflar planes de accionariado difundido en
favor de los empleados dispuestos unilateralmente por las empresas
conforme al art. 114-bis del Decreto 1 egislativo n. 58/ 1998, que, ademas de no
entrar en el ambito del art. 6 de la Legge . 76/2025, no prevén ningun
derecho colectivo para los trabajadores-accionistas. Si a ello se afiade la
frialdad con la que parte del mundo sindical y empresarial ha acogido las
disposiciones en la materia, parece dificil imaginar, también en el panorama
de las empresas participadas por las Administraciones Publicas, un
desarrollo que supere la dimensiéon meramente individual de la participacion
economica y financiera de los trabajadores.

No para relanzar, sino para consolidar y reforzar en las empresas
publicas —sobre todo fuera del area de las grandes empresas con
participacion estatal— parecen, en cambio, las practicas de participacion
organizativa y consultiva.

Silas formas de participacion “débil” estan sin duda mas arraigadas en
tales sociedades, la aprobacion de la Legge 7. 76/2025 podria tener el efecto
de estimular, también en este ambito, «una nouvelle vagne de acuerdos y
protocolos» destinados a «generalizar la instituciéon de las comisiones
paritarias, convirtiéndolas en el eje de una participacion renovada, capaz de
incidir en las modificaciones de la organizacién y de los procesos de trabajo
y de gobernar su implementacion, asi como de dialogar sobre las decisiones
estratégicas de las empresas (patticipacién organizativa y consultiva)»'®.

Sera particularmente interesante verificar como las partes sociales
pretenden materializar la participacién organizativa, dado que la Ley no
prevé presupuestos procedimentales minimos ni establece efectos juridicos
determinados, con el riesgo de que su implementacién quede confiada
unicamente a las decisiones unilaterales de la empresa, provocando posibles

M. TIRABOSCHI (ed.), op. ait., p. 109.
19 17d. M. DALLA SEGA, op. cit., p. 752.
120 Asi M. CORTL, I/ modello partecipativo italiano nel confronto comparato, cit., p. 21.
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derivas de “managerializacién” de las experiencias participativas''.

Desde este punto de vista, la experiencia de las empresas participadas
publicas parece indicar un modelo contractual en el que la participacion
organizativa nace de la negociacion bilateral, evitando el peligro de la
funcionalizacién de la participacion a los intereses exclusivos de la empresa.
Experiencias como la elaboraciéon de planes en materia de trabajo agil o
como la del Grupo Hera en materia de seguridad y salud de los trabajadores
muestran, en efecto, cémo la implicacién de los empleados en las vicisitudes
empresariales puede desempefiar un papel en la mejora del clima y de la
productividad empresarial, ademas del bienestar de los trabajadores.

Si parece improbable la constituciéon de organismos distintos de los
expresados por los sindicatos, teniendo en cuenta la histérica oposicion de
los sindicatos italianos a prever un doble canal de representacion en las
empresas, no debe pasarse por alto que el desarrollo de la participacion
organizativa podtia representar la puerta de entrada para la implementacion
de practicas de implicacién directa, y desde abajo, capaces de reforzar la
libertad, la autonomia y la responsabilidad de los trabajadores individuales,
también con referencia a la participaciéon consciente en la consecucion de
los resultados empresariales. Esta dinamica podria adquirir una particular
relevancia precisamente en las empresas participadas, en las que la
consecucion de las finalidades institucionales constituye un objetivo
formalmente vinculante y toda contribucién individual de los trabajadores
puede concurrir a la realizacién de la mision publica que la sociedad publica
esta llamada a perseguir.

Del mismo modo, también en lo que respecta a la participacion
consultiva, que ya es la forma de participacién mas arraigada en el panorama
de las empresas publicas, sera central el papel de la negociaciéon colectiva,
dado que la nueva regulacién no impone ninguna obligacion a las empresas.
Elart. 9 de la Legge n. 76/2025, en efecto, se limita a subrayar la posibilidad,
ya reconocida, de que los convenios colectivos constituyan comisiones
paritarias para la participacion consultiva sobre las decisiones empresariales,
especificando su composicién, modalidades operativas y ambito de
competencia. Una vez constituidas por los convenios colectivos tales
comisiones, el principal elemento de novedad introducido por la nueva
normativa consiste en la prevision, por el art. 10 de la Legge n. 76/2025, de
un procedimiento destinado a definir un itinerario consultivo con plazos
ciertos, oponible a las partes, y con precisas obligaciones documentales
destinadas a reforzar su efectividad.

121 V74, B. ALES, Tutte le strade portano alla partecipazione? Un’analisi della [ n. 76 del 2025 nel
prisma dei suoi attori, en Lavoro Diritti Enropa, 2025, n. 2, p. 6.

63

@ 2026 ADAPT University Press


https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/informazione-consultazione-partecipazione/2004-tutte-le-strade-portano-alla-partecipazione-un-analisi-della-l-n-76-del-2025-nel-prisma-dei-suoi-attori
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/informazione-consultazione-partecipazione/2004-tutte-le-strade-portano-alla-partecipazione-un-analisi-della-l-n-76-del-2025-nel-prisma-dei-suoi-attori
https://www.lavorodirittieuropa.it/archivio-rivista-lavoro-diritti-europa/1930-indice-2-2025

FRANCESCO ALIFANO

64

Desde esta perspectiva, es posible augurar, en el panorama de las
empresas publicas, un solido desarrollo de las practicas consultivas que
promueva la constituciéon de comisiones paritarias para la participacion
consultiva también fuera de las grandes empresas con participacion estatal,
es decir, en contextos en los que, a menudo, la consulta se reduce a practicas
de confrontacién informal con las representaciones sindicales.

No solo eso, también para las sociedades con participacion publica en
las que ya existen comisiones consultivas (véase supra, § 3.4), la prevision
legal de un procedimiento que defina claramente las obligaciones
empresariales en la materia puede ir en la direccion de reforzar la efectividad
de la consulta, aumentando la capacidad de las representaciones sindicales
para dialogar e incidir en las decisiones empresariales.

5. Conclusiones

A pesar del redimensionamiento general que se observa en el texto de
la Iegge n. 76/2025 respecto a la propuesta inicial y que, entre otras
modificaciones, ha llevado a la eliminacién de las disposiciones relativas a
las empresas publicas, parece que las sociedades participadas por las
Administraciones, tanto por su historia como por el estado actual de
desarrollo de la participacién de los trabajadores en su interior, pueden
constituir, en todo caso, un ambito privilegiado para cultivar practicas
participativas bajo la estela de la nueva normativa.

Desde este punto de vista, correspondera a las partes sociales dar
aplicacion a las diversas formas de participacion reguladas por la Legge 7.
76/2025, desarrollandolas y combindndolas de modo que se dé nuevo
impulso a la participaciéon también en las sociedades publicas, generalizando
las formas de participacién “débil” e iniciando, al menos en los contextos
mas favorables a la colaboracién, innovadores acuerdos sobre la
participacion econdémica y financiera y sobre la participacion en la gestion.
Si en el primer ambito, siguiendo el modelo de participaciéon de traccion
italiana, no parecen improbables un refuerzo y una mayor difusién de las
experiencias de participacion organizativa y consultiva, distinto es el
discurso en relaciéon con la participaciéon econémica y financiera y con la
participacion en la gestién: en estos ambitos serd necesario verificar si y
coémo las partes sociales elegiran enfrentarse al ensayo de nuevas practicas
participativas, mas alejadas de la tradicién nacional.

La eleccion del legislador de delegar, en una légica promocional, a las
relaciones industriales la posibilidad de adoptar las diversas formas de
participacion en los contextos de trabajo encomienda a las partes sociales
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una ardua tarea: cultivar la dimension genuinamente bilateral de la
participacion, evitando ceder a légicas unilaterales y buscando un equilibrio
distinto en los acuerdos organizativos y de gestion de la empresa.

Se trata de un desafio que adquiere un relieve ulterior si se considera
en el contexto de las grandes transformaciones tecnoldgicas, sociales,
demograficas y ambientales que estan afectando al trabajo, exigiendo una
reconsideracion global del papel de la empresa y haciendo urgente e
indispensable una reflexion sobre la participacién de los trabajadores y
sobre la colaboraciéon entre capital y trabajo'”. En este sentido, la
participacion puede constituir un componente fundamental de la
transformacion estructural del sujeto empresa, ya que contribuye de manera
relevante, a través del reconocimiento reciproco de los intereses
contrapuestos y mediante la regulaciéon de las renuncias entre empresa y
representaciones de los trabajadores'”, a configurar una empresa
«responsable y no especulativa»'*. Si esto vale para la empresa en general,
tanto mas debe valer para las sociedades publicas, que, precisamente por su
particular naturaleza, deberfan mostrarse especialmente sensibles a esta
tematica, dado que para tales sociedades «la creaciéon de valor publico
deberia ser una misién institucionalizada»'®.

Asi, las empresas de participaciéon publica pueden, por tanto, asumir
un papel de primer plano, incluso de vanguardia, en la experimentacién de
las nuevas formas patticipativas introducidas por la Legge n 76/2025,
contribuyendo no solo a reforzar la calidad de las relaciones industriales,
sino también a delinear un modelo distinto de empresa. Queda por ver si
las partes sociales querran y sabran asumir este desafio, devolviendo a las
empresas participadas el antiguo papel de contextos privilegiados para la
construccion de practicas participativas avanzadas capaces de incidir en
profundidad en la evolucién del modelo italiano de relaciones industriales.
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La participacion financiera

de las personas trabajadoras en la empresa:
del marco institucional y normativo

a la promocion del trabajo decente
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RESUMEN: El articulo analiza la participacién financiera de las personas trabajadoras en
la empresa como instrumento para reforzar la cooperacién, la creaciéon de valor
compartido y la competitividad empresatial en un contexto de globalizacion, digitalizacion
y transicioén ecoldgica. Partiendo de la distincion entre democracia industrial y econdmica,
se delimita conceptualmente la participaciéon financiera y se examinan sus principales
modalidades (profit sharing y employee share ownership), sus fundamentos econémicos y su
potencial para alinear los intereses de trabajo y capital. Asimismo, se revisa su impulso
normativo por parte de la Unién Europea, la desigual implantacién en los Estados
miembros y las limitaciones del marco espafiol. Finalmente, el estudio vincula estas
férmulas con la promocion del trabajo decente y pone en valor la economia social y
solidaria como modelo avanzado de participacion financiera y democratica, subrayando la
necesidad de marcos juridicos e incentivos publicos que favorezcan su desarrollo.
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Employees’ Financial Participation

in the Company: from the Institutional
and Regulatory Framework

to the Promotion of Decent Work

ABSTRACT: The article analyses employees’ financial participation in companies as a
tool to strengthen cooperation, shared value creation and business competitiveness in a
context shaped by globalization, digital transformation and ecological transition. Building
on the distinction between industrial and economic democracy, it conceptually defines
financial participation and examines its main forms (profit sharing and employee share
ownership), their economic foundations and their potential to align the interests of labour
and capital. It also reviews the European Union’s regulatory push, the uneven
implementation across Member States and the limitations of the Spanish legal framework.
Finally, the study links these arrangements to the promotion of decent work and highlights
the social and solidarity economy as an advanced model of financial and democratic
participation, stressing the need for legal frameworks and public incentives to foster its
development.

Key Words: Financial participation, employee buy-out, decent work, social and solidarity
economy, Employee Ownerships Trusts (EOT), Employee Stock Ownership Plans
(ESOP).
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LA PARTICIPACION FINANCIERA DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS EN LA EMPRESA

1. La participacion de las personas trabajadoras en la empresa:
delimitacion conceptual de la participacion financiera

Los cambios en el modelo productivo derivados de las
transformaciones que afrontan nuestras sociedades y economias como
consecuencia de la globalizacion, la transformacion digital y la transicion
ecoldgica conllevan unas mayores necesidades de adaptaciéon y flexibilidad
por parte de las empresas. Esta exigencia se ve acompasada por una
incremental demanda de adaptabilidad de las personas trabajadoras como
consecuencia de la incertidumbre y volatilidad del contexto, lo cual refuerza
el interés por el analisis de formulas de creacion de valor para estas personas
trabajadoras, de incremento de compromiso de estas con la empresa y, en
general, de su cooperacién en la empresa para aumentar su competitividad'.

Tradicionalmente, esta cooperacion se ha tratado de canalizar a través
de diversos tipos de participacion. La Comision Europea tuvo la ocasion de
diferenciar entre dos grandes modalidades de participacion de las personas
trabajadoras en las empresas, en este caso, en las empresas capitalistas. Por
un lado, identificé lo que califica como democracia industrial (inzdustrial
democracy), que alude a la participacion en la toma de decisiones y se asocia
con los derechos de informacién y consulta de las personas trabajadoras, el
dialogo social y los instrumentos de representacion de estas personas en
general. La democracia industrial tiene por objetivo principal equilibrar la
inherentemente asimétrica relacion laboral y conceder a las personas
trabajadoras un cierto control sobre el poder de direccién ejercido por la
parte empresarial. Por otro lado, se distingue la democracia econémica
(ecomomic democragy), la cual se proyecta sobre el ambito patrimonial y
financiero de la empresa’. Dentro de esta tltima categotia es donde se ubica
lo que se conoce como participacién financiera o econémica de las personas
trabajadoras en la empresa, objeto de este estudio, y que, a lo largo de este,
sera en muchas ocasiones referenciada simplemente de manera global y
omnicomprensiva de sus modalidades como “participacion financiera”.

Aunque los origenes de este dltimo tipo de participacién no son
nuevos, sus virtudes y sus riesgos merecen una especial atenciéon en el
contexto actual, frente a la tradicional discrecion del tema en comparacion
con el mayor protagonismo dado a los mecanismos de democracia
industrial, mas ampliamente abordados y conocidos, tanto a nivel
comunitario como nacional.

U Vid. P. NIETO ROJAS, La participacién financiera de los trabajadores en la empresa, Tirant lo
Blanch, 2011, p. 27.

2 Vid. COMMISSION OF THE EUROPEAN COMMUNITIES, The Pepper Report. Promotion of
employee participation in profits and enterprise results, 1991, p. 3.
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Por participacién financiera ha de entenderse toda iniciativa practica o
esquema «tendentes a vincular patrimonialmente a la persona trabajadora
con su empresa, bien favoreciendo que participe en los resultados
empresariales [...], bien mediante su integracion en la estructura
societatiay’.

Esta participacion se presenta como complemento de y, en
consecuencia, con respeto hacia, los tradicionales postulados de propiedad
privada de los medios de produccién, y con el animo de atender a un
conflicto surgido de estos: el problema de agencia. La tradicional férrea
distincién entre trabajo y capital conlleva una dificultad para alinear al
primero con los intereses del segundo y, en consecuencia, con la marcha de
la empresa, por estar su principal interés, su retribucion, desvinculado de
los resultados de aquella. Como respuesta a esta situacion, la participacion
financiera de las personas trabajadoras en la empresa trata de reconocer la
contribucién de las primeras a la marcha de la segunda para, asi, tratar de
alinear los intereses de aquellas con los de esta®.

La participacion financiera ha sido ampliamente objeto de estudio
desde la 6ptica de la teorfa econdmica. El economista americano Martin L.
Weitzman teoriz6 acerca del impacto positivo de la participacion de las
personas trabajadoras en la empresa sobre la estabilidad y competitividad
de una economia cuando dicha participacién se sustancia en la distribucion
de beneficios de las empresas frente al tradicional reparto de salarios fijos
determinados por el mercado de trabajo y la negociaciéon. Defendio, por lo
tanto, una share economy frente a la clasica wage economy’. En esta idea de la
participacion profundizé el también economista James E. Meade, quien
planted una utopia colaborativa entre trabajo y capital mediante la creacion
de entidades participativas puras’.

Bajo estos postulados econémicos se promueve una participacion de
las personas trabajadoras en los frutos o en la propiedad de la empresa
mediante nuevas férmulas retributivas que complementen su salario. Estas
teorfas conectan con una reconsideraciéon de las personas trabajadoras
como participes o stakeholders esenciales cuyos intereses han de ser

3 P.NIETO ROJAS, gp. cit., p. 28.

4 Cfr. P.NIETO ROJAS, 0p. cit., pp. 34-36; L. GARCES GALDEANO, La participacion financiera
de_los trabajadores. Hacia un_modelo inclusivo-participativo de empresa, en Papeles de Economia
Espasiola, 2021, n. 167, pp. 72y 82.

> Vid. A. DE JUAN JUAN, A vueltas con el Plan Pepper. El fomento de la participacion de los
trabajadores en los beneficios y los resultados de la empresa, en Revista del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, 1999, n. 17, p. 115.

¢ Vid. J.L. ELORZA MUJIKA, La participacion de las personas en la enspresa como innovacion social:
la empresa participativa integral (EPI), Tesis Doctoral, Universidad de Deusto, 2014, p. 98.
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reconocidos por la empresa para profundizar no solo en la vertiente
econ6émica de la empresa, sino también en la ética’. De esta manera, la
empresa deja de concebirse exclusivamente como un instrumento al
servicio del capital y pasa a entenderse como un proyecto colectivo en el
que confluyen intereses diversos.

2. Modalidades de participacion financiera de las personas
trabajadoras en la empresa

Dentro de la categoria de participacion financiera, son diversas las
formulas a través de las cuales puede canalizarse ese tipo de implicacion.
Tradicionalmente se ha distinguido entre dos grandes bloques: la
participacion en los beneficios de la empresa (profit sharing) y la participacion
en la propiedad de la empresa (ezzployee share ownership), aunque existen otros
exponentes menos sonados como los fondos sociales®.

La participacion financiera de las personas trabajadoras en la empresa,
por lo tanto, no se circunscribe unicamente a la participaciéon de las
personas trabajadoras en la financiacion de la empresa, siendo esta solo una
de las posibilidades. Y es que, mientras que la participacién en la propiedad
conlleva inevitablemente una participacion de la persona trabajadora en los
beneficios generados por la empresa, como consecuencia de su condicion
de persona socia; la participacion en los beneficios no se produce
exclusivamente como consecuencia de la participacién en la propiedad, sino
que puede articularse de manera independiente’.

En cualquier caso, lo que subyace a ambas tipologias es que se genera
una suerte de vinculo entre la persona empleada y la empresa que va
aparejado de una vinculacién entre la retribucion a percibir por la primera
y el desempefio de la segunda. Esta relacion puede canalizarse a través de
primas de productividad, participaciéon en beneficios —en sentido estricto—
o participacién en el capital de la empresa'’, perteneciendo los dos primeros
mecanismos a la categoria de profit sharing y el Gltimo a la propia de employee

7 Vid. P.NIETO ROJAS, gp. cit., p. 42.

8 Iid. A. DE JUAN JUAN, op. cit., p. 114.

® Cfr. F. RODRIGUEZ-SANUDO, La participacion de los trabajadores en la empresa, en Revista de
Politica Social, 1979, n. 121, p. 419; M. PONS CARMENA, Estudio juridico comparado sobre la
participacion de los trabajadores en las empresas de Alemania, Francia, Italia, Reino Unido y Espara,
en Revista de Economia Priblica, Social y Cooperativa, 2025, n. 115, p. 220; L. GARCES
GALDEANO, 0p. cit., p. T4.

10 Vid. 'T. SALA FRANCO, A. TODOLI SIGNES, La reforma de la normativa reguladora de la
participacion financiera de las personas trabajadoras en la empresa, en T. SALA FRANCO (dir.),
Reflexiones acerca de un estatuto de trabajo para el siglo XXI, Tirant lo Blanch, 2024, p. 317.

75

@ 2026 ADAPT University Press


https://www.cepc.gob.es/publicaciones/revistas/revista-de-politica-social/numero-121-eneromarzo-1979/la-participacion-de-los-trabajadores-en-la-empresa-1
https://www.cepc.gob.es/publicaciones/revistas/revista-de-politica-social/numero-121-eneromarzo-1979-0
https://www.cepc.gob.es/publicaciones/revistas/revista-de-politica-social/numero-121-eneromarzo-1979-0
https://turia.uv.es/index.php/ciriecespana/es/article/download/30910/33428/124288
https://turia.uv.es/index.php/ciriecespana/es/article/download/30910/33428/124288
https://ciriec-revistaeconomia.es/es/revista/?num=5453
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7857064

IRENE MARTINEZ MARTINEZ

76

share ownership.

El profit sharing o participacion en los beneficios supone el reparto de
un componente retributivo, monetario o en especie, determinado sobre la
base de alguna medida financiera indicativa del nivel de beneficios generado
por la empresa —o unidad inferior como centro de trabajo o departamento—
en un determinado periodo de tiempo. Es la modalidad de participacion
financiera mas extendida y permite que la persona trabajadora perciba una
parte de la riqueza generada por la empresa, generalmente con caracter
complementario a su salario, sin adquirir por ello derecho alguno de
propiedad sobre la empresa.

A diferencia de los esquemas mas habituales de retribucién flexible o
variable, concebidos mediante férmulas retribucién con base en el
desempefio de individual de la persona trabajadora —tradicionalmente a
través de primas o bonus— o grupalmente considerados, en el profit sharing la
parte variable de la retribucién se vincula a la marcha empresa en su
conjunto, al colectivo''. El profit sharing es, de este modo, una expresion de
la democracia econémica e implica una participaciéon colectiva en los
resultados empresariales y, en consecuencia, una redistribucion de la riqueza
generada; mientras que los bonus u otros exponentes de la retribucion
variable son incentivos individuales o grupales que se ligan al desempefio o
a la consecucion de determinados objetivos individuales o de equipo.

El employee share ownership o participacion en la propiedad de la empresa,
por su parte, implica una mas intensa manifestacion de esa democracia
economica, pues habilita a las personas trabajadoras el acceso al capital de
la empresa, lo cual no solo le permitira participar de la riqueza por esta
generada, sino también de la titularidad misma de los medios de
produccion. Esta modalidad de participacion puede articularse a través de
una pluralidad de instrumentos de naturaleza financiera, entre ellos:

a. transmision con descuento o gratuitamente de acciones o

participaciones (Enployee Share Purchase Plans);

b. entrega de derechos de compra sobre acciones o participaciones a
un precio convenido (S7ock Option Plans);

c. constitucion de fideicomiso depositario de acciones o
participaciones de la empresa y entrega gratuita o transmisiéon con
descuento de acciones de dicho fideicomiso (Ewmployee Stock
Ownership Plans);

d. entrega de acciones figuradas que otorgan los mismos beneficios
que la titularidad de acciones, salvo el derecho a voto (Phantom

W Vid. M. UVALIC, La participacion financiera de los trabajadores en la Unidn Eurgpea, en
Ekonomiaz, 1995, n. 33, p. 66.
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Shares),
e. otras como Restricted Stock Grants, Stock Appreciation Rights, Full Value
Plans, Share Matching u obligaciones convertibles en acciones'.
Desde una perspectiva conceptual, estos modelos refuerzan la idea de

la empresa como un proyecto compartido en el que el trabajo no se limita
a una aportacion meramente instrumental, sino que participa en la creacion
y apropiacion del valor generado y la persona trabajadora adquiere una
nueva condicién de participe desde el punto de vista patrimonial.

Cada uno de estos tipos de participacién asi como cada una de las

térmulas a través de las cuales pueden materializarse plantean unas ventajas
y unos inconvenientes tanto para las personas trabajadoras como para la
empresa, asi como para la economia en su conjunto, que deberan analizarse
con caracter previo a tomar una decision al respecto.

El impulso comunitario de la participacion financiera de las
personas trabajadoras en la empresa

La participacion de las personas trabajadoras, en sentido amplio, ha

sido una tematica clave en la politica comunitaria en materia de relaciones
laborales, incluyéndose ya en el afio 1974 en el Plan Social de la Comunidad
Econémica Europea, adoptado mediante la Resolucion del Consejo, de 21
de enero de 1974, relativa a un programa de accion social. A partir de
entonces, a nivel comunitario se han adoptado numerosas iniciativas
tendentes al fomento de la participaciéon de las personas trabajadoras tanto
en la adopcion de decisiones empresariales —mediante la defensa de los
derechos de informacion, consulta y participacién— como en sociedades de
ambito supranacional.

Por lo que respecta, en concreto, a la participacion financiera de las

personas trabajadoras en la empresa, en 1976 se adoptd la Segunda
Directiva 77/91/CEE del Consejo, de 13 de diciembre de 1976, tendente a
coordinar, para hacerlas equivalentes, las garantias exigidas en los Estados
Miembros a las sociedades, definidas en el parrafo segundo del articulo 58
del Tratado, con el fin de proteger los intereses de las personas socias y de
terceros, en lo relativo a la constitucién de la sociedad anénima, asi como
al mantenimiento y modificaciones de su capital, la cual contiene ciertas
previsiones que acerca de la participacién de las personas trabajadoras en el
capital de las empresas".

12 Jdentificacion de las férmulas realizada por A. DE JUAN JUAN, op. ¢iz., pp. 119-121.
13 En concreto, el art. 19.3 alude a la adquisicion, por parte de la empresa, de acciones
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En el afio 1989 la Comision considerd la participacion financiera de las
personas trabajadoras como objetivo prioritario de su Programa de Accion
para la aplicacion de la Carta Comunitaria de los Derechos Sociales
Fundamentales de los Trabajadores'.

En 1991 se publicé el primer informe titulado The Pepper Report.
Promotion of employee participation in_profits and enterprise results, conocido
ampliamente como Pepper Report o Pepper 1. El Pepper I defendio los efectos
positivos del involucramiento de las personas trabajadoras a través de su
participacion financiera tanto en los resultados de la empresa en su conjunto
como en la motivaciéon y productividad individual de las personas
trabajadoras y, por ello, efectud una serie de recomendaciones tendentes a
facilitar estas formulas'.

Ante la alta heterogeneidad que, a este respecto, manifestaban los
Estados miembros, la armonizaciéon nacional se promovié a través no de
una Directiva, como habria sido deseable, sino mediante una
Recomendacion del Consejo. Asi, este primer informe fue seguido de la
aprobacion de la Recomendacion 92/443/CEE del Consejo, de 27 de julio
de 1992, relativa al fomento de la participaciéon de los trabajadores en los
beneficios y los resultados de la empresa (incluida la participacion en el
capital). En ella, el Consejo concibe la participacion financiera no solo como
un instrumento para favorecer la implicacién operativa del personal, sino
como un mecanismo de justicia distributiva orientado a lograr una
titularidad mas amplia de la riqueza generada por las personas trabajadoras.

Para llevar a cabo su objetivo el documento insta a los Estados
miembros a articular un ecosistema favorable que combine la seguridad
juridica en la implementacion de los regimenes con el estimulo estratégico
mediante incentivos fiscales y financieros. Esta arquitectura institucional
debe pivotar, segin la Recomendacion, sobre la autonomia de la voluntad
y la negociacion colectiva, garantizando que la eleccion de las férmulas sea
consensuada por los interlocutores sociales en el nivel mas proximo a la

propias para distribuirlas entre el personal de la empresa o de una sociedad ligada a esta.
El art. 23.2 habilita la asistencia financiera a las operaciones de adquisicion de acciones por
o para el personal de la sociedad o de una sociedad ligada a esta. En su art. 41, la Segunda
Directiva prevé medidas para «favorecer la participacion de los trabajadores o de otras
categorias de personas determinadas por la ley nacional en el capital de las empresas». 174.
P.NIETO ROJAS, 0p. cit., p. 49-50.

14 Comunicacién de la Comisiéon sobre su Programa de Accién para la aplicacion de la
Carta Comunitaria de los Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores, 5
diciembre 1989, COM(89)568 final. 1774 T. SALA FRANCO, A. TODOLI SIGNES, La
participacion financiera de los trabajadores en las empresas del IBEX a través de la negociacion colectiva,
en Trabajo y Derecho, 2020, n. 72.

15 1id. A. DE JUAN JUAN, op. cit., p. 114.

www.adapt.it


https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/9412b12d-5aa1-4c5c-9a6b-1fb119243200/language-en
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/9412b12d-5aa1-4c5c-9a6b-1fb119243200/language-en

LA PARTICIPACION FINANCIERA DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS EN LA EMPRESA

unidad productiva. Finalmente, el marco se completa con una apuesta por
la transparencia informativa y la evaluacion continua, fundamentada en el
analisis de las mejores practicas intracomunitarias y el seguimiento
estadistico periddico del impacto de estas medidas en el tejido empresarial
europeo'’.

La Recomendacion del Consejo instd a su vez la elaboraciéon de un
informe para analizar su aplicaciéon, mandato que se materializé en la
adopcién del informe Pepper I1 en 19967,

En el ano 2001, la Comisién Europea publicé el Libro Verde. Fomentar
un marco enropeo para la responsabilidad social de las empresas' el cual defiende «la
participacion en los beneficios o en el accionariado de la empresa» como
medida para la atraccion y retencioén de las personas trabajadoras clave e,
indirectamente, para lograr una economia mas competitiva y dindmica, y un
crecimiento sostenible con mas y mejores empleos y cohesion social,
objetivo principal del Libro Verde. El afio siguiente se aprobd la
Comunicacion de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al
Comité Econémico y Social y al Comité de las Regiones relativa a un marco
para la participacién financiera de los trabajadores', que reiter6 la apuesta
comunitaria por estas férmulas y destaco su papel integrador de «objetivos
economicos, laborales y sociales que se refuerzan mutuamentey, lo cual las
convierte en baza clave para aumentar la competitividad de las empresas
pero también para mejorar la calidad del trabajo.

En aras de esa ansiada mayor armonizaciéon entre los Estados
miembros, la Comision establecié —ya en el informe Pepper I— una serie de
principios fundamentales que han de guiar la promocién, a nivel nacional,
de estas férmulas de participaciéon. Estos principios incluyen la
voluntariedad, tanto para las empresas como para las personas trabajadoras;
la universalidad en su ambito de aplicacion, abierta a todos las personas
trabajadoras; la claridad y la transparencia en la creacién y gestion de los
planes de participacion; la predefinicion y regularidad de las férmulas de
participacion; la proteccion de las personas trabajadoras frente a riesgos
irrazonables para ellos; y la compatibilidad de la participaciéon con la
movilidad de las personas trabajadoras™.

El énfasis sobre la participacion financiera de las personas trabajadoras

16 1id. P. NIETO ROJAS, gp. cit., pp. 59-60.

17 COMISION DE 1.AS COMUNIDADES BEUROPEAS, Pepper 11. Fomento de la participacion de los
trabajadores en los beneficios y los resultados de la enspresa (incluida la participacion en el capital) en los
Estados mienbros, 1996.

18 COM(2001)366 final.

19 COM(2002)364 final.

20 Vid. P.NIETO ROJAS, op. cit., pp. 59-60.
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quedé también patente en dictimenes del Comité Econdémico y Social
Europeo (CESE), informes y Resoluciones del Parlamento, as{ como en
otras iniciativas de la Comisiéon. Entre estas iniciativas destaca el Plan de
accion: Derecho de sociedades enropeo y gobierno corporativo, adoptado por esta
ultima a través de la Comunicacion de la Comision al Parlamento Europeo,
al Consejo, al Comité Econémico y Social Europeo y al Comité de las
Regiones Plan de accion: Derecho de sociedades enropeo y gobierno corporativo — un
marco _juridico moderno para una mayor participacion de los accionistas y la viabilidad
de las empresas, del afio 20127

Posteriormente, la Resoluciéon del Parlamento Europeo, de 23 de
octubre de 2018, sobre el papel de la participaciéon financiera de los
trabajadores en la creacion de empleo y la reintegraciéon de los
desempleados® reiterd las ventajas que estos regimenes de participacion
financiera tienen para las empresas, especialmente las PYME, la cohesion
social, la economia en su conjunto y para las personas trabajadoras.
Reconoce que estos regimenes favorecen la estabilidad laboral, la toma
decisiones democraticas, el desarrollo profesional y la retencién de talento,
entre otras. Si bien, advierte de que, para ello, estos regimenes han de
basarse en esos principios que se han identificado con anterioridad, es decir,
en la voluntariedad, la transparencia y la informacién clara, garantizando
que no sustituyan en ningun caso a los salarios ni a las cotizaciones a la
seguridad social, ni se utilicen para socavar los derechos de negociacién
colectiva.

Los Pepper Reports I y 1I, referenciados con anterioridad, fueron
sucedidos de sus ediciones II1” y IV* en los afios 2006 y 2009,
respectivamente. En el afio 2024 vio la luz la, hasta la fecha, dltimo informe
Pepper 177,

La apuesta de la UE por estas iniciativas es clara pero, a su vez,
consciente de las dificultades de su expansion como consecuencia de las
amplias diferencias existentes entre los Estados miembros. Como resultado
de ello, su accién se ha limitado a la adopcién de instrumentos propios del

21 COM(2012)740 final.

22 2018/2053(INI).

2 . LOWITZCH, The Pepper III Report: Promotion of Employee Participation in Profits and Enterprise
Results in the New Member and Candidate Countries of the European Union, Institute for Eastern
European Studies, Free University of Berlin, 2006.

2 J. LowITZCH, 1. HASHI, R. WOORDWARD (eds.), The Pepper 11" Report: Benchmarking of
Employee Participation in Profits and Enterprise Results in the Member and Candidate Countries of the
European Union, Institute for Eastern European Studies, Free University of Berlin, 2009.

% J. LowITZCH, 1. HASHI (eds.), The Pepper 1~ Report. Benchmarking Enployee Participation in
Profits and Enterprise Results in the Eurgpean Union, the United Kingdom and the United States,
Europa-Universitit Viadrina Frankfurt, 2024.
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soft law, delegando precisamente en estos Estados el desarrollo de un marco
juridico que las impulse; el cual, no obstante, ha de ser coherente con los
principios generales establecidos a nivel comunitario.

4. El fomento de la participacion financiera de las personas
trabajadoras en la empresa en Espafa

A pesar del impulso dado desde la Unidn, el desarrollo de estos
mecanismos en los Hstados miembros ha sido dispar tanto en los
instrumentos de incentivo empleados como en los resultados obtenidos.

Tradicionalmente se considera, como ya se ha dicho, que estos sistemas
favorecen una mejor distribucién de ingresos y riqueza, mejoran la
motivaciéon y el compromiso de las personas trabajadoras y, como
resultado, la productividad y favorecen la comparticion del riesgo
empresarial®®. De esta manera también se favorece la continuidad y
estabilidad de la empresa y, en consecuencia, del empleo. Ademas, cuando
este tipo de participacion se acompaia de la participacion en la gestion y en
la decision favorece la adaptacion al cambio”. Sin embargo, a pesar de los
efectos positivos que se predican de estos sistemas, existen numerosos
obstaculos que limitan su expansion.

De acuerdo con un informe elaborado por la European Foundation
for the Improvement of Living and Working Conditions en 2012*, entre
los principales obstaculos para la implantacion de estos esquemas,
especialmente para las pequefias empresas, se encuentran los costes de
disefio, implementacioén y gestion de estos, que superan el importe de las
ventajas fiscales aparejadas, si las hubiera. Es por ello por lo que se estima
optimo que estos gastos tengan la consideracion de deducibles. Esta se
suma a otras barreras de indole cultural, estructural, gubernamental y
ambiental que inhiben la accién de fomento de estas férmulas
participativas®. Entre ellas destaca la aversién al riesgo por parte de las
personas trabajadoras, la falta de apoyo gubernamental y de incentivos
fiscales 6ptimos, la falta de transparencia e informacion, o la complejidad
de estos sistemas, ente otras causas. Y es que para las personas trabajadoras,

26 177d. L. GARCES GALDEANO, gp. ¢it., p. T2.

27 [bidem, p. 82.

28 B. POUTSMA, Recent trends in ensployee financial participation in the European Union, Buropean
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2012.

29 Vid. R. POSTLETHWAITE, Financial participation for small and nrediuni-sized enterprises: Barriers
and potential solutions, European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, 2004.
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incluso en los supuestos en los que la empresa empleadora constara con
este tipo de férmulas de acceso a la propiedad, puede suponer un esfuerzo
financiero que resulte, en la practica, inviable de acometer.

Otro de los principales obstaculos que enfrenta la accion normativa
nacional para la promocién de la participacion financiera deriva
directamente de los efectos de la globalizacién y la digitalizacion. Y es que
el empleo en las grandes empresas europeas esta cada vez menos vinculado
a sus paises de origen, fendmeno que en inglés se denomina reduccion del
_Jjob anchorage. Por el contrario, muchas entidades expanden sus actividades vy,
en consecuencia, muchos de sus puestos de trabajo fuera de sus fronteras,
acontecimiento ampliamente conocido como deslocalizaciéon. Se ha
constatado una correlacion positiva entre ese job anchorage y la participacion
financiera de las personas trabajadoras en la empresa, de manera que la
deslocalizacion limita el potencial transformador e incentivador de las
politicas, que son eminentemente nacionales y carecen de la suficiente
armonizacién™.

Para valorar la accién normativa llevada a cabo en Espafia para el
fomento de la participaciéon financiera que instan las instituciones
comunitarias, se ha de comenzar, en primer lugar, con la Constituciéon
Espafiola (CE). En su art. 9.2, dentro de su titulo preliminar que establece
los principales valores sobre los que se asienta el sistema constitucional
Espafiol al cual modelan y condicionan™, la CE predispone que
«corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas; remover los obsticulos que impidan o dificulten su
plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida
politica, econémica, cultural y social».

Establecido este anhelo general de participacion de los ciudadanos en
la vida econdémica, en su art. 129.2 la Carta Magna consigna una obligacion
explicita a los poderes publicos de promocion eficaz de «las diversas formas
de participacion en la empresax» y al fomento de las sociedades cooperativas,
mediante una legislacion adecuada. También estableceran «los medios que
faciliten el acceso de los trabajadores a la propiedad de los medios de
produccién» que, de conformidad con el art. 38, tienen naturaleza privada.

La problematica de este entramado constitucional nace desde la propia
ubicacion del art. 129.2 CE. Y es que este precepto se encuentra en la parte
de la Constitucion dedicada a Economia y Hacienda (Titulo VII), y no en la

30 174d. M. MATHIEU, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in Enropean Countries
2024, European Federation of Employee Share Ownership, 2025, p. 140.

3 1id. A. COLOMER VIADEL, Regulacion constitucional de la participacion de los trabajadores en la
economia y en la empresa, en Revista de Derecho Politico, 2017, n. 100, p. 834.
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reguladora de los derechos sociales, de segunda generacion (Titulo I), como
podria parecer al hilo de su contenido. Ello conlleva la consignacion de este
articulo con posterioridad a los relativos a la propiedad privada (art. 33) y a
la libertad de empresa (art. 38), a los que se “contrapone” y por los cuales
puede verse limitado y afectado, lo cual reduce sus posibilidades de
reivindicacién frente a estos. Ademds, la generalidad e imprecision del
literal de articulo, patente en la alusion a «diversas formas de participacidény,
sin determinar la naturaleza o el alcance de esta, y sin especificar el grado
de intervencién que se prescribe, amenazan frontalmente su eficacia™.

Asi, la Constitucion configura este como un imperativo de
configuracién legal, siendo el legislador ordinario el responsable de
materializarlo™. El mandato constitucional constituye, por tanto, una “hoja
en blanco” para el legislador que, no obstante, no garantiza ningin nivel
minimo de participacion, ni ninguna modalidad concreta, ni su intensidad,
ni su objeto. De acuerdo con este mandato, por lo tanto, la Ley debetfa ser
la encargada de concebir una regulacién, cuando menos, de minimos, que
cree un marco para la posterior labor de la negociacién colectiva®.

A pesar de las bondades que se predican de los regimenes de
participacion financiera, como se ha dicho, su implantaciéon es mas bien
escasa. Los principales aspectos que subyacen al reducido recurso a estos
sistemas son de indole diversa, destacando entre ellos la ausencia en Espafia
de un marco legislativo claro, que delega la decision de establecer este tipo
de mecanismos a la negociacion colectiva y la autonomia de la voluntad de
las partes contratantes. La inacciéon del legislador esta frecuentemente
alentada por la idea de que si algo es beneficioso, como parece apuntar la
doctrina, su adopcién se producira de forma espontanea sin necesidad de
intervenciéon normativa alguna®. Sin embargo, la experiencia practica
sugiere que el «apoyo activo por parte de los gobiernos ha sido, en la
préctica, crucial para la difusién de estos acuerdos»’’. La intervencion
gubernamental tendente al fomento de estas férmulas se ha probado clave
en el desarrollo de estas, de manera que es en aquellos pafses en los que la
participacion financiera ha sido mas promovida por los poderes publicos
donde mayor acogida ha tenido, como es el caso de Reino Unido o de

32 Cfr. F. RODRIGUEZ-SANUDO, gp. dit., p. 427; S. GONZALEZ ORTEGA, La participacion de
los trabajadores en la enpresa como exhresion de la democracia social, en Cuadernos de Derecho Priblico,
2005, n. 25, p. 116; A. COLOMER VIADEL, gp. cit., p. 836.

3 Cfr. S. GONZALEZ ORTEGA, gp. ¢it., p.110; A. COLOMER VIADEL, gp. ¢z, p. 838.

3 17d. S. GONZALEZ ORTEGA, op. ¢t., p. 113.

35 177d. F. RODRIGUEZ-SANUDO, gp. cit., p. 429.

36 17d. M. UVALIC, gp. cit., p. 76.

37 bidem, p. 77. En este sentido, también J. LOWITZCH, 1. HASHI (eds.), gp. ¢t., p. 5.
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Francia®™. Asi, frente a la inaccién y aparente indiferencia de nuestro
legislador espafiol, contrasta la estrategia adoptada en otros paises no solo
tendente a la incentivacién de estos sistemas, sino incluso de obligatoriedad,
como en el caso de Francia®.

Francia, de hecho, ha sido uno de los paises del ambito de la Unién en
los que mas presente ha estado esta cuestion de la participacién financiera
de las personas trabajadoras en la empresa. En los afios 50 la participacién
en el capital se canalizaba fundamentalmente a través del movimiento
cooperativo, si bien, ya en 1959, se establecié un primer mecanismo de
reparto de resultados, de caracter voluntario y negociado entre las partes,
consistente en la entrega de primas®’.

En 1967, durante el mandato de De Gaulle, se aprobé mediante
ordenanza*' la obligatoria participacién de las personas trabajadoras en los
frutos del crecimiento de las empresas —participation des salaries aux fruits de
Lexcpansion des entreprises—, 1o cual transformo la relacion entre las personas
trabajadoras y la parte empleadora y las condiciones de trabajo de los
primeros*. De acuerdo con lo previsto por esta normativa, las empresas de
al menos 100 personas trabajadoras quedaban obligadas al reparto de los
beneficios excedentes entre su plantilla. Esta tendencia se ha continuado en
el pais vecino. De hecho, en la actualidad —y desde 1990—, la norma
prescribe la participacion en los resultados econémicos de la empresa en las
empresas con mas de 50 personas empleadas, y se han producido una serie
de mejoras tanto en normas como en incentivos para impulsar la
participacion financiera®.

En términos similares, en el pasado afo 2025, Italia reconocio,
mediante la Legge 75 maggio 2025, n. 76, el derecho de las personas
trabajadoras a participar en la gestion, el capital y las ganancias de la empresa
(Disposizioni per la partecipazione dei lavoratori alla gestione, al capitale e agli ntili
delle imprese), en desarrollo de lo previsto por el art. 46 de su Constitucion.
En el marco de esta norma no solo se atiende a la vertiente democratica de
la participaciéon —a través de previsiones relativas a la participacion de las
personas empleadas en los consejos de administracion y a la participacion

38 177d. P. NIETO ROJAS, op. cit., p. 74.

3 V. 'T. SALA FRANCO, A. TODOLI SIGNES, La reforma de la normativa reguladora de la
participacion financiera de las personas trabajadoras en la empresa, cit., p. 322.

40 177d. M. PONS CARMENA, gp. cit., p. 235.

4 Ordonnance n° 67-693 du 17 aodit 1967 relative a la participation des salariés aux fiuits de
Lexpansion des entreprises.

2 Vid R. MAGNY, La participation des salariés aus fruits de l'excpansion, en Economie Appliguée,
1968, n. 3-4, p. 863.

3 177d. M. PONS CARMENA, gp. cit., p. 233.
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organizativa y consultiva—, sino también a la financiera. En concreto, esta
norma aboga por fomentar la participacion de las personas trabajadoras en
los resultados y beneficios de la entidad empleadora, incluyendo férmulas
de propiedad del capital como la titularidad de acciones de dicha entidad.
Para ello, se prevén una serie de incentivos, fundamentalmente de
naturaleza tributaria, tales como una tributacién reducida aplicable a
aquellas empresas que distribuyan, al menos, un 10% de sus beneficios
netos a su plantilla; o una exencién del 50% de los dividendos derivados de
acciones concedidas a las personas empleadas, con un limite de 1.500 euros
al ano. En la misma linea, se contienen previsiones tendentes al impulso de
la participacion de las personas empleadas en el capital de la empresa™.

En cualquier caso, de acuerdo con los datos mas actualizados de la
Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in Enropean Countries 2024,
llevada a cabo por la European Federation of Employee Share Ownership®,
es Reino Unido quien mejor ha sabido impulsar la acogida de estos
mecanismos, frente a una Francia que, si bien aun destaca entre los paises
del continente, parece haber perdido la inercia®.

En los paises anglosajones la participacion de las personas trabajadoras
en la propiedad de la empresa se ha instrumentado tipicamente a través de
los Employee Stock Ownership Plans (ESOP), traducido literalmente como
Planes de Propiedad de Acciones de los Empleados, formula especialmente
popular en los Estados Unidos, junto con los Stock Option Plans, Employee
Stock Purchase Plans, 401 (k) Plans y los Phantom Equity Plans. En Reino Unido,
a partir de la experiencia estadounidense, se desarrollé un vehiculo
especifico asimilable a los ESOP que se denomina Employee Ownerships Trust
(EOT).

Estos ultimos surgen de una iniciativa gubernamental dirigida al
fomento de la participacion de las personas trabajadoras en la propiedad de
la empresa a través de la creacion de un #ust o fideicomiso al que la empresa
vende sus acciones o participaciones y que se encuentra exento del
imposicién por las ganancias de capital, siempre y cuando se cumplan
ciertas condiciones. Conforme a la operativa de este vehiculo financiero no
son las personas trabajadoras quienes directamente ostentan la titularidad
de estas acciones o participaciones, sino que esta titularidad es indirecta, a
través de ese #ust, que pasa a ostentar una mayoria de control”.

4 174d. 1OE, Italia: Nueva ley sobre la participacion de los empleados en la direccion de las empresas,
en [IOE Industrial Relations and 1abour Iaw Newsletter, 2025, Julio.

4 M. MATHIEU, gp. cit.

46 [bidem, p. 8.

7 1id. M. EMMS, A. GOODMAN, Employee Ownership Trusts (EOT), en www.bdo.co.uk, 22
enero 2026.
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Asi, a través de los EOT, la adquisicion de la empresa por parte de la
plantilla —lo que en la jerga financiera se conoce como employee buy-out
(EBO)- se ha consagrado como el método mas comuin de transmisiéon de
las PYME en el Reino Unido —solo por detras de la transmisién familiar—,
con los EOT como su principal y mas efectivo instrumento de articulacion
de dichas operaciones®. El éxito de la participacién financiera en Reino
Unido parece deberse fundamentalmente a esta introduccion de un
mecanismo especifico en la legislacién nacional para vehicular este tipo de
operaciones.

En general, los ESOP y EOT se han consolidado como canales
eficaces para llevar a cabo las operaciones de EBO y asi transmitir empresas
sin arriesgar su continuidad, a la vez que a las personas trabajadoras se les
ofrece una via para acceder a la propiedad de la empresa®. Grosso modo, se
articulan como un vehiculo especifico a través del cual las personas
trabajadoras adquieren acciones de la empresa previamente transmitidas
por la parte empresarial.

Como se ha mencionado previamente, uno de los principales
obstaculos que la participacion financiera encuentra es la reticencia por
parte de las personas trabajadoras como consecuencia del mayor riesgo que
asumen y del desembolso inicial que pueden suponer algunas modalidades
de participacion, como puede ser la compra de acciones™. De la venta de
estas también puede derivarse una ganancia que, como tal, estara sometida
a Imposicion, lo cual podria, de no tomarse en consideracion
adecuadamente, desincentivar la decision de participacion. Sin embargo,
para sortear estos obstaculos, las operaciones EBO llevadas a cabo a través
de estos mecanismos de ESOP y EOT, permiten atajar estas dificultades,
ya que habilitan que las personas trabajadoras adquieran dichas acciones
gracias a préstamos que tienen las acciones como garantia y cuyo capital se
va amortizando periddicamente con los dividendos derivadas de estas que,
una vez amortizado el préstamo, beneficiaran a las personas trabajadoras
accionistas’’. De esta manera se sortea uno de los principales obsticulos
que enfrenta la participacion financiera, que es la necesidad de capital para
la adquisiciéon de acciones, no al alcance de muchas personas trabajadoras,
disminuyendo también el riesgo personal por estos asumido.

La participacion financiera de las personas trabajadoras en la Europa
continental y, por ende, en Espafa, sin embargo, enfrenta un obstaculo

8 17id. M. MATHIEU, 0p. cit., pp. 9y 116.

4 17d. ].L. ELORZA MUJIKA, gp. cit., p. 65.

0 Vid. L. GARCES GALDEANO, gp. cit., p. 83.
31 Vid. ] L. ELORZA MUJIKA, op. ¢t., p. 102.
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estructural derivado de la rigidez del nuestro sistema de ci/ law, el cual, a
diferencia del common law anglosajon, no ampara la posibilidad de
«fraccionar el derecho de propiedad, como ocurre en los #rusts.

Mientras que en Reino Unido el modelo ESOP/EOT opera con éxito
a través de la figura del #7ust —que ampara esa dualidad entre la titularidad
legal del #rustee y la propiedad real de las personas empleadas—, el
ordenamiento juridico espafiol carece de un vehiculo juridico que oftezca
una flexibilidad equivalente. Las alternativas tradicionales en Espafia, como
las sociedades laborales, cooperativas o el uso de la autocartera bajo la Ley
de Sociedades de Capital han resultado imprecisas e insuficientes para
canalizar de forma masiva y segura el acceso del personal al capital social™.

Ante esta “frustraciéon” del modelo continental, y conscientes de la
disparidad nacional y consiguiente dificultad en la armonizacién pero, a su
vez, de la necesidad de esta para que la participacion financiera se presente
como una alternativa real, el informe Pepper 17 apuesta por la necesidad de
una concepcién de un régimen europeo comun de ESOP.

Este modelo se propone a su vez como un desarrollo efectuado a partir
de los de Reino Unido y EEUU que, igualmente, tome en consideracion las
particularidades de otros vehiculos ya existentes en el ambito de la Unién a
nivel nacional. Asi, habria de concebirse tomando en cuenta el EOT, los
Fonds Commun de Placement d’Entreprise franceses (FCPE), la Fundacion de
Derecho civil austriaco, la sociedad laboral espafiola, la cooperativa y la
closely held limited liability company (sociedad de responsabilidad limitada con
un numero reducido de personas socias). Este esquema se plantea como el
primer ladrillo para construir un futuro modelo comuin de participacion
financiera en el ambito de la Unién que profundice en esa armonizacion.
Ademas de ello, se aboga por el desarrollo de esquemas de participacion
financiera en las legislaciones nacionales y la concepcién de incentivos
fiscales para promover su expansién™.

Para algunos autores esta figura comin podria encontrarse en la figura
de los fondos protegidos o “protected funds”, que implican la creacion de un
patrimonio separado sin personalidad juridica, lo que permitirfa a un
administrador fiduciario ostentar la propiedad de los valores en beneficio
de las personas trabajadoras, quienes mantendrian derechos personales
protegidos incluso ante situaciones de insolvencia™.

52 1id. G. TOMAS MARTINEZ, Andlisis juridico de los fondos protegidos como propuesta de innovacion
social para articular la participacion de los trabajadores en las empresas enropeas, en Revista de Estudios
Cooperatives, 2019, n. 130, pp. 201-202.

5 Vid. G. TOMAS MARTINEZ, gp. cit., pp. 201-202.

> 1. J. LoWITZCH, 1. HASHI (eds.), gp. at., p. 7.

% Vid. G. TOMAS MARTINEZ, gp. cit., pp. 207-209.
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En cualquier caso, la adopcién de este marco comun exigirfa una
accion comunitaria, preferiblemente articulada mediante una Directiva lo
cual, sin embargo, no parece estar actualmente encima de la mesa.

5. La participacion financiera de las personas trabajadoras en la
empresa y su vinculacion con el trabajo decente

Una vez analizado el marco normativo y las politicas de fomento —y
sus deficiencias— tanto a nivel europeo como nacional, cabe preguntarse si
el favorecimiento de estas férmulas de participacién puede realizarse con
un objetivo mas ambicioso que el puramente econémico o societario.

El concepto de trabajo decente, impulsado en el ambito internacional,
principalmente por la OIT, se ha convertido en un marco de referencia
esencial para evaluar la calidad del trabajo en un contexto marcado por
profundas transformaciones que han generado nuevas oportunidades en
términos de productividad, innovacion y flexibilidad, pero que también ha
intensificado riesgos relacionados con la precarizacion, la fragmentacion del
trabajo y el debilitamiento de los mecanismos tradicionales de proteccion
laboral.

En este escenario, la asimetrfa entre capital y trabajo tiende a
acentuarse, especialmente en contextos empresariales altamente
digitalizados, donde el valor se concentra en activos intangibles y en
estructuras de propiedad cada vez mas alejadas de las personas trabajadoras.
Ello plantea interrogantes relevantes sobre la capacidad de los modelos
clasicos de regulacion laboral para garantizar condiciones de trabajo
decentes.

Siendo este el contexto, la participacion financiera puede actuar como
un instrumento relevante para la promocion del trabajo decente y remar a
su favor, pero también hacerlo en su contra si no se aborda la situaciéon con
las precauciones oportunas. Como sefiala Barretto Ghione™, el trabajo
decente implica «revisar y rescatar la participacion del trabajo en el seno de
la empresan», pues constituye un componente esencial de aquel y debe tender
a evitar que los nuevos modelos productivos sacrifiquen niveles de calidad
del trabajo o de la autonomia de las personas trabajadoras.

Como se ha podido observar, las instituciones de la Unién se han
mostrado generalmente favorables al impulso de la participacion financiera
de las personas trabajadoras, considerandola como uno de los fundamentos

56 H. BARRETTO GHIONE, Concepto y dimensiones del trabajo decente: entre la proteccion social bisica

¥ la participacion de los trabajadores en la empresa, en Boletin Cinterfor, 2001, n. 151, p. 168.
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mismos del modelo social europeo por tender puentes entre trabajo y
capital, frente a la tradicional dicotomia entre ambos™’.

Uno de los principales componentes de ese trabajo decente son
precisamente las condiciones de trabajo, con el salario como una de sus mas
relevantes expresiones. Como se ha mencionado con anterioridad, las
personas trabajadoras obtienen una ventaja directa de su participacion
financiera en la empresa, que resulta la consecuencia mas evidente de estos
esquemas: el acceso a la riqueza que crea la empresa para la que trabajan®®.
La participacién financiera tiene, por consiguiente, un impacto directo en
la retribucién que la persona trabajadora percibe como consecuencia de su
prestacion de servicios. Tanto en los casos de participacion en los
beneficios como de participacion en la propiedad, se altera y se sobrepasa
la concepcién tradicional del salario que, frente a su habitual fijeza y
predeterminacién, torna en mas flexible”. Bajo la operativa de estos
esquemas la contraprestacién percibida se vuelve reactiva y responde
positiva o negativamente frente a las contingencias del mercado. Asi, en
coyunturas de crisis y/o pérdidas, la parte empleadora se beneficiatia de una
disminucién de sus costes de personal sin necesidad —o, en cualquier caso,
con una menor necesidad— de recurrir a despidos o suspensiones de
contratos. Por su parte, las personas trabajadoras verfan cémo su
contraprestacion aumenta en contextos de bonanza y crecimiento
economico. Asi descrito, serfa lo que se conoce como un win-win, si bien la
retribucién que se perciba como consecuencia la participacion financiera ha
de considerarse siempre como complemento y nunca como sustituto de un
salario fijo minimo pues, de lo contrario, la participacion financiera podria
convertirse en un salvoconducto para la precariedad.

La parte empresarial ya cuenta con mecanismos de flexibilidad interna
y externa para adaptarse a estas situaciones®, sin embargo, la particularidad
de los esquemas de participacion financiera de las personas trabajadoras es
que en lugar de vincular la retribucién de la persona trabajadora a una
coyuntura, a una situacion general del mercado, esta se vincula directa y
especificamente a la situacién de la empresa contratante®’. De esta manera,

7 Vid. L. GARCES GALDEANO, gp. cit., p. 71.

8 17d. T. SALA FRANCO, A. TODOLI SIGNES, La participacion financiera de los trabajadores en
las empresas del IBEX a través de la negociacion colectiva, cit.

3 Vid. 'T. SALA FRANCO, A. TODOLI SIGNES, La reforma de la normativa reguladora de la
participacion financiera de las personas trabajadoras en la empresa, cit., p. 318.

0 Los arts. 41 y 82.3 ET ya habilitan al empresario a reducir «el sistema de remuneracion
y cuantia salarial» en caso de concurrencia de «causas econémicas, técnicas, organizativas
o de producciény.

o1 1. 'T. SALA FRANCO, A. TODOLI SIGNES, La reforma de la normativa reguladora de la
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el resultado que se pretende conseguir es un incentivo para que la persona
trabajadora incremente su eficiencia y productividad, por la expectativa de
beneficiarse de esas ganancias incrementales generadas en la empresa.

Los efectos de la participaciéon financiera en la propia persona
trabajadora, en la empresa y en la economia en su conjunto han sido objeto
de estudios empiricos que han observado, con caracter general, aumentos
en motivacién, productividad, satisfaccion de las personas trabajadoras vy,
como resultado, de los beneficios empresariales”. Desde la éptica de la
empresa, la participacién financiera de las personas trabajadoras permite
alinear los objetivos de estas ultimas con los de la empresa, asi como
involucrar a aquellas en la buena marcha de la organizacion. Representa,
ademas, herramienta de atraccion y fidelizacion de talento e incentivan y
motivan a la persona trabajadora y, en consecuencia, generalmente su
productividad”. Como consecuencia de estos mecanismos, la persona
trabajadora pasa a percibir compensaciones de diversa indole: salario,
retribucién en especie, participacion en beneficios, incremento de valor de
sus acciones o participaciones; pero también mayor estabilidad en su puesto
de trabajo y una mejor posicion para incidir en la toma de decisiones, entre
otras®, con lo que ello puede suponer para la mejora de la calidad de su
trabajo.

Esto, ademais, tiene un rol crucial en la reduccién de la brecha de
ingresos y de riqueza en las clases medias®. De hecho, se estima que estas
térmulas tienden idealmente hacia una distribucién mas justa de la riqueza
generada, y, con ello, entrafian un evidente potencial para la reduccion de
la desigualdad. Pero es que, ademas del efecto que la funcion redistributiva
de riqueza tiene sobre las personas trabajadoras, ello también genera un
impacto positivo en la economia en general e incluso se estima que la
participacion financiera no solo redistribuye sino que incrementa esa
riqueza®. Ello se produce como consecuencia del incremento en la
productividad de las personas trabajadoras y la innovacion®’.

participacion financiera de las personas trabajadoras en la empresa, cit., p. 320.

62 Cfr. 'T. SALA FRANCO, A. TODOLI SIGNES, La reforma de la normativa reguladora de la
participacion financiera de las personas trabajadoras en la empresa, cit., p. 322; G. LEJARRIAGA
PEREZ DE LAS VACAS, Participacion financiera de los trabajadores y creacion de valor: una propuesta
operativa de comportamiento con relacidn a los objetivos empresariales, en Revista de Economia Piiblica,
Social y Cooperativa, 2002, n. 40, p. 84.

63 Cfr. A.DE JUAN JUAN, p. 123; L. GARCES GALDEANO, gp. cit., p. 81-82.

04 177d. G. LEJARRIAGA PEREZ DE LAS VACAS, gp. ¢t., p. 90.

05 17d. J. LowITZCH, 1. HASHI (eds.), gp. cit., p. 5.

6 17d. 'T. SALA FRANCO, A. TODOLI SIGNES, La participacion financiera de los trabajadores en
las empresas del IBEX a través de la negociacion colectiva, cit.

67 Vid. 'T. SALA FRANCO, A. TODOLI SIGNES, La reforma de la normativa reguladora de la
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Adicionalmente, se constata que estas formulas tienden a rebajar el
conflicto social como consecuencia de una mejora en el bienestar de las
personas trabajadoras que, a su vez, mejora el bienestar general®.

Se corrobora también que la participacion financiera constituye una
herramienta de gran utilidad e interés en la conservaciéon de las empresas,
facilitado la sucesion, especialmente en el caso de las PYME, en las que la
infructuosa sucesion en la titularidad de las empresas puede resultar en su
cierre y la consiguiente extincion de la relacién laboral de las personas
trabajadoras. La existencia de mecanismos de participacién financiera
aporta una mayor seguridad en tanto mejoran la resiliencia en caso de crisis,
favoreciendo la continuidad y estabilidad de la empresa y, en consecuencia,
del empleo, pero también del propio bienestar de las personas trabajadoras,
generando una mayor sensaciéon de control y autonomia que genera efectos
psicosociales positivos en las personas trabajadoras. Por ultimo, se
considera que estos esquemas pueden generan externalidades positivas en
las comunidades locales en las que se implanten y en el medio ambiente®.

En varios de los documentos institucionales anteriormente analizados,
se pone de relieve la vinculacién de la participacion financiera con el trabajo
decente a través de su incidencia en la creaciéon de mas y mejores empleos,
la mejora de la calidad del empleo y una mayor cohesion social que, no
obstante, esta supeditada a que los regimenes de participacion financiera se
adecten a los principios identificados en Pepper I, que velan por la igualdad
y la protecciéon de las personas trabajadoras™. Es decir, a pesar de lo que,
conforme a las lineas anteriores, pudiera parecer, la aparente relacién
positiva entre participacion financiera y trabajo decente no es automatica ni
exenta de tensiones. La eficacia de estos modelos depende de su articulacién
con los derechos laborales, de la transparencia informativa y de la existencia
de marcos normativos que eviten la instrumentalizacion de la participacion
como sustituto de garantias laborales basicas. En consecuencia, la
participacion financiera debe entenderse como un complemento, y no

participacion financiera de las personas trabajadoras en la empresa, cit., p. 318.

%8 17d. 'T. SALA FRANCO, A. TODOLI SIGNES, La participacion financiera de los trabajadores en
las empresas del IBEX a través de la negociacion colectiva, cit.

9 17d. T. GONZA, A new vision of a social enterprise: Standards and scaling social eniployee ownership
in BEU, en jed.sz, 29 enero 2025, p. 4. El autor considera que, especialmente en el caso de
que las personas trabajadoras asuman parte de la propiedad de las empresas, al ser estas
personas ciudadanas de sus respectivas comunidades locales, ello ancla el valor generado
en las comunidades locales y minimiza los efectos negativos que la actividad pudiera tener
en estas y en su entorno.

70 En este sentido, lo expuesto en relaciéon con el Libro Ierde COM(2001)366 final, cit., la

Comunicacién COM(2002)364 final, cit., el la Resolucion 2018/2053(INI), cit., y los Pepper
Reports.
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como una alternativa, a los mecanismos tradicionales de proteccién del
trabajo.

Ademas, pese a que sobre el papel los esquemas de participacion de las
personas trabajadoras en la financiacién y la propiedad de la empresa
empleadora parezcan poco menos que la panacea, su utilizacion es mas bien
escasa lo cual justifica la pertinencia, en este estudio, de reivindicar su
impulso y analizar los esfuerzos realizados en esta direccién.

6. La economia social y solidaria como modelo avanzado de
participacion

Ante las marcadas dificultades para una armonizacién comunitaria en
materia de participacion financiera que promueva su expansion, no escapa
al lector la existencia de una férmula que atna las dos formas de democracia
empresarial a las que se hizo referencia al inicio, es decir, la democracia en
la toma de decisiones y la democracia financiera: las entidades de economia
social (ESS); que, ademas, son a menudo calificadas como una de las
principales bazas para la promocion del trabajo decente, en particular, y del
desarrollo sostenible y la justicia social, en general’".

De hecho, el propio art. 129.2 CE al que se ha aludido con anterioridad,
y que establece la obligacién constitucional de impulso de la participacion
de las personas trabajadoras, configura este modelo de entidad —en
particular, la cooperativa— como prioritario en ese mandato al legislador
ordinario, al que le impone la elaboracién de una legislaciéon adecuada para
su fomento y estimulo. De esta manera, la Carta Magna introduce un
principio “pro cooperativo”, que deberia llevar a un mayor favorecimiento
de este modelo societario”. Por ultimo, el 7 de cierre de este precepto
constitucional insta a los poderes publicos a facilitar el acceso de las
personas trabajadoras a la titularidad de los medios de produccion, gesta
que puede implementarse igualmente a través de esa apuesta por la ESS,
ademas de a través de las operaciones de EBO a las que se ha hecho
referencia en el epigrafe anterior.

Las Naciones Unidas reconocen el papel de la ESS en el apoyo al
desarrollo de modelos empresariales participativos, con lo que ello implica
en términos de mejora democratica y de justicia social . Es vasta la literatura

W Vid. OIT, Resolucion relativa_al trabajo decente y la_economia social y solidaria, Conferencia
Internacional del Trabajo, 2022, 1102 reunién, p. 3.

72 Vid. A. COLOMER VIADEL, gp. ¢it., pp. 839-841.

73 17id. NACIONES UNIDAS, Promociin de la economia social y solidaria para el desarrollo sostenible,
Resolucion 18 abril 2023, A/RES/77/281, p. 3.
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que destaca el papel de estas entidades y, en particular, de las cooperativas,
como su mayor exponente, en la generacién de empleo™ —y en la calidad de
este— y en la promocion de la democracia en la empresa, tanto en su
vertiente participativa/democratica como financiera, lo que las convierte en
un vehiculo idéneo para el impulso del trabajo decente”™.

En estas entidades, al confluir en un mismo sujeto la figura de la
empleadora y de la trabajadora, en el caso de las personas
socias/trabajadoras, se produce una aun mas intensa alineacion de los
intereses tradicionalmente contrapuestos, que rema en favor de un menor
conflicto entre ambos y, en fin, 2 empleo de mayor estabilidad y calidad™.
De hecho, en algunas entidades de la ESS, como las cooperativas de trabajo
asociado, es precisamente esto ultimo su objetivo principal, frente a la
tradicional maximizacién de beneficios propia de las empresas capitalistas’’.

En estas entidades, democraticas por naturaleza, la propiedad de la
empresa y la participacion en la financiacién y propiedad no derivan de la
adquisicion o entrega de una accién o participacion, sino que se encuentran
ligados a la propia pertenencia y participacion activa en la ESS™.

Sin embargo, en la practica, los ejemplos exitosos de entidades
democraticas desde sus inicios son relativamente escasos, pero ¢y la
conversion de entidades ya existentes y rentables en, por ejemplo,
cooperativas?”’ Esta conversiéon puede acometerse de manera directa, lo
cual requiere un significativo esfuerzo financiero por parte de las personas
trabajadoras, o de manera gradual. Es en este segundo supuesto en el que
podrian entrar en juego mecanismos como los ESOP estadounidenses o los
EOT de Reino Unido™, que deberan ir acompafiados, por supuesto, de un
proceso de transformacién cultural de la entidad para alinearse con los
principios cooperativos. En esta linea, y para la traslacion de este
planteamiento a Espafia y otros paises de la Unidn, encajan las propuestas
previamente expuestas para el desarrollo de un modelo adaptado a la

7 17id. F.]. HIERRO HIERRO, Las relaciones laborales en las cooperativas de trabajo asociado, en
Avranzadi Social, 2003, n. 5.

7> Cfr. J. LOPEZ RODRIGUEZ, The promotion of both decent and green jobs through cooperatives, en
Boletin de la Asociacion Internacional de Derecho Cooperativo, 2019, n. 54; M. MINARRO Y ANINI,
La economia social como motor de desarrollo sostenible medioambiental y social, en Revista Juridica de
Economia Social y Cooperativa, 2023, n. 42.

76 Vid. D. GUTIERREZ COLOMINAS, 1rabajo decente y sociedades cooperativas de trabajo asociado:
Propuestas de implementacion en la 1ey 27/1999, en Revista de Estudios Cooperativos, 2021, n. 139,
p. 16.

7 Idem.

78 17d. 'T. GONZA, gp. cit., p. 1.

7 Lbidem, p. 2.

80 [dem,
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idiosincrasia europea, el Eurgpean ESOP*, como la efectuada en 2014 por
la European Federation of Employee Share Ownership®.

La arquitectura institucional de la Unién Europea ha ensalzado a la
economia social como el vehiculo predilecto para democratizar el capital
empresarial. La Comisiéon emitié en 2021 una Comunicaciéon que lleva
como titulo Construir una economia que funcione para las personas: un plan de accion
para la economia social”, la cual consolida la economia social como un pilar
estratégico para una recuperacion economica justa y resiliente tras la
pandemia de la Covid, cuya relevancia reside en considerar a la persona y el
fin social por encima del lucro. Esta vision entronca directamente con la
participacion financiera de las personas trabajadoras, especialmente a través
de la apuesta por férmulas como las cooperativas, asi como por los
procesos de adquisicion de empresas por parte de las plantillas, los EBO,
donde la propiedad compartida garantiza una gobernanza democratica y
una distribucién equitativa de los beneficios.

En el ano 2022, la Comisién hizo publico el Transition pathway for
Proxcimity and Social Econonry, una hoja de ruta para las transiciones verde y
digital®, la cual, entre las principales soluciones identificadas para abordar
los retos a los que la ESS se enfrenta, destaca la creaciéon de un modelo de
ESOP para Europa.

Mientras que el plan de accién de 2021 delined el sustrato estratégico
de la Unidén en esta materia, la Recomendacion que el Consejo emitié en
2023% a este respecto transformé la visién en un mandato concreto dirigido
a los Estados miembros. Ambos documentos defienden que la implicacién
activa de las personas trabajadoras en el capital no solo se relaciona con
mejoras en términos laborales, sino que constituye una estrategia sistémica
para humanizar el mercado unico. Las personas trabajadoras, que asumen
un rol de socias/propietarias, acceden a un mayor nivel de autonomia y
sostenibilidad del empleo a largo plazo, con lo que ello significa en términos
de trabajo decente, mientras que contribuye a la mejora de las condiciones
laborales y fomenta una inclusion social efectiva en el territorio de la Union.
De esta manera, la participacién financiera se convierte en un instrumento
de resiliencia que asegura la sostenibilidad del empleo a largo plazo y
garantiza que la transicion econémica sea, ante todo, inclusiva y equitativa.

Sin embargo, para que ello sea asf, impera la necesidad de crear «marcos

81 Lbidem, p. 3.

82 17id. L. GARCES GALDEANO, gp. cit., p. 74.

83 COM(2021)778 final.

84 EUROPEAN COMMISSION, Transition pathway for Prosinity and Social Economy, 2022, p. 18.
85 Recomendacién del Consejo de 27 de noviembre de 2023 sobre el desarrollo de
condiciones marcos para la economia social (C/2023/1344).
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coherentes para la economia social» que favorezcan su implantacion,
tomando en consideracion los numerosos obstaculos especificos a los que
este tipo de iniciativas se enfrentan, como son el apoyo financiero, el acceso
al mercado, la formacion y la fiscalidad, entre otras.

En el contexto nacional espafiol, el 1 de junio de 2023 se publicé en el
BOE la Resolucién de 17 de mayo de 2023, de la Secretarfa de Estado de
Empleo y Economia Social, por la que se publica el Acuerdo del Consejo
de Ministros de 11 de abril de 2023, por el que se aprueba la Estrategia
Espafiola de Economia Social 2023-2027, que constituye la pieza de cierre
que traslada el mandato europeo al ordenamiento juridico espafiol. Este
documento no solo reconoce la resiliencia del modelo, sino que apuesta
decididamente por la sociedad laboral y la cooperativa como férmulas de
éxito para canalizar la participacion financiera de las personas trabajadoras.
Segun la Estrategia, facilitar que miembros de la plantilla puedan acceder a
la propiedad del capital no es solo una medida de salvaguarda ante crisis
empresariales, sino un compromiso con el trabajo decente, al garantizar
empleos estables, menos precarios y con una gobernanza donde la persona
trabajadora recupera su papel central en la direccién de la economfa.

7. Reflexiones finales

La participaciéon financiera actia como un catalizador del trabajo
decente al diluir la dicotomia capital/trabajo en favor de la
corresponsabilidad. Al integrar la propiedad en la figura del trabajador,
garantiza una gobernanza mas democratica que prioriza la estabilidad y
dignidad del empleo frente al lucro, consolidando la democratizacion
financiera como el pilar indispensable para un trabajo decente.

A nivel comunitario, la apuesta por la promocién de la participacion
financiera de las personas trabajadoras en la empresa es clara. Sin embargo,
el impulso es timido y limitado a ensalzar las virtudes de estos sistemas y a
la emision de gufas y orientaciones para los Estados, pero sin dar pasos
firmes hacia una mayor armonizacion.

Habida cuenta de la acuciante tendencia descentralizadora y de
deslocalizaciéon de las grandes empresas, el incentivo o incluso
obligatoriedad de implantacién de estos esquemas ve disminuida su eficacia
precisamente como consecuencia de esa falta de armonizacion.

En consecuencia, la primera ensefianza que se puede extraer con
claridad de las paginas anteriores es la necesidad de acometer decididamente
esa armonizacién, comenzando con la creacién de un instrumento comun

europeo de ESOP/EOT que permita vehicular las operaciones de EBO,
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incluso, cuando se den situaciones transfronterizas. FEllo facilitaria
notablemente la participacién financiera en la modalidad de propiedad.

Volviendo al marco interno espafiol, la amplitud del precepto
constitucional, a pesar de tener las desventajas a las que nos hemos referido
con anterioridad, ofrece al legislador un amplio margen de maniobra que,
sin embargo, hasta la fecha, no ha sido aprovechado™®. De hecho, el escaso
tratamiento normativo, tanto desde la Optica mercantil como juridico-
laboral, inhiben su fomento®. Siguiendo las pautas ofrecidas por las
instituciones europeas, Espafia ha de desarrollar un marco regulatorio que
impulse la participacién financiera y ataje los posibles efectos negativos que
pueden desincentivar el recurso a estos sistemas, especialmente evidentes
en la modalidad de participacion en la propiedad.

Para ello, en primer lugar, es necesario garantizar la existencia de un
instrumento que permita canalizar adecuadamente la participacién en la
propiedad de las personas trabajadoras, ya sea a través de ESS, como las
sociedades laborales y cooperativas, ya sea a través de otras figuras
mercantiles existentes o de nueva creacioén, como los protected funds.

En segundo lugar, la fiscalidad se erige como un elemento clave de
incentivacién de estos regimenes, tanto en sus modalidades de participacion
en los beneficios como de participaciéon en la propiedad, y ello desde una
doble perspectiva: la de la empresa y la de la persona trabajadora que
pretenda vincularse financieramente a aquella. Esta fiscalidad deberia
tender hacia la garantia de una «neutralidad» de estas operaciones, hacia la
eliminacién de cargas fiscales que de la operativa de estos modelos se
deriven y a facilitar determinados modelos societarios que promuevan este
tipo de participaciéon. No obstante, este tratamiento fiscal favorable no
puede convertirse en un objetivo en si mismo, sino en un medio para
facilitar la participacion, reduciendo los obstaculos para su implementacion,
facilitan la continuidad de las empresas y la estabilidad del empleo®. Ello
exige que el tratamiento fiscal favorable se construya desde la consciencia
de los posibles abusos que de este puede producirse.

Por dultimo, la normativa europea impide, con caracter general, la
concesion de ayudas de estado que favorezcan un tipo concreto de
empresas y, en este caso, de empresas que implementen sistemas de
participaciéon financiera, por constituir una discriminacién que altera la
competencia, a excepcion de las exenciones a este respecto permitidas para
la ESS. Sin embargo, la promocién de estos esquemas en entidades que no

86 Cf. S. GONZALEZ ORTEGA, op. cit., pp. 113-114; A. COLOMER VIADEL, p. cit., p. 847;
M. PONS CARMENA, gp. cit., p. 228.

87 1Vid. P. NIETO ROJAS, op. cit., p. 161.

88 1id. L. GARCES GALDEANO, gp. cit., pp. 75y 83.
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pertenezcan a la ESS puede pasar por el establecimiento de una regulacién
clara y adecuada, la simplificacién de tramites para la implementaciéon de
estos mecanismos, la concepcion de vehiculos adecuados para favorecer
esta participacion y la adopcién de incentivos fiscales para promover la
instauraciéon de estos sistemas por parte de las empresas y su acogida por
parte de las personas trabajadoras.
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Derecho de informacion

de los representantes de los trabajadores

en la empresa en materia de cambio climatico
(un derecho en construccion)

Francisco PEREZ AMOROS*

RESUMEN: Ante el cambio climatico, sobrevenido durante la transicion digital y verde
que discurre en el ambito del trabajo, procede fortalecer el multilateralismo a nivel
internacional y la gobernanza compartida a nivel empresatial. Y, en ambos casos, resulta
imprescindible garantizar el derecho de informacién de los representantes de los
trabajadores. Sin tal informacién, no es posible el trabajo decente.
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verde, cambio climatico, trabajo decente.
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Right of Workers’ Representatives
to Information on Climate Change
(a Right under Construction)

ABSTRACT: In the face of climate change, which has arisen during the digital and green
transition taking place in the workplace, it is necessary to strengthen multilateralism at the
international level and shared governance at the corporate level. And, in both cases, it is
essential to guarantee the right to information of the workers’ representatives. Without
such information, decent work is not possible.

Key Words: Works councils, participation, information, dual digital and green transition,
climate change, decent work.
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1. Introduccion

Las relaciones entre el derecho del trabajo y de la seguridad social y el
cambio climatico se estrechan en estos tiempos convulsos climaticamente,
y asi seguira siendo, entre otras razones, porque estos tiempos también son,
indefectiblemente, tiempos digitales. La huella climatica de la IA ya es un
desafio laboral de primer orden.

Entre los derechos laborales que adquieren mayor protagonismo en
estos tiempos, merece cita propia el derecho de informacion de los
representantes de los trabajadores en la empresa, que, una vez mas,
aprovecha cualquier ocasiéon —en este caso la transicion climatica en tiempos
digitales— para incluir nuevas materias.

En este estudio, tras una introduccién (§ 1), se comentan unos aspectos
contextuales del derecho de informacién (§ 2), se trata de sus refrentes
basicos desde una perspectiva internacional y regional (§ 3) y, finalmente,
se detalla la informacién climatica del comité de empresa, segun la
legislaciéon espafiola (obviando la que traslada a sus representados), y se
menciona la informacién del comité de empresa europeo (CEE), segtun la
normativa de la Unién Europea (§ 4). Se ha optado por un estudio
panoramico del derecho de informacioén en cuestion en su estado actual
(2024-2026), con todo lo que ello comporta en punto a posibles
simplificaciones y omisiones. El tono de la exposicion es mas reflexivo que
propositivo y las fuentes citadas son un simple muestrario de las mas
recientes (2024-2026, salvo contadisimas excepciones).

2. Frente a desafios globales, convienen soluciones planetarias
eficaces

2.1. Multilateralismo y gestion compartida del cambio climatico

Para ordenar los efectos del cambio climatico en el ambito laboral, es
imprescindible el intervencionismo normativo internacional basado en el
multilateralismo, pues, siendo que el trabajo y el clima carecen de fronteras
territoriales, se requieren unos minimos universales basados en la
colaboracion y coordinacion entre estados (multilateralismo), que cohonesten
los distintos objetivos de los estados implicados'. A lo que se debe afiadir

U Ver Iniciativa Mundial sobre la Integridad de la Informacion en Materia de Cambio Climatico, y,
UNESCO, Declaration on_Information Integrity on Climate Change, en www.unesco.org, 12
noviembre 2025, para «Promover una accién climatica informada e inclusiva, fomentando
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sin solucion de continuidad por razones de fondo que tal intervencionismo
internacional, aunque indispensable, es manifiestamente insuficiente para
ordenar el cambio climatico, pues, para superar que «los trabajadores se
encuentran entre las personas mas expuestas a los riesgos del cambio
climitico»’, ademas de las legislaciones estatales, también se requieren el
didlogo social entre los interlocutores sociales y la participacion de los
representantes de los trabajadores en las empresas, practicas privadas
negociadas ambas, que per se explican la gestion compartida del cambio
climatico en general y revalorizan la informacién de los trabajadores sobre
tal materia en particular, tal y como se comenta en el siguiente subapartado.

Todo ello permite plantear que el derecho del trabajo y el cambio
climatico comparten cada vez mas espacios, no solo por necesidad sino
también con mayor convicciébn politica y social’. Recuérdese —
aprovechando que la historia clarifica la actualidad— que el derecho del
trabajo, ocupado desde sus propios origenes por un “ambiente” de trabajo,
especialmente ligado a la higiene laboral, con el paso del tiempo, incorpord
a sus preocupaciones el respeto del “medio ambiente” en general, especial
pero no unicamente vinculado a la seguridad y salud laboral, hasta que hoy
dia el ordenamiento laboral ha convertido al “cambio climatico”, en
concreto, en uno de sus referentes de primerisimo orden®, hasta el punto
que sea un factor decisorio del desarrollo sostenible y del trabajo decente,
auténticas claves de béveda de los objetivos de la ONU y OIT —maxima
expresion del multilateralismo y del tripartismo, respectivamente—, segin se
concretara.

2.2. Una informacion ;reforzada?
Informar sobre la vinculacion existente entre el trabajo y las empresas

(causa) y el cambio climatico (efecto) coadyuva a superar el oscurantismo
que rodea al cambio climatico en ciertas ocasiones. Informar, en concreto,

el acceso equitativo a informacion precisa, coherente, basada en evidencia y comprensible
sobre el cambio climatico para todas las partes interesadasy.

2 OIT, Garantizar la segnridady la salud en el frabajo en un clima cambiante, 2024, p. 1.

3 Ver M. MINARRO YANINI, La «Ecologiay, nuevo principio informador y conformador del Derecho
Social: logros y desafios pendientes, en M. MINARRO YANINI, C. MOLINA NAVARRETE (dirs.),
Garantias ecojuridicas para una transicion verde socialmente justa. Entre (escasos) avances y (muchas)
resistencias, Comares, 2025.

4 Ver VV.AA., Tiempo de trabajo y cambio climdtico. XXXV Congreso Anual de la Asociaciin
Espanola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Valencia, 29 y 30 de mayo de 2025.
Ponencias, Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2025.
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a los representantes de los trabajadores en la empresa sobre el cambio
climatico es una condicion sine gue non para el buen fin de la negociacién
colectiva, otra clave para prevenir y mitigar el cambio climatico. La
informacién debatida forma parte del nicleo duro de la misma libertad
sindical, un derecho de derechos de rango fundamental’. La informacion
incide en el reparto del poder, entre el empresariado y los trabajadores, en
el ambito de la empresa, un centro que incide en el cambio climatico (por
activa y por pasiva). Y todo ello permite plantear que la informacion
debatida no puede ser una informacién cualquiera, sino cualificada, tal y
como se plantea en sedes autorizadas (ONU y OIT, por ejemplo), en los
términos que se comentara.

Para contextualizar el debate sobre la informacién objeto de atencion
en estas paginas, valga mencionar —sin mayor detalle— las siguientes
circunstancias: el pasaje 129.2 CE continda sin desarrollarse plenamente; no
pocos intentos —histéricos y actuales— de profundizar en la participacion y
en la informacién de los trabajadores han provocado, y provocan,
encendidos debates y suscitados grandes inquictudes en ciertos foros,
especialmente en algunos empresariales; recuérdese que el derecho de
informacién en la empresa continta —sin pausa— dando lugar a sentencias
discutibles y discutidas’.

2.3. El cambio climatico: su acusado perfil laboral

A partir del concepto de “cambio climatico” (ex Convencién Marco de
las Naciones Unidas sobre el Cambio Climatico de 1992 (CMNUCC), arts.
1,§§1y2,vy3,§§ 1y 4, por todos), y recordado que tiene autonomia —a
pesar de que mantenga relaciones contextuales con el medio ambiente—,
aqui y ahora, procede resumir algunos de los aspectos de su perfil laboral.

Comprobado que el trabajo se presta actualmente en un contexto
altamente digitalizado a la vez que muy convulso climaticamente, se deduce
que la laboralidad del cambio climatico no resulta de sumar los efectos
laborales de una y otra circunstancia, sino de calculos exponenciales, pues
ambas se retroalimentan.

> Cfr. A. PARENT-THIRION, T. WEBER, J. CABRITA, [ob guality side of cimate change,
Eurofound Research Report, 2024; E. RODRIGUEZ RODRIGUEZ, Transparencia algoritmica y
libertad sindical, en Revista de Derecho Social, 2025, n. 112.

6 Ver COMISION INTERNACIONAL DE EXPERTOS Y EXPERTAS DE ALTO NIVEL SOBRE LA
DEMOCRACIA EN EL TRABAJO, Dos promesas a guienes trabajan: voz y propiedad, informe
encargado por la Vicepresidencia Segunda y el Ministerio de Trabajo y Economia Social
de Espafia, 2020.
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De todo ello da debida cuenta el hecho que una norma de tan alta
condicion, como lo es el denominado Reglamento de Inteligencia Artificial
de la UE (RIA)’, ponga de relieve —segtin se expondri— que la laboralidad
de la TA no solo se debe a que es una tecnologfa que incide en el trabajo,
sino también a que afecta al cambio climatico, cuya repercusion laboral
igualmente es grande®. De todo ello igualmente da cuenta el hecho que un
titular tan simple y manido como Teletrabajo y cambio climdtico también se
utiliza para denunciar que potenciar el uso de IA (teletrabajo) para afrontar
ciertas emergencias climaticas podria inducit otros problemas
climatolégicos, mas o menos perjudiciales laboralmente que los que se
querian ordenar, una paradoja que concede al derecho de informacién sobre
el clima un plus de relevancia en los tiempos actuales.

Este escenario laboral podtia ser todavia mas complejo, como mas
problematica podtia ser la configuracion del derecho de informacién de los
representantes de los trabajadores de las empresas en materia climatica, si
el debate se centra o toma en consideracion las empresas que son centros
de datos, cuestion que, aunque merece un estudio particular, se deja
simplemente citada.

Algunos de los rasgos basicos del perfil laboral del cambio climatico
que pueden animar el debate son los siguientes: 1) es un factor con un
componente econémico particularmente marcado (Marx: capital zersus
naturaleza); 2) es un factor “multiplicador” de los riesgos laborales (es un
“riesgo de riesgos”); 3) es un factor que mantiene una mas que estrecha
relaciéon con el “tiempo de trabajo”, que es el referente laboral por
excelencia (r.gr, jornadas reducidas, permisos, horarios ajustados y
suspensiones contractuales); 4) es un factor que genera un conflicto
“clasista”, personal y regionalmente (enfrenta a personas desiguales y, a
mayor /1, genera “ganadores y perdedores”, reproduciendo los roles y los
problemas, y distancia mas el “Norte” del “Sur”); 5) es un factor
“multinivel”, pues incide en varios derechos individuales y colectivos y en
varias categorfas e instituciones laborales (desde la salud hasta las
“migraciones climaticas” y la “justicia climatica”); 6) es uno de los factores
que inciden en el “desarrollo sostenible” y en el “trabajo decente”, que,
como se ha anticipado y se insistira, son el santo y sefia de las actividades

7 Reglamento (UE) 2024/1689 del Patlamento Europeo y del Consejo, de 13 de junio de
2024, por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia artificial y
por el que se modifican los reglamentos (CE) n. 300/2008, (UE) n. 167/2013, (UE) n.
168/2013, (UE) 2018/858, (UE) 2018/1139 y (UE) 2019/2144 y las Directivas
2014/90/UE, (UE) 2016/797 y (UE) 2020/1828.

8 Ver F. PEREZ AMOROS, Aspectos laborales del Reglamento (UE) 2024/ 1689 de 23 de junio de
2024 sobre inteligencia artificial, en e-Revista Internacional de la Proteccion Socal, 2025, n. 1.
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de las Naciones Unidas y de la OIT, respectivamente’.

A la vista de lo expuesto, ya se advierte que el cambio climatico es un
referente a tener también presente para reflexionar sobre el porqué, el cémo
y el paraqué del derecho del trabajo y de la seguridad social'’, y se adivina
que la informacion facilitada debidamente a los trabajadores sobre el
cambio climatico les garantiza un real y efectivo de sus derechos laborales'’,
todo ello segun las fuentes internacionales y regionales que se mencionaran.

3. Aspectos laborales de la accién climatica segtin las fuentes
internacionales y regionales

3.1. ONU: de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) a la
gobernanza multilateral y participada (Acuerdo de Paris)

La ONU, tras sentar las principales bases de su accion climatica global
en la citada CMNUCC", ha abierto una nueva etapa sobre los aspectos
laborales del cambio climatico, por medio, principalmente, de dos textos: la
Agenda 2030 de 2015 vertebrada sobre sus ODS y el Acuerdo de Paris de
2015"%.

En un primer momento de esta nueva etapa, la ONU planted, con un
tono eminentemente programatico, una accion climatica basada en
«Adoptar medidas urgentes para combatir el cambio climatico y sus efectos»
(ODS 13) y promocionar el «crecimiento econémico inclusivo y sostenible,

® Ver O. SALIDO CORTES, J. RUIZ-HUERTA CARBONELL (dirs.), L1 Informe sobre la
Designaldad en Esparia 2024. 1.os efectos de las transiciones demogrdfica, climdtica y digital en la
designaldad, Informe Fundacién Alternativas, 2024, n. 6.

10 Ver M. MINARRO YANINI, Nuevas dimensiones juridicas vinculadas a la transicion ecoldgica justa:
el derecho medioambiental del trabajo, en Lex Social, 2024, n. 2.

11 Cfr. D.M. CAIROS BARRETO, O. FOTINOPOULOU BASURKO, E. LOPEZ TERRADA (dirs.),
Cambio climatico y derecho del trabajo: conceptnalizacion y régimen juridico, Aranzadi, 2024; F. FITA
ORTEGA, Por un derecho del trabajo interpretado con perspectiva medioambiental para favorecer su
proteccion, en esta Revista, 2025, n. 1.

12 La CMNUCC, adoptada en Nueva York el 9 de mayo de 1992 y abierta a la firma el 4
de junio de 1992 en Rio de Janeiro (en la Conferencia de las Naciones Unidas sobre el
Medio Ambiente y el Desarrollo), entré en vigor el 21 de marzo de 1994. Posteriormente,
el Protocolo de Kyoto, aprobado el 11 de diciembre de 1997 y en vigor el 16 de febrero
de 2005 tras superar el periodo de ratificacion, agilizé el funcionamiento de la referida
CMNUCC de 1992, potencié el caricter vinculante de sus principios y reclamé
transparencia en cualquier gestién del clima, revalorizando asi la importancia de la
informacion sobre el cambio climatico en el mundo del trabajo.

13 Ver https:/ [ unfeec.int/ resource/ bigpicture/ .
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el empleo y el trabajo decente para todos» (ODS 8)", entrelazando, asi, el
cambio climatico con el desarrollo sostenible y, en definitiva, con el trabajo
decente, ofreciendo a la vista argumentos para tratar de la de laboralidad del
cambio climatico, que las Naciones Unidas y, especialmente, la OIT
cuidaran de remarcar y concretar, segun se dira.

En un segundo momento, pero sin solucién de continuidad en el
tiempo, se adoptd el Acuerdo de Paris”®, que abunda en la laboralidad del
cambio climatico en estos tiempos digitales, resaltando la relevancia de la
participacion de las personas afectadas en la ordenaciéon del mismo y la
subsiguiente informacién debida a las mismas apuestas, que merecen una
mencién propia a renglén seguido, debido a la incidencia que tienen en el
objeto de debate en estas paginas.

El Acuerdo de Parfs —un hito en el proceso multilateral de lucha contra
el cambio climatico—, «Poniendo de relieve la relacion intrinseca que existe
entre [...] el cambio climatico [...] y el desarrollo sostenible», exhorta a
todos los estados, y también a las empresas, a prevenir y mitigar los peligros
de tal fendmeno, mediante la «gestion sostenible de los recursos naturales»
basada en la «integridad ambiental», y asi lo hace en pro del «desarrollo
sostenible y la erradicaciéon de la pobreza»; en definitiva, lo hace con el
objetivo de hacer posible una «reconversion justa de la fuerza laboral y de
la creacién [...] de empleos de calidad», todo ello en aras al logro final del
“trabajo decente” en sentido integral (laboral, tecnolégico y climatico). Tras
estas primeras —y clarificadoras— aportaciones sobre la laboralidad del
cambio climatico, el propio Acuerdo las concreta con alusiones expresas a
ciertas materias laborales puntuales, como por ejemplo la “educacién” y
“formacién” del empresariado y del personal de las empresas en cuestiones
medioambientales y climaticas. El texto de referencia, tratando de la
«usticia climatica», concluye que su ultimo «fin es proteger a las personas,
los medios de vida y los ecosistemasy, teniendo siempre muy presentes las
necesidades «particularmente vulnerables a los efectos adversos del cambio
climatico» (por todos, ver arts. 1, 2, 4,6, 7,9, 10 y 12 del Acuerdo), dicho
sea, a sabiendas, que, segin fuentes autorizadas, los trabajadores forman

14 Ex NACIONES UNIDAS, Transformar nuestro mundo: la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible, Resolucion 25 septiembre 2015, A/RES/70/1. Dicho texto, que citard en
adelante como Agenda 2030, se basa en 17 ODS. Tales ODS explican que el “desarrollo
sostenible” que se persigue se haya convertido en un referente de la dimensién laboral del
cambio climatico.

15 El Acuerdo de Paris, convenido el 12 de diciembre de 2015 en el marco de la Conferencia
de las Partes (COP21) de la CMNUCC, entré en vigor el 4 de noviembre de 2026, y se
enfatiza que es un tratado internacional basico para el debate sobre el cambio climatico
por su contenido y por ser el primero juridicamente vinculante en la materia.
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parte de las personas mas perjudicadas por los riesgos del cambio climatico.
En este escenario asi laboralizado, el Acuerdo de Parfs —recordemos, un
texto vinculante y el primero en materia climatica— plantea de forma expresa
la necesidad de una gobernanza coordinada y eficaz del cambio climatico, basada
en la transparencia (nuevo Marco de Transparencia Mejorado — MTM),
Jformacion, participacion e informacion, exigencias expresamente citadas, que
también afectan a las empresas, a las que también se dirige el Acuerdo, y
que contextualizan la relevancia de la informacién debatida aqui'’. Resulta,
pues, que la dimensién laboral del cambio climatico, en general, y la
participacion e informacion de los trabajadores en la materia climatica, en
particular, tienen en el Acuerdo Paris un buen anclaje institucional y
juridico: el Acuerdo de Paris, calendarizado por la Agenda 2030, también
marca un antes y un después en la gestion del cambio climatico desde una
optica laboral.

Siguiendo el orden previsto, se comentan a continuacién las
aportaciones de la ONU sobre la cuestion debatida realizadas durante los
ultimos tiempos (2024-20206), plasmadas en la Agenda 2030 y el Acuerdo
de Paris'. Y, por razones de orden y concisién, tal comentatio se hace
tomando en consideracién dos referentes: las Conferencias de las Partes de
2024 y la de 2025 (COP29 y COP30), por ser los 6rganos supremos de la
CMNUCC, y algunos de los planeamientos sindicales del momento, por la
laboralidad que imprimen al debate.

Como hemos expuesto en otro foro, la COP29'® se caracteriza por su

16 Ver bttps:/ [ unfice.int/ es/ proceso-y-reuniones/ transparencia-e-informacion/ about-transparency/ que-
es-la-transparencia: «necesitamos disponer de datos e informacién fiables sobre el cambio
climatico y la accién climatica. L.a comunicacion, revisién y consideracion de estos datos e

informacion sobre el cambio climatico y la accién climatica se denomina “transparencia”.
Sin ella, nos vemos abocados a actuar a ciegas, sin conocer nuestras circunstancias y
nuestros impactos. Por eso la transparencia es el nicleo del Acuerdo de Paris y de todo lo
que hacemos aqui».

17 A recordar, la resolucién aprobada por la Asamblea General el 22 de septiembre de 2024,
mediante la que la Asamblea General UN, aprueba el Pacto para el Futuro y sus anexos,
programando acciones para implementar la Agenda 2030, alcanzar los ODS y no dejar a
nadie atras, entre las que se incluyen «acciones para hacer frente al cambio climatico»
(accién 9, por todas), y procurando evitar que la tecnologfas provoquen brechas de
géneros, discriminaciones y desigualdades, sino todo lo contrario, que contribuyan al pleno
disfrute de los derechos humanos de todas las personas.

18 Ta COP29 es la 292 Conferencia de las Partes de la CMNUCC, celebrada en Bakuy,
Azerbaiyan, del 11 al 22 de noviembre de 2024. Los resultados de la COP29 han dado
lugar al denominado Pacto de Unidad Climatica de Bakd, que recoge los tres acuerdos
basicos logrados: 1) Nuevo objetivo colectivo cuantificado sobre financiacion climatica; 2)
Objetivo mundial de adaptacién; 3) Programa de trabajo de ambicién e implementacion
de la mitigacion.
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especial dedicacion a la financiacién de la accién climatica y por sus sonoras
omisiones, que no son mas que el reconocimiento de los fracasos habidos
en la negociacion sobre el cambio climatico a nivel internacional, y de cuyo
calibre da cuenta el hecho que, a pesar de no lograrse la reducciéon de
emisiones, se posponga la programacion del “principio del fin” de los
combustibles fosiles. Desde una 6ptica mas laboral, la COP29 se distingue
port situar a las empresas en el centro del debate sobre los efectos del cambio
climatico y por defender que la gestion empresarial en materia climatica sea
transparente y concertada con los trabajadores y sus representantes, tanto a
nivel supraempresarial como empresarial, pero se distingue mas por hacerlo
sin total conviccion, reiterando aspectos incumplidos y marcando unos
objetivos minimos (inferiores a la previsiones calendarizadas anteriores), y
por no acoger plenamente las propuestas laborales realizadas por los
sindicatos internacionales antes y durante el desarrollo de la COP de
referencia.

La COP30 de 2025) insiste, con un tino generalista, sobre las grandes
ideas pergefas en anteriores Conferencias, dedicando especial atencion a
mejorar la financiaciéon de la accién climatica (logrando un avance
apreciable) y a optimizar la trasparencia —el diadlogo social y la participacion
e informacién— para superar el oscurantismo y la desinformacién en la
materia (logrando una mejora escasa). La Conferencia en cuestion procura
una “transicion justa”, creando —por ejemplo— el Mecanismo de Transicion
Justa (Belém Action Mechanism — BAM), que cuida de los planes sobre tal
transicion aplicables en ciertas empresas, y el Gender Action Plan (GAP 2026-
2034), en favor de la igualdad de género, todo ello en aras a una transicion
justa, es decir respetuosa con los derechos de los trabajadores.

Resulta, pues, que el perfil laboral y el climatico de ambas Conferencias
se podrian calificar de minimos o en todo caso de insuficientes, y se constata
que los objetivos del Acuerdo de Paris de 2015 contintan sin alcanzarse
plenamente a fecha de hoy (2026)", resultando asi que rebajar el
calentamiento global a 1,5°C todavia sigue siendo un reto, tanto para las
instituciones de la ONU como para los sindicatos internacionales.

De acuerdo con el orden previsto, corresponde sefialar ahora que los
sindicatos han subrayado, y subrayan, el protagonismo que tiene el cambio
climatico en el mundo del trabajo actual; a lo que conviene afiadir, para
avanzar en la exposicion, que lo han hecho, y lo hacen, planteando que la
transicion justa requerida al efecto solo lo sera si lo es laboral, digital y

1 Cfr. UGT, La COP29 concluye sin avances para una transicion justa y climdticamente ambiciosa, en
www.ugt.es, 29 noviembre 2024; UNEP, Off farger. Continued collective inaction puts global
temperature goal at risk. Emissions Gap Report 2025, 2025.
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climaticamente, reclamando que la gestién del cambio climatico debe ser
convenida o patticipada con los trabajadores y/o sus representantes, todo
ello segin se expone.

Obviando los antecedentes mas proximos de estos planteamientos
sindicales™, se glosan algunos de los aportes mas actuales.

Algunos textos, afirman que la transiciébn justa es un «concepto
acuflado por el movimiento sindical» y puntualizan que «Sin participacién y
sin didlogo social sera dificil abordar soluciones ante la emergencia
climitica»*'. Desde distinto foro, pero en la misma linea, se plantea que la
transicion justa —entendida como «la propuesta prioritaria del movimiento
sindical frente a las consecuencias de la crisis climatica y ambiental— tiene
como objetivo «generar y garantizar trabajo decente, proteccién social
universal, libertad sindical, negociacién colectiva» y se apunta que es una
transicién integral pues es justa, tanto en sentido climatico, porque sirve
para promover el desarrollo sostenible, como en sentido digital, porque vale
para afrontar las transformaciones energética y digital. En el mismo foro,
se defiende —y se enfatiza por lo que mas importa aqui— la participacion
inclusiva, los derechos humanos y la proteccién de los derechos laborales
de todas las personas trabajadoras y se plantea que «es necesario regular el
poder de las empresas y corporaciones transnacionales en la
mercantilizacion de la naturaleza, en la destruccién de los territorios y
comunidades, asi como en la explotacién y precatizacion del trabajoy™.

Estos predicamentos sindicales, y especialmente los formulados con
ocasion de la COP29 y la COP30, merecen una particular atencioén por su
incidencia en el derecho de informacién de los trabajadores y, mas que es
asi, si también se tiene en cuenta que los sidicatos participan
institucionalmente en tales Conferencias y en otros foros internacionales

20 Como antecedentes préximos, ver, por ejemplo, las siguientes aportaciones sindicales:
ITUC, CSI, I1GB, Resolucion sobre combatir el cambio climdtico por medio del desarrollo sostenible y
una transicion justa, adoptada el 26 junio 2010 en el 2° Congreso Mundial CSI, 2CO/S/6.10
(tinal); CES, Una nueva estrategia enropea de adaptacion al cambio climdtico para el mundo del trabajo,
Resolucion adoptada en la reunién de su Comité Ejecutivo de 28-29 octubre 2020, sobre
la nueva Estrategia de Adaptacion de la Comision Europea (parte del Pacto Verde); CES,
Involucrar a los sindicatos en la_accion climdtica para crear una transicion justa. Una guia para los
sindicatos, 2018.

21 M. RUFINO, La participacion sindical y el didlogo social son ineludibles en la lucha contra el cambio
climdtico, en fundacionsistema.com, 20 diciembre 2023.

22 CSA, Posicionamiento de la CSA ante la COP 29 2024. “1 os sindicatos demandanos una transicion
justa_con pag, integracion, democracia y respeto de los derechos fundamentales del trabajo”, 2024, § 3.
Ver también 120, Construir un mundo justo y un planeta sostenible a través de un Nuevo Contrato
Social. Declaracion del 1.20 al G20, 2024, 2024, que abunda en la idea de la proyeccion laboral
del cambio climatico.
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que tratan sobre las transiciones laborales y climaticas, dicho sea,
admitiendo desde buen principio que sus pretensiones no han tenido
siempre una plana acogida en las mismas. En este sentido, se observa que
una vz sindical autorizada plantea que «la transicion justa debe figurar en el
centro de la agenda sobre el clima con el fin de promover un modelo de
desarrollo sostenible que contemple las dimensiones econémica, social y
medioambiental»”. A mayor abundamiento sobtre la laboralidad y
sindicalizacién del cambio climatico en general, y sobre la significaciéon de
la participacién e informacién de los trabajadores sobre cuestiones
climaticas en particular, se recuerdan los siguientes hechos a modo
ejemplificativo: 1) la Carta de los Derechos Globales de 2024 hermana la
transiciéon verde con la defensa —para “ensanchar”— de los derechos
laborales de los trabajadores a los que se llama a participar en la ordenacion
de tales transiciones®; 2) la Declaracién Politica de Doha de la Cumbre
Social Mundial, bajo la denominacién “Segunda Cumbre Mundial sobre
Desarrollo Social” de 2025, reclama «el pleno respeto de los derechos de
los trabajadores», para lograr el «progreso hacia la consecucion de los 17
Objetivos de Desarrollo Sostenible», haciendo asi posible un «desarrollo
sostenibley, en cualquiera de sus tres dimensiones «social, econémica y
ambientaly, que es tanto como decir que «el trabajo decente»” es
inalcanzable sin participacidon, negociaciéon e informaciéon de los
trabajadores (ex OIT znfra).

Por todo ello, se concluye que el eje del planteamiento de los sindicatos
es la idea que la transicion justa solo lo sera si lo es climaticamente y
digitalmente, conclusion que aqui se puede (re)formular, clamando —junto
a los sindicatos— “No a una transicion justa sin la participaciéon de los
trabajadores”, para mostrar asi la importancia del derecho de informacion
objeto de comentario en estas paginas.

Si se acepta que la relevancia del derecho de participacion e
informacioén de los trabajadores se explica en parte por la relacion que

23 1.20, gp. cit., p. 4. Ver también ITUC, CSI, IGB, Prioridades clave para la Segunda Cumbre
Mundial sobre Desarrollo Social. Declaracidn Politica, 2025, punto 6.4 «apoyar un enfoque de la
digitalizacién centrado en las personas, respetando los derechos de los trabajadores.

2+ Tal Carta es un compromiso politico, elaborado en el Congreso Internacional del
Trabajo, desarrollado los dias 13 y 14 de noviembre 2024 en Madrid. Ver MINISTERIO DE
TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL, Yolanda Diaz insta a pasar a la_accin e ippulsa una Carta
Global de Derechos para avanzar en derechos laborales, en prensa.mites.gob.es, 14 noviembre 2024.
25 Segun la Declaracion Politica de Doha de la Cumbre Mundial sobre Desarrollo Social —
la Segunda Cumbre Mundial sobre Desarrollo Social—, refrendada formalmente por la
Asamblea General de las Naciones Unidas, mediante la Resolucién 4 noviembre 2025
A/RES/80/5. A tener presente que la OIT participa institucionalmente en la referida
Segunda Cumbre Mundial sobre Desarrollo Social.
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mantienen con la “transicién justa” (idea-eje de origen sindical), y si se
adelanta que tal transicion esta estrechamente relacionada con la idea de
“trabajo decente” (santo y sefial de la OIT segun zfra), se puede plantear
que la relevancia de la informacién debatida es todavia mayor.

3.2. OIT: del trabajo decente a la a participacion plena y a la
informacion reforzada

Por lo que aqui mas interesa, la OIT se caracteriza por su composicion
tripartita (que concede protagonismo a los interlocutores sociales), por los
pilares sobre los que se sustenta (entre los que se incluye el dialogo social
bipartito y tripartito) y por su objetivo final, cual es el trabajo decente. A lo
que cabe afadir dos precisiones: la OIT hace suya la idea de transicion justa,
acufiada por el movimiento sindical; la idea de trabajo decente ha
estrechado sus relaciones con la participacion de los trabajadores
(participacion y transparencia o informacion reforzada) y su relacién con el
(medio)ambiente se ha renovado constantemente con el paso del tiempo™,
hasta que actualmente el trabajo decente esta condicionado por el cambio
climatico. Dicho sea todo ello para anticipar que el derecho de informacién
debatido en estas paginas es un derecho de buena cuna.

A partir de 2015 —coincidiendo con los grandes hitos sobre el cambio
climatico precitados—, la OIT renueva su tradicional apoyo a «la
participacion de los interlocutores sociales en todos los niveles y etapas
posibles» en general, apuntando que «El desarrollo sostenible sélo es
posible con la participacion activa del mundo del trabajo [...] [y que] Los
gobiernos, los empleadores y los trabajadores no son observadores pasivos,
sino mas bien agentes del cambioy; planteamientos, estos, que aunque la
OIT, en principio, los justific6 por motivos “medioambientales” y por la
conveniencia de lograr la «ecologizacion [...] [de] las empresas y los
empleos» posteriormente los conectd, expresamente, con el “cambio
climatico™’; previsiones climitico-laborales todas ellas, que alcanzan mayor
sentido si se subraya que se ajustan tanto a las previsiones sobre la

26 A notar, por ejemplo, que en la 102* Conferencia Internacional del Trabajo de 2013 se
adopté una resolucién y una serie de conclusiones sobre desarrollo sostenible, trabajo
decente y empleos verdes, reconociendo los desafios y las oportunidades del tema y
propusieron un marco de politicas para guiar el cambio mediante la “transicién justa”.

27 Segun consta en sus Directrices de politica para una transicion justa hacia economias y sociedades
ambientalpmente sostenibles para fodos, adoptadas en 2015 por el Consejo de Gobierno de la
OIT, en las que constan las citas transcritas en cuerpo de texto, segun sus §§ 15, 21.¢, en
concordancia con los §§ 22-24, y 18.e.
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“transparencia reforzada”, la “participacion” y la “informacion”
contempladas en el referido Acuerdo de Paris™, de cuyo caricter vinculante
y jerarquia se ha dejado constancia lineas arriba y a las que nos remitimos,
como que también se corresponden con los ODS de la Agenda 2030, en
concreto con las metas 8.8 y 3.9. Se comprueba, asi, que el derecho de
informacién en cuestion sigue concitando apoyos de textos internacionales
de valor contrastado.

La OIT ha continuado justificando —y explicando— que su papel
consiste en dar «respuesta al cambio climatico y el fomento de una
transicién justa para todos», a partir de unir cambio climatico “decente”,
mediante el “didlogo social”’, basado, principalmente, en el “consenso
s6lido”, es decir en la participacién e informacién en la empresa®.

Recientemente (2024), la OIT ha profundizado en sus planteamientos
en un alto foro™, planteando que el auge creciente de los riesgos climaticos
y digitales en el trabajo requiere consolidar el “trabajo decente”, reclamando
de forma expresa la “efectividad” de los derechos de informacion
(negociacion y participacién) entre empleadores y trabajadores, que cada
vez son mas “esenciales”™’.

28 Por todos, ver arts. 12y 13, Acuerdo Patis, citado supra.

2 OIT, E/ papel de la OIT en la respuesta al cambio clindtico y el fomento de una transicion justa para
todos, Consejo de Administracién, 2020, 340* reunioén. Por lo que aqui mas interesa, ver,
por todos, su § I, Cambio climditico y trabajo decente, y en especial sus puntos 1, 6, 7 y 12.
«Mediante el didlogo social, los gobiernos y las organizaciones de trabajadores y de
empleadores cuentan con una oportunidad Gnica de forjar un consenso sélido y reunir un
amplio apoyo a una recuperacion sostenible que fomente el trabajo decente, las empresas
y los lugares de trabajo resilientes y sostenibles y la sostenibilidad ambiental» (punto 0).
«lLas organizaciones de trabajadores y de empleadores pueden crear comités de medio
ambiente en los planos empresarial o sectorial y entablar un didlogo sobre las dimensiones
medioambientales de la recuperacién, asi como los aspectos econémicos y sociales
conexos, como la seguridad y salud en el trabajo» (punto 7).

30 Recordar que, en su 110* reunién de 2022, la Conferencia Internacional del Trabajo
adopt6 la resolucion sobre la inclusion de un entorno de trabajo seguro y saludable en el
marco de la OIT relativo a los principios y derechos fundamentales en el trabajo. Y, de la
OIT, tener presente su Estrategia Global en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo 2024-2030
) plan_de accion para su aplicacion, Consejo de Administracion, 2023, 349* reunion, que de
conformidad con la repetida Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible (ODS), situa la
proteccién de la salud de los trabajadores en el ambito del “trabajo decente”, y, promueve
«el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva, como factores clave para
hacer realidad el derecho a un entorno de trabajo seguro y saludable, y «el didlogo social
y la participacién activa de Gobiernos, empleadores y trabajadores, en un sistema definido
de derechos, responsabilidades y obligaciones», practicas todas estas, que presuponen la
debida informacién de los trabajadores implicados en las mismas.

3 Ver OIT, Garantizar la seguridad y la salud en el trabajo en un clima cambiante, cit., pp. 1y 2:
«Los trabajadores se encuentran entre las personas mas expuestas a los riesgos del cambio
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En la misma linea, la dltima Conferencia Internacional del Trabajo de
las celebradas hasta le fecha (Ginebra, 2025, 113" reunién), tras reconocer
la situacién de vulnerabilidad de los trabajadores ante el cambio climatico,
reclama una vez mas dialogo social (tripartito y bipartito), revalorizando asi
la participacion e informacién en las empresas, todo ello pensando en
alcanzar un objetivo mas inmediato (“transicion justa”) y otro mas mediato
(“trabajo decente”)™.

Se debe dejar constancia que las estrechas relaciones existentes entre la
seguridad y salud laboral y el cambio climatico, en estos tiempos digitales
tan convulsos climaticamente, incrementan la informacién que manejan o
deben manejar los representantes de los trabajadores en la empresa sobre
la accién climatica, cuestion, que, prevista en fuentes supraestatales, se debe
precisar en los ordenamientos estatales”. En estos supuestos de entornos
saludables, la informacién de los trabajadores no es solo la debida a sus
representantes unitarios y sindicales en la empresa, sino también la debida
a las representaciones especificas en materia de salud laboral en la empresa
(comités de seguridad y salud, 2.g7.), escenarios en los que la coordinacion
informativa entre todas las representaciones de los trabajadores es
indispensable, tal y como ponen de manifiesto Convenios OIT en la materia
aplicables en ciertos sectores especialmente sometidos a riegos climaticos
(por todos, ver Convenio n. 148 de 1977, Convenio sobre el medio ambiente de
trabajo (contaminacion del aire, ruido y vibraciones), Convenio n. 164 de 1981 y
Convenio n. 197 de 20006); Convenios OIT que también remarcan, de
manera expresa, que tales informaciones debidas a los trabajadores pueden

climatico, pero a menudo no tienen otra opciéon que seguir trabajando, aunque las
condiciones sean peligrosas». «El didlogo social entre Gobiernos e interlocutores sociales
es esencial para garantizar que las politicas sean practicas y eficaces en el lugar de trabajo.
[...] Los cambios rapidos hacia tecnologias ecoldgicas y sostenibles pueden crear nuevos
retos en materia de SST, especialmente si no se han implantado las protecciones
adecuadas.

32 La Conferencia Internacional del Trabajo de 2025, adoptd con fecha de 9 de junio de
2025, 1a resolucioén relativa Segunda Cumbre Mundial sobre Desarrollo Social, 2025, que
bajo el imperio del «trabajo decentey, y «reconociendo la funcién central del didlogo social
[...] como mecanismo de gobernanza esencial del mercado de trabajo para obtener
resultados equilibrados desde el punto de vista econémico y social y para promover el
desarrollo social», propone el «fortalecimiento de la dimensién social de las politicas
destinadas a ecologizar la economia y la creacién de puestos de trabajo decentes y
respetuosos con el clima mediante la concepcién y aplicacion de planes en favor de una
transicioén justar, y, patrocina la «plena participacion de los interlocutores sociales |...],
mediante un enfoque coordinado entre todas las organizaciones interesadas», en aras al
desarrollo sostenible. Es con este ideario que la OIT participé institucionalmente en la
Segunda Cumbre Mundial sobre Desarrollo Social de 2025 tal y como se ha anticipado.

3B Ver OIT, Garantizar la seguridad y la salud en el trabajo en un clima cambiante, cit.
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y deben regularse en los convenios colectivos sectoriales o empresariales en
cada estado, que resultan ser, asi, fuentes —de segundo nivel- que pueden
mejorar la informacién debatida, tanto por activa como por pasiva.

Se anota que algunas fuentes de la OIT reclaman formacién para
trabajadores y sus representantes sobre cuestiones climaticas, abriendo asi
otra via de informacion sobre la cuestion.

Para cerrar este subapartado, conviene insistir sobre el alto significado
y alcance que tiene el hecho que una institucion de la categoria de la OIT —
tripartita por esencia y laboral por definicion— exprese que la participacion
e informacion en materias climaticas, atribuidas a los intetlocutores sociales,
son esenciales y que los mismos desempefan una «funcién esencial» en aras
al buen fin del didlogo social en materia climatica, puesto en practica para
alcanzar el trabajo decente™.

3.3. La Union Europea: gobernanza participada de la doble
transicion digital y verde, informacién en materia de
sostenibilidad y diligencia debida

Tras tratar del derecho de informacién segin las fuentes
internacionales (ex Naciones Unidas y ex OIT), y antes de hacerlo a nivel
estatal, se comenta tal derecho a nivel regional (ex Unién Europea, 2.gr.), no
sin antes formular una consideracién previa.

El hecho que la gobernanza del cambio climatico tenga distintos
niveles —internacional, regional y estatal- explica, por ejemplo, que la
participacion e informacion de los trabajadores y de sus representantes en
materia climatica y digital tengan también zdem niveles, que deben estar
debidamente coordinados, pues forman un todo y tienen un objetivo final,
circunstancias que refuerzan el sentido de dicha participaciéon e
informacion.

Uno de los niveles regionales a tener en cuenta es el que representa la
UE, pues sus actos y normas tienen proyeccion fuera del ambito europeo,
como la tienen sus politicas econdémicas y sociolaborales, cada vez mas
condicionadas por cuestiones tecnoldgicas, medioambientales 'y
climaticas™; dicho sea, sin olvidar que las politicas de otras regiones también
condicionan el cambio climatico, es el nivel regional el que abunda en el
debate sobre el ribete clasista del cambio climatico, lo cual no solo provoca
discriminaciones entre personas en el mundo del trabajo, sino también

3 Ver M. MINARRO YANINI, C. MOLINA NAVARRETE (dirs.), gp. ¢it.
35 Tener presente que la UE es Parte de la CMNUCC.
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entre regiones™.

Los lineamentos mas basicos de la UE sobre la participacién e
informacion de los trabajadores en materia climatica’, y otros antecedentes
sobre la cuestion™, han dado paso a propdsitos de nuevo cufio (2024-2026),
acordes con el hecho que el Marco Financiero Plurianual 2021-2027 (UE)
dedique en torno al 30% de sus recursos a la accién climatica, dato citado a
efectos meramente ilustrativos.

Algunos de los antecedentes proximos de la UE en la materia
conservan parte de su interés hoy dia, asf ocurre —por ejemplo— con el Pacto
Verde Europeo (presentado el 2019), con la Legislacion Europa para el
Cambio climético (Ley Europea del Clima de 2021)” y con otras fuentes

36 Ver O. FOTINOPOULOU BASURKO, Lz Unidn Enropea la transicion ecoldgica justa, en D.M.
CAIROS BARRETO, O. FOTINOPOULOU BASURKO, E. LOPEZ TERRADA (dirs.), gp. ct.

37 Recordar —obviando citas de otros Tratados UE— que segin el art. 27 de la Carta de los
Derechos Fundamentales de la Unién Europea en lo sucesivo, debe garantizarse a los
trabajadores o a sus representantes, en los niveles adecuados, la informacién y consulta
con suficiente antelacion, en los casos y las condiciones previstos en el derecho dela Uniéon
y en las legislaciones y practicas nacionales.

3 Ver un ilustrativo listado de los antecedentes en Directiva (UE) 2022/2464 del
Patlamento Europeo y del Consejo de 14 de diciembre de 2022 por la que se modifican el
Reglamento (UE) n. 537/2014, la Directiva 2004/109/CE, la Directiva 2006/43/CE y la
Ditectiva 2013/34/UE, por lo que trespeta a la presentacion de informacion sobre
sostenibilidad por parte de las empresas (fecha de entrada en vigor 5 enero 2023, de
cumplimiento a mas tardar el 6 de julio de 2024, aun pendiente de transposicion); idem en
la Ditectiva (UE) 2024/1760 del Patlamento Europeo y del Consejo, de 13 de junio de
2024, sobre diligencia debida de las empresas en materia de sostenibilidad y por la que se
modifican la Directiva (UE) 2019/1937 y el Reglamento (UE) 2023/2859. Como
antecedente, valga la cita de la Directiva 2002/14/CE del Patlamento Europeo y del
Consejo, de 11 de marzo de 2002, por la que se establece un marco general relativo a la
informacion y la consulta de los trabajadores en la Comunidad Europea — Declaracién
conjunta del Parlamento Europeo, el Consejo y la Comisién relativa a la representacién de
los trabajadores (este acto se ha modificado; version consolidada actual de 9 de octubre de
2015), que sera objeto de nueva atencién al tratar de su trasposicién al ordenamiento
espafiol (#nfra, § 4 de estas paginas); de la Directiva 2006/43/CE del Patlamento Europeo
y del Consejo, de 17 de mayo de 20006, relativa a la auditorfa legal de las cuentas anuales y
de las cuentas consolidadas, por la que se modifican las Directivas 78/660/CEE y
83/349/CEE del Consejo y se deroga la Directiva 84/253/CEE del Consejo; de la
Directiva 2013/34/UE del Patlamento Europeo y del Consejo, de 26 de junio de 2013,
sobre los estados financieros anuales, los estados financieros consolidados y otros
informes afines de ciertos tipos de empresas, por la que se modifica la Directiva
2006/43/CE del Patlamento Europeo y del Consejo y se derogan las Directivas
78/660/CEE y 83/349/CEE del Conscjo.

% (fr. Comunicaciéon de la Comision E/ Pacto Verde Europeo, 11 diciembre 2019,
COM(2019)640 final; reglamento (UE) 2021/1119 del Patlamento Europeo y del Consejo
de 30 de junio de 2021 por el que se establece el marco para lograr la neutralidad climatica
y se modifican los reglamentos (CE) n 401/2009 y (UE) 2018/1999 («Legislacién europea
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habilitadas para desarrollar ambos textos"’; fuentes todas ellas que auspician
una gobernanza climatica en la empresa, responsable, compartida y
participada (informada y negociada) con los trabajadores y los
interlocutores sociales*.

En este punto, conviene anotar que desde ya hace uno afios, y con la
vista puesta en el futuro, se planted que, «Si las empresas mejorasen la
informacién sobre sostenibilidad, ello redundaria en ultima instancia en
beneficio de los ciudadanos y ahorradores, incluidos los sindicatos y los
representantes de los trabajadores, que estarfan adecuadamente informados
y, por lo tanto, podrian participar en mejores condiciones en el didlogo
social»*; previsiones que ganan cuerpo si se enlazan con otras posteriores,
como las contenidas en la Declaracién Europea sobre los Derechos y
Principios Digitales para la Década Digital (2023/C 23/01)*, que
reivindican la participaciéon e informacion de los interlocutores sociales

sobre el climay).

40 Por ejemplo, 4. Decision (UE) 2022/591 del Patlamento Europeo y del Consejo de 6
de abril de 2022 relativa al Programa General de Accién de la Unién en materia de Medio
Ambiente hasta 2030; Comunicacién de la Comision al Parlamento Europeo y al Consejo
Informe de prospectiva estratégica 2022. Hermanando las transiciones verde y digital en el nuevo contexto
geopolitico, 29 junio 2022, COM(2022)289 final.

41 Ver M.L. RODRIGUEZ FERNANDEZ, La participacion de las personas trabajadoras en la
gobernanza de la transicion digital: las experiencias de la Union Europea y de Espania, en Revista de
Derecho Social, 2023, n. 101.

42 Seguin el considerando 9 de la Directiva (UE) 2022/2464. Esta Ditectiva merece una
mencion especial, por su resumen de los actos UE realizados en punto a la informacién en
materia climatica, por sus ctiticas a la “brecha de informacién” y al “blanqueo ecoldgico”,
y, por sus consideraciones en favor de la informacién, aportes que bien merecerfa un
estudio detallado. En todo caso, ver el Provecto de ey de informacién empresarial sobre

sostenibilidad, mediante la que se modifican el Cédigo de Comercio, la Ley de Sociedades
de Capital v la Iey de Auditorfa de Cuentas: en su Exposicion de motivos se resume el
entorno normativo de la informacién sobre sostenibilidad que debe facilitar la empresa y
se presentan alternativas, que sin duda son de utilidad para configurar el derecho de
informacién de los representantes de los trabajadores en la empresa sobre cuestiones
climaticas.

4 Proclamada solemnemente por el Parlamento Europeo. Tal Declaracion, tras remarcar
el perfil laboral del cambio climatico, plantea que «lLos sindicatos y las organizaciones de
empleadores desempefian un papel importante en la transformacién digital [...] en
particular en relacién con la definiciéon de condiciones de trabajo» y, tratando de las
condiciones de trabajo justas y equitativas de trabajo, aboga por los «derechos
fundamentales», en general, y por el «derecho de asociacion, el derecho de negociacion y
accién colectivar, en concreto, todos en favor de la “sostenibilidad” en tiempos digitales,
a cuyo fin hermana las transiciones digital y verde en curso en el mundo del trabajo,
laboralizando asi los sistemas de tecnologia digital y el cambio climatico, y haciendo
conjuntamente. Ver en especial el Cap. 11, Sokidaridad ¢ inclusion, apartado Condiciones de
trabajo justas y equitativas, y el Cap. IV, Participacion en el espacio pitblico digital.
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durante las transiciones digital y verde en los expresivos términos que se
reproducen, redoblando asi el sentido laboral del cambio climatico.

El estado actual de las aportaciones de la UE sobre los derechos de
participacion e informacion de los representantes de los trabajadores en la
empresa en materia climatica (2024-20206) se pueden resumir como sigue.

La UE, para asegurar y mejorar la sostenibilidad medioambiental,
climatica y tecnoldgica en el trabajo, ha impulsado la diligencia empresarial
debida mediante la importante Directiva (UE) 2024/1760*; diligencia
empresarial que, segin se detallara, fortalece el derecho de informacion de
los trabajadores sobre cuestiones climaticas.

La diligencia debida (ex Directiva), que sitda la empresa en el centro de
la problematica climatica, exige que la conducta empresarial sea
“responsable” (supervise, evalie y controle) en términos climaticos, hasta
el punto que, «si una empresa detecta efectos adversos reales sobre los
derechos humanos o el medio ambiente, debe adoptar las medidas
adecuadas para eliminarlos»; diligencia que, por lo demas, «debe aplicarse a
todas las funciones y operaciones empresariales pertinentes, en particular
las decisiones de contrataciéon, empleo y compra», en relacion a los
«trabajadores de empresas de trabajo temporal y a otros trabajadores con
contratos de empleo atipicosy; exigencias todas ellas —y esto es lo que mas
interesa aqui— que permiten concluir que favorecen la participacion de los
trabajadores en la gestion de las acciones climaticas en la empresa, en
general, y que refuerzan la informacién de los representantes de los
trabajadores sobre la materia («contratacion, empleo y compray), opiniones
que se confirman cuando la propia Directiva de referencia incluye las
materias objeto de participacion, informacion, consulta, negociacion y
control por parte de los trabajadores y/o de su representantes —«sindicatos
y otros representantes de los trabajadores» en general—y cuando la Directiva
se refiere al «comité de empresa europeo o de un procedimiento de
informacién y consulta a los trabajadores en las empresas y grupos de
empresas de dimensién comunitariay, instancia y procedimiento que sera
objeto de mencién propia. La prevision que las empresas deben publicar
anualmente una declaraciéon anual informando sobre sus politicas de
diligencia en materia ambiental y climatica (ex Directiva citada) es un dato
en favor de la informacién que deben facilitar a los representantes de los

# Citada supra, nota 38. Tal Directiva entr6 en vigor el 25 de julio de 2024, a los veinte dfas
de su publicacién en el DOUE. Los Estados miembros adoptaran y publicaran, a mds
tardar el 26 de julio de 2026, las disposiciones legales, reglamentarias y administrativas
necesarias para dar cumplimiento a lo establecido en la presente Directiva y aplicaran
dichas medidas de forma progresiva en el tiempo. Como se comentard, la Directiva de
2024 ha sido modificado recientemente.
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trabajadores sobre tal materia; como lo es que otras fuentes obliguen al
empresario a facilitar informacion —comercial, mercantil, societaria, etc.— a
otros destinatarios piblicos o privados®.

La repetida Directiva (UE) 2024/1760 ya ha soportado una
modificacién que —atencion— restringe el derecho de informacién previsto
en la misma*. La UE, recientemente, ha reducido —¢por razones de
competitividad? ¢Y/o por simples razones de simplificar burocracias?— los
requisitos de presentacion de la informacién —especialmente en las
empresas mas pequefias (por volumen de negocio y plantilla)— en materia
de sostenibilidad y de diligencia debida, posibilitando, asi, «un régimen de
presentacion de informacion simplificado»*’ que, al margen de la opinién
critica que pueda merecer, (re)confirma la importancia de la informacién en
la materia y pone de relieve las dudas de la UE al respecto. Las
contradicciones y dudas de la UE sobre tal informacién son evidentes: la
potencia formalmente mediante la diligencia debida, pero, la reduce
realmente, sin mermar su complejidad, y —salvo mejor opiniéon— no la
precisa total y debidamente.

La Directiva (UE) 2024/2831 del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 23 de octubre de 2024, relativa a la mejora de las condiciones laborales
en el trabajo en plataformas, en vigor desde 1 de diciembre de 2024, debe
transponerse con el limite de 2 de diciembre de 2026. Tal Directiva recuerda
que «LLa informacién y la consulta de los representantes de los trabajadores,
que estan reguladas a escala de la Unidon con arreglo a la Directiva
2002/14/CE, son fundamentales para fomentar un dialogo social eficaz» y
considera que «la informacién debe proporcionarse a su debido tiempo a
fin de que los representantes de los trabajadores de plataformas puedan
prepararse para la consulta, con la asistencia de un experto elegido por los
trabajadores de plataformas o por sus representantes de manera concertada
cuando sea necesario» (Considerandos 52 y 53), exigencias de transparencia
e informacion de los representantes de los trabajadores recogidas en el
articulado de la Directiva, que tras sentar la regla general que «las

4 Ver W. SANGUINETI RAYMOND, La Directiva de diligencia debida y los derechos humanos
laborales: el paisaje después de la batalla, Brief AEDTSS, 2026, n. 27.

4 Cfr. CONSEJO EUROPEO, Declaracion de Budapest sobre el Nuevo Pacto para la Competitividad
Europea, en www.consilinm.enropa.en, 8 noviembre 2024; CONSEJO DE 1A UNION EUROPEA,
E/ Consejo_aprueba simplificar los requisitos de presentacion de informacion y de diligencia debida en
materia de sostenibilidad para impulsar la competitividad de la UE, ibiden, 24 febrero 2026.

47 Directiva (UE) 2026/470 del Patlamento y del Consejo de 24 de febrero de 2026 por la
que se modifican las Directivas 2006/43/CE, 2013/34/UE, (UE) 2022/2464 y (UE)
2024/1760 en lo que respecta a determinados requisitos de presentacion de informacion
de las empresas en materia de sostenibilidad y de diligencia debida de las empresas en
materia de sostenibilidad. Por todos, ver puntos 34, 35 y 36 del preambulo.
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plataformas digitales de trabajo proporcionaran a los representantes de los
trabajadores, de manera completa y detallada», especifica los aspectos —
sujetos, contenido, forma y momento— mas relevantes de tal informacién
(por todos, art. 9 de la Directiva)® y establece toda una completa serie de
garantfas para los representantes de personas que realizan trabajo en
plataformas, para que tengan acceso a la informacién sobre el trabajo en
plataformas (art. 17). Como bien se refiere la propia Directiva, la
informacién debida a los representantes de los trabajadores es —por su
contenido y forma— “relevante”.

Cualquier reflexién actual sobre la informacién de los trabajadores en
la UE debe tener presente otros dos hechos que la complementan y
condicionan.

En primer lugar, se recuerda que el precitado RIAY, tal y como se ha
anticipado, presuponiendo que buena parte de la huella climatica de la IA
tiene su origen y causa sus efectos en las empresas (cada vez mas
digitalizadas), plantea que parte de la gobernanza para prevenir y mitigar el
cambio climatico debe ser participada y negociada entre el empresariado y
los trabajadores, previa la debida informacién de ambas, coincidiendo y
abundando sobre los planteamientos internacionales ya comentados. La
relevancia que tiene este reglamento de la UE da cuenta del alto significado
de sus aportes en punto a la informacién objeto de atencion.

En segundo lugar, se debe enfatizar de manera especial que el actual
debate sobre la informacién de los trabajadores coincide, en el tiempo, con
la nueva Directiva sobre CEE de 2025, aprobada para superar ciertas

48 El art. 9 de la Directiva se da por reproducido literalmente. Tal informacién debida a los
representantes se proporcionara «en forma de documento escrito, que podra estar en
formato electrénico. La informacién se presentara de forma transparente, inteligible y
facilmente accesible, sirviéndose de un lenguaje claro y sencillox, y se facilitara: «a) antes
de utilizar dichos sistemas; b) previamente a la introduccién de cambios que afecten a las
condiciones laborales, la organizacién del trabajo o el seguimiento de la realizaciéon del
trabajo, ¢) en cualquier momento a peticion suya» (art. 9, §§ 1,2y 4).

4 Interesa sefialar la coincidencia que existe entre la fecha de aprobacién de la Directiva
(UE) 2024/1760 y la del RIA.

50 Directiva (UE) 2025/2450 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 26 de noviembre
de 2025, por la que se modifica la Directiva 2009/38/CE en lo que se refiere a la
constitucion y al funcionamiento de los comités de empresa europeos y a la aplicacion
efectiva de los derechos de informacién y consulta transnacional. La Directiva entr6 en
vigor a los veinte dias de su publicacién en el DOUE. Los Estados miembros adoptaran y
publicaran, a mas tardar el 1 de enero de 2028, las disposiciones legales, reglamentarias y
administrativas necesarias para dar cumplimiento a lo dispuesto en la presente Directiva.
Aplicaran dichas disposiciones a partir del 2 de enero de 2029, no obstante, aplicaran
algunas, se aplicaran de forma escalonada.
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deficiencias de la Directiva de 2009°!, atendiendo asi a varias de las
exigencias planteadas por las nuevas tecnologias digitales utilizadas en las
empresas (formacion en materia tecnolédgica del propio CEE, por ejemplo)
o por otras circunstancias (r.gr., financiamiento del funcionamiento del
CEE). Y, especialmente, se remarca que tal Directiva CEE amplia,
precisamente, los derechos de informacién de los representantes de los
trabajadores (con ocasiéon de la participacién, negociacién y control de la
accion climatica en toda la cadena de actividades), incluyendo al efecto mas
garantfas de acceso a la misma y restringiendo los supuestos de
confidencialidad, unas mejoras estas de la informacién que ya se deduce del
hecho que ocupa un lugar en el mismo titulo de la Directiva de referencia y
un repunte del derecho en cuestion, en el que han colaborado las opiniones
sindicales, aunque no siempre se hayan acogido plenamente™. L.os avances
y déficits de la nueva Directiva, y las dificultades habidas para aprobatrla,
son una prueba mas de la relevancia del derecho de informacion.

Para cerrar este apartado, se insiste en que las fuentes internacionales
y regionales comentadas muestran que el cambio climatico en la era digital
tiene un perfil laboral muy marcado y evidencian que el derecho de
informacién de los representantes de los trabajadores sobre tal materia, en
particular, es un referente basico, como lo demuestra el hecho que tal
derecho sea un referente, ni mas ni menos, del desarrollo sostenible (ONU),

' Ver CES, La democracia en el trabajo importa abora mas gue nunca, 2022. Texto, que de forma
reiterada se plantea —a modo de denuncia—, que «Los sindicatos y los representantes de los
trabajadores tienen derecho a ser informados y consultados», y, reivindica la «la
participacién de los trabajadores y los sindicatos utilizando el dialogo social, la negociacion
colectiva y la informacién, consulta y participacién de los trabajadores». Como
antecedente, ver ETUC, ETUC position paper For a modern European Works Council (EWC)
Directive in the Digital Era, ETUC Executive Committee, 15-16 marzo 2017. Ver una
comparativa entre la Directiva versiéon 2029 y la Directiva versién 2025 en E. ROjO
TORRECILLA, Comité de Enpresa europeo. Acuerdo final para la modificacion de la Directiva
2009/38/CE. Texto comparado con la normativa vigente, en www.eduardorgjotorrecilla.es, 29 octubre
2025.

2 Ver ETUC, Democracy at Work matters. For a European Works Council Directive that delivers for
workersl, 2024. Esta opinién de la ETUC, aunque versa sobre la Propuesta de Directiva por
la que se modifica la Directiva 2009/38/CE presentada por la Comision Europea el 24 de
enero de 2024, COM(2024)14, tiene alto significado: valora positivamente la propuesta en
términos generales, seflalando aspectos mejorables a la espera de la adopcion del texto
final. La ETUC subraya «la necesidad de informar y consultar también al CEE sobre las
condiciones laborales y de empleo en las distintas cadenas de subcontratacién y los
diferentes modelos de negocio, como las franquicias, los planes de transicion climdtica, las
politicas de formacién y capacitacion, asi como sobre el desarrollo y la aplicacién de una
politica, un plan y una estrategia eficaces de diligencia debida, tal como se establece en la
Directiva sobre la Debida Diligencia en Materia de Sostenibilidad Corporativan.
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del trabajo decente (OIT) y de la transicion justa (CES), a la vez que sea una
de las claves de la diligencia debida y de la gobernanza compartida de la
accion climatica en la empresa, exigidas por la UE. Por todo ello, el derecho
de informaciéon deberia ser todo lo reforzado que reclaman las fuentes
internacionales de forma expresa, una exigencia que podra calificarse de
imprecisa y/o de atenuada en la prictica, pero que, por las veces que se
repite en tales fuentes de primer orden, no deberia tenerse como
simplemente indicativa.

4. Elart. 64 TRLET: un pasaje en constante cambio, necesitado de
una nueva orientacion

Este apartado de la exposicion se dedica a evaluar el derecho de
informacién de los representantes de los trabajadores sobre el cambio
climatico, al amparo del art. 64 del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores (TRLET 1995 en su versién consolidada y vigente
actualmente)™ y, especialmente, de acuerdo con cuatro de sus pasajes que
se identificaran.

Antes de ofrecer una vision panoramica del derecho de informacion
de referencia, conviene presentar unas cuestiones previas.

El derecho de informacién de los trabajadores en la empresa se ha
tefiido de verde durante las dltimas décadas al ritmo marcado por las
sucesivas modificaciones que ha sufrido el art. 64 TRLET*, especialmente
por las modificaciones que han dado lugar a los siguientes pasajes

53 RDL 1/1995, de 24 de matzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores. Ver sus sucesivas modificaciones desde 2015 y su version
consolidada vigente fecha de hoy, de consulta en #ps:/ /wwmw.boe.es/ buscar/ act.php2id=BOE-
A-2015-11430. A los simples efectos comparativos, se recuerda la Ley 8/1980, de 10 de
marzo, del Estatuto de los Trabajadores (Disposicién derogada).

> Sin intencién alguna de profundizar sobre las modificaciones del art. 64 TRLET
realizadas hasta la fecha, se apunta que han sido varias, no siempre totalmente coherentes,
de tal manera que dicho pasaje ha estado, esta y estara pendiente de nuevas modificaciones,
sino de una reconsideracién integral. Por todos, ¢ R. GOMEZ GORDILLO, Algoritmws y
derecho de informacion de la representacion de las personas trabajadoras, en Temas Laborales, 2021, n.
158; J. LOSADA CARRENO, Inteligencia artificial e informacion algoritmica en el ambito laboral.
Especial referencia al articnlo 64.4.d) del Estatuto de los Trabajadores, en Revista General de Derecho
del Trabajo y de la Seguridad Social, 2022, n. 61; MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA
SOCIAL, Informacion algoritmica en el dmbito laboral. Guia prdctica y herramienta sobre la obligacion
empresarial de informacion sobre el uso de algoritmos en el dmbito laboral, 2022.
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estatutarios: 1) art. 64.2.6 TRLET™; 2) art. 64.4.d TRLET"; 3) art. 64.4.¢
TRLET?; 4) art. 64.7.c TRLET®. Y, siguiendo con las cuestiones previas,
se expone que estos cuatro mandatos legales ponen de manifiesto que el
proceso de incorporacion del derecho de informacion climatica al texto de
referencia se ha introducido con lentitud y cierta falta de ritmo y de

5 Art. 64.2.0: «El comité de empresa tendra derecho a ser informado trimestralmente [...]
b) Sobre la situacién econémica de la empresa y la evolucion reciente y probable de sus
actividades, incluidas las actuaciones medioambientales que tengan repercusion directa en
el empleo, asi como sobre la produccién y ventas, incluido el programa de producciény.
Este mandato fue introducido en el TRLET por la Ley 38/2007, de 16 de noviembre, por
la que se modifica el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado
pot el RDL 1/1995, en matetia de informacién y consulta de los trabajadores y en matetia
de proteccion de los trabajadores asalariados en caso de insolvencia del empresario). Esta
Ley modifica los arts. 4.1.¢, 33, 64 y 65 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto
refundido aprobado por el RDL 1/1995, y resulta de la Directiva 2002/14/CE.

56 Art. 64.4.4: «El comité de empresa, con la periodicidad que proceda en cada caso, tendra
derecho a [...] d) Ser informado por la empresa de los parametros, 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 trabajo, el acceso y mantenimiento
del empleo, incluida la elaboracién de perfiles». Esta letra o se afiadié por el art. Gnico.1 de
la Ley 12/2021, de 28 de septiembre, pot la que se modifica el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadotes, aprobado por el RDL 2/2015, de 23 de octubre, para
garantizar los derechos laborales de las personas dedicadas al reparto en el dmbito de
plataformas digitales. Téngase en cuenta que esta letra ya fue afiadida por el art. unico.1
del RD-Ley 9/2021, de 11 de mayo —detrogado—, con efectos de 12 de agosto de 2021. A
recordar que La Ley 7/2021, de 20 de mayo, de cambio climatico y transicion energética,
dictada para asegurar el cumplimiento, por patrte de Espafia, de los objetivos del Acuerdo
de Parfs, adoptado el 12 de diciembre de 2015, tiene entre sus principios rectores el
“desarrollo sostenible a la vista de los efectos negativos del cambio climatico en el trabajo,
una prevision legal, formulada prontamente, que tendtia un lento e incompleto reflejo en
el ambito laboral.

57 Art. 64.4.¢: «El comité de empresa, con la periodicidad que proceda en cada caso, tendra
derecho [...] e) Ser informado por la empresa de las medidas de actuacion previstas con
motivo de la activacion de alertas por catdstrofes y otros fendmenos meteoroldgicos adversos, sin
perjuicio de los derechos de informacién, consulta y participacion previstos en la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales. Todo ello a los efectos de la adopcion de las respectivas
medidas y decisiones, incluidas, entre otras, las previstas en el articulo 21 de laLey 31/1995,
de 8 de noviembre». Esta letra ¢ se afiadié por la DF 2.3 del RD-Ley 8/2024, de 28 de
noviembre, por el que se adoptan medidas urgentes complementarias en el marco del Plan
de respuesta inmediata, reconstruccion y relanzamiento frente a los dafios causados por la
Depresion Aislada en Niveles Altos (DANA) en diferentes municipios entre el 28 de
octubre y el 4 de noviembre de 2024.

8 Art. 64.7.c: «El comité de empresa tendrad también las siguientes competencias: [...] ¢)
Colaborar con la direcciéon de la empresa para conseguir el establecimiento de cuantas
medidas procuren el mantenimiento y el incremento de la productividad, asi como la
sostenibilidad ambiental de la empresa, si asi estd pactado en los convenios colectivosy.
Este mandato fue introducido por la precitada Ley 38/2007 (ver supra).
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uniformidad: dos de los pasajes citados son antiguos (2007) y dos mas actuales
(2021 y 2024); los dos mas actuales muestran que la digitalizacién (IA) y el
cambio climatico son coparticipes del relanzamiento del derecho de
informacién, con todo lo que ello significa.

Se observa que el art. 4.1, ¢ TRLET previene que los trabajadores tienen
como «derecho basico» el de «Informacién, consulta y participacion en la
empresa», derecho del que, al margen de lo mejorable que es su rubrica, se
subraya su rango de “basico”™”, y se anticipa que el pasaje del art. 85 TRLET
aporta otras referencias sobre la informacién climatica, tal y como se
expondra.

Para cerrar este tramite de previas, comentando los cuatro pasajes del
TRLET, se deben tener presente: 1) las normas laborales que tratan de la
informacién de trabajadores sobre aquellas materias que inciden en temas
climéticos, como, por ejemplo, las digitales®, la salud laboral y la formacién
en temas medioambientales y climaticos; 2) las normas corporativas y
comerciales o mercantiles sobre la informacién debida a terceros®.

4.1. Algunas cuestiones generales

Una lectura conjunta de los cuatros pasajes del art. 64 TRLET referidos

5 Cfr. E. RODRIGUEZ SANTOS, La participacion representativa de las personas trabajadoras en la
proteccion medioambiental de las empresas, en Revista General de Derecho del Trabajo y de la Segnridad
Social, 2026, n. 73; X. SOLA MONELLS, LA y cambios en la representacion y participacion en la
empresa: la centralidad de los derechos de informacion y consulta, en S. DEL REY GUANTER (dir.),
Tratado sobre Inteligencia Artificial y Relaciones de Trabajo, Aranzadi, 2025.

%0 Ver F. PEREZ AMOROS, Derecho de informacion algoritmica de los representantes de los trabajadores
en la empresa, en esta Revista, 2024, n. 4.

61 Para avanzar en la exposicién se apuntan las cuestiones siguientes. El art. 49.6 del RD
de 22 de agosto de 1885, por el que se publica el Codigo de Comercio (pasaje que se da
por transcrito), mandata que «El estado de informacién no financiera consolidado incluira
la informacién necesaria para comprender la evolucion, los resultados y la situacién del
grupo, y el impacto de su actividad respecto, al menos, a cuestiones medioambientales y
sociales, al respeto de los derechos humanos», y concreta que «El estado de informacién
no financiera consolidado incluira informacién significativa sobre las siguientes cuestiones:
[...] Informacién sobre cuestiones medioambientales» y «Cambio climatico: los elementos
importantes de las emisiones de gases de efecto invernadero generados como resultado de
las actividades de la empresa, incluido el uso de los bienes y servicios que produce; las
medidas adoptadas para adaptarse a las consecuencias del cambio climatico; las metas de
reduccion establecidas voluntariamente a medio y largo plazo para reducir las emisiones
de gases de efecto invernadero y los medios implementados para tal fin». A mayor
abundamiento, ver los ultimos cuatro parrafos del apartado 1 del Preambulo del RD-Ley
18/2017, de 24 de noviembre, por el que se modifica el Cddigo de Comercio (y otras
normas), introduciendo el mencionado aparatado 6 en el art. 49 del Cédigo de Comercio.
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evidencia que el derecho de informacién versa sobre aspectos digitales
(algoritmicos y sistemas de 1A, #gr) y climaticos (aspectos ambientales o
verdes, por ejemplo) y que combina el «desarrollo sostenible» con la
«sostenibilidad ambiental en la empresa» (sz), corroborando, asi, la
correlacion existente entre las transiciones digital y climatica en curso en
estos tiempos, que, pot ello, se definen como tiempos digitales y convulsos
climaticamente, tal y como se ha repetido. Los cuatro pasajes legales
confirman que tal derecho es una exigencia para el buen fin de ambas
transiciones, es decir para lograr la transicién justa, conducente al trabajo
decente™.

La rubrica actual del art. 64 TRLET (post Ley 38/2007), al referirse,
monogrificamente, a los Derechos de informacion y consulta”, los realza,
otorgandoles personalidad propia, los interrelaciona y les otorga un valor
superior que el meramente instrumental, dicho sea, sin olvidar que la rabrica
completa del articulo sea mejorable, como lo es su planteamiento general
del derecho de informacién, pues esta centrado, principalmente, en la
empresa (comité de empresa), cuando lo cierto es que tal ambito pierde
protagonismo ante al auge del trabajo autbnomo o de pequefias empresas
y, especialmente, ante las subcontrataciones y los grupos de empresa y de
otras cadenas empresariales, supuestos en los que la participacion y la
informacién de los trabajadores no estan suficientemente previstas en la
legislacion general, aunque en ciertos casos tal vacio pueda estar cubierto
por la negociacioén colectiva.

El articulo comentado se refiere a cuestiones climaticas de forma
directa e indirecta, y en ciertos casos las entremezcla con las
medioambientales (2.gr., art. 64, apartados 2.5, 4.ey 7.c, TRLET), asi que no
ofrece una configuraciéon univoca o cerrada de tales cuestiones; el mismo
pasaje contiene referencias sobre los algoritmos y los sistemas de IA,
poniendo asi de manifiesto que la informacién algoritmica (y sobre sistemas
de IA) y la climatica conviven y se retroalimentar, como lo pueden hacer el
cambio climatico y la nuevas tecnologfas digitales. Autoridades laborales
recuerdan estos dias que la digitalizaciéon y el cambio climatico —asi

emparejadas una vez mas— preocupan sobremanera al ordenamiento
laboral®.

%2 Ver B. AGRA VIFORCOS, Ewmpleos verdes y dignos, en Revista Justicia & Trabajo, 2025, n.
extraordinatio, Julio.

9 No resulta baladi que la repetida Directiva (UE) 2025/2450 también sitie —leve— el
derecho de informacion en su titulo.

64 E1 INSST, 28 de abril: Dia Mundial de la Seguridad y Salud en el Trabajo 2026: “E/ trabajo gue
cambia: nuevos desafios psicosociales”, en www.insst.es, 7 abril 2026, apunta que «La digitalizacion,
el cambio climatico, los nuevos modelos organizativos, la disponibilidad permanente o la
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4.2. Sujetos, objeto, momento, forma y objetivos

Se comentan los elementos mas relevantes del derecho de informacion
glosado, sin repetir aqui, i extenso, el esquema general del derecho de
informacién de los representantes de los trabajadores utilizado en ocasiones
anteriores dedicadas al estudio de la informacién sobre otras materias en
concreto™.

Segun el articulo glosado, los sujetos receptores de la informacién en
cuestiones climaticas en la empresa son tanto las representaciones unitarias
como las sindicales en la empresa (TRLET y LOLS de 1985), tal y como
ocurre en general con todas las informaciones a nivel de empresa, dicho
sea, sin mayores precisiones. En la empresa, también pueden existir
delegados y/o comités de segutridad y salud que, en razén de sus funciones
y competencias informativas sobre seguridad y salud, también las tendran
sobre cuestiones climaticas, debido a que el cambio climatico es un riesgo
(ex LPRL)®. Y, asi mismo, si en la empresa existen comités y/o delegados
medioambientales o climaticos, sera el convenio o el acuerdo que asi lo haya
dispuesto el que fijara sus derechos de informacion (arts. 64.7.c y 85
TRLET). Ni que decir tiene que el derecho de informacién de cada una de
las distintas representaciones implantadas en la empresa se debe coordinar
con el derecho de las restantes; ademas, debe tenerse presente que, si la
empresa forma parte de una cadena de empresas (posibilidad muy
extendida), la eficacia de la informacién en cada una de dichas empresas
exige que en todas existan representaciones de los trabajadores y que todas
estén debidamente coordinadas en materia informativa, exigencia, esta, que,
tal y como se ha comentado, presenta lagunas en la practica.

Todo ello permite traer a colacion otras reflexiones. Aun, siendo cierto

dificultad para conciliar estin dando lugar a nuevos escenarios que exigen una mirada
preventiva actualizada y mas integral».

% Ver F. PEREZ AMOROS, Derecho de informacion algoritmica de los representantes de los trabajadores
en la empresa, cit.

% Ver la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales (version
consolidada en ftps:/ /www.boe.es/ buscar/ act.php id=BOE-A-1995-24292), en especial los
arts. 14, Derecho a la proteccion frente a los riesgos laborales, 18, Informacion, consulta y participacion
de los trabajadores, 19, Formacion de los trabajadores, y 33-39. Tales derechos, se pueden resumir
asi: ser informado directamente de los riesgos especificos que afecten al puesto de trabajo
o funcién y de las medidas de proteccion y prevencion aplicables a dichos riesgos, asi como
de las medidas de emergencia; recibir una formacién teérica y practica, suficiente y
adecuada y ser consultados y participar en todas las cuestiones que afecten a la seguridad
y ala salud en el trabajo.
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que la salud guarda una estrecha relacién con el clima, no es razoén suficiente
para situarla, sin mds, como unico o principal protagonista del debate sobre
la accién climatica en la empresa (como parece ocurrir en algunos
supuestos, 2.gr. art. 64.4.¢ TRLET), de la misma manera que la ordenacién
de la informacién sobre la salud laboral en concreto no debe evitar hacer lo
propio con la informacién sobre cuestiones climaticas en general (art. 64.4.¢
TRLET), dicho sea, sin olvidar que aspectos del derecho de informacion
sobre la prevencion de riesgos ex LPRL se puedan tener en cuenta para
configurar tal derecho en materia climética en general®. Se ha anticipado, y
se insiste, que la ordenacién de la informacion sobre la salud parece estar
mas cuidada que la informacién sobre cuestiones climaticas.

Abundado, en los sujetos receptores de la informacioén de cuestion, se
recuerda la figura del CEE y se subrayan sus competencias informativas
sobre la digitalizacion y el cambio climatico, dos materias que, como se ha
apuntado, no tienen fronteras. Es de desear que la trasposiciéon de la
Directiva (UE) 2025/2450 sobre CEE vy la aplicacion efectiva de los
derechos de informacién y consulta transnacional, y la transposicion de
otras Directivas precitadas (especialmente las referidas a la diligencia debida
comentadas), revitalicen el derecho de informacion de los representantes de
los trabajadores sobre el cambio climatico, mejorando asi el pasaje del art.
64 TRLET®.

Son objeto de la informacién las actividades empresariales que
comporten efectos medioambientales (“actuaciones medioambientales”),
que repercutan de forma “directa” sobre el “empleo”, asi como en la
“produccion y ventas”, incluido el “programa de produccion” (art. 64.2.5).
Se trata de una informacién laboral delimitada con una expresion genérica
(actuaciones empresariales medioambientales), acompafiada de otros
términos que dan amplitud de tal prevision, circunstancia que es mayor si
se conviene que no solo versa sobre la produccion (en la empresa), sino a
toda la cadena de actividades empresariales en el ambito estatal e
internacional. Cuestién distinta es que la puesta en practica de tal
informacién responda a tales patrones. Es esta una informaciéon de cuya
importancia también da cuenta el que se incluye en el mismo pasaje, en el
que se trata de la informacién econémica en la empresa y el que sea una
informacién trimestral la frecuencia mas breve entre todas las secuenciadas.

67 Cfr. O. SALIDO CORTES, J. RUIZ-HUERTA CARBONELL (dirs.), gp. ¢/z.; D. PEREZ DEL
PRADO, E/ cambio clinmtico como nuevo riesgo social, en Revista General de Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social, 2025, n. 71; G.P. ROJAS RIVERO, Cambio climdtico y salud de las personas
trabajadoras, en Revista del Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2026, n. 164,

% Ver R. CRISTOBAL RONCERO, E/ Comité de Empresa Enropeo y su derecho a una informaciin y
consulta apropiada, Brief AEDTSS, 2025, n. 119.
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En la misma linea, el TRLET insiste en la delimitacién del objeto de la
informacion, al prever la colaboracién del comité en el mantenimiento y el
incremento de la “productividad” y en la “sostenibilidad ambiental de la
empresa” (art. 64.7.¢), pues colaborar sin informacién digital y climatica en
estos tiempos no parece posible, y hacerlo sobre tal sostenibilidad abunda
en la informacién climatica. Estas dos previsiones informativas (art. 64,
apartados 2.y 7.¢) en materia climatica han sido las primeras recogidas en
el repetido ordinal 64 TLET.

Del objeto de la informacién comentada también dan cuenta otros dos
puntos del ordinal 64 TRLET. Establecido que el comité de empresa tiene
derecho a recibir informaciéon sobre «os algoritmos o sistemas de
inteligencia artificial» utilizados por el empresario, y convenido que los
sistemas de IA activan el cambio climatico afectando a «las condiciones de
trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo» (art. 64.4.c TRLET,
transctito supra)”’, se puede deducir que la informacién algotitmica y la
informacién en materia climatica se retroalimentan y tienen espacios
comunes, observacion que conviene reiterar. Esta prevision informativa,
como se ha adelantado, tiene su origen particular en la necesidad de
informar a los trabajadores sobre las circunstancias de aspectos del trabajo
con plataformas digitales, tematica recientemente actualizada en la Unién
Europea”.

Para completar las consideraciones sobre el objeto del derecho de
informacién comentado desde una 6ptica climatica”! —se observa—, el
comité de empresa también tiene derecho a recibir informaciéon sobre la

% Esta informacién esta prevista —en origen— para el supuesto de «reparto en el ambito de
plataformas digitales» (ex Ley 12/2021), su inclusion en el TRLET, en los términos
expuestos, la generaliza. Ver E. ROJO TORRECILLA, Plataformas digitales y derechos laborales.
Normas, realidad y propuestas en los dmbitos internacional, comunitario y espasiol, en Revista Derecho
Social y Enpresa, 2025, n. 23.

70 Directiva (UE) 2024/2831, cuya transposicién vence el 2 de diciembre de 2026 (segin
su art. 29.1).

71 La nota del Gabinete de Comunicacién del Ministerio de Trabajo y Economia Social
bajo el titulo Trabajo blinda el derecho a la sequridad laboral de las personas trabajadoras con nuevos
permisos climdticos remmnerados y protocolos obligatorios en los convenios, en prensa.mites.gob.es, 28
noviembre 2024, se refiere expresa y literalmente al “cambio climatico” como categoria
base de las catdstrofes y otros fendmenos meteoroldgicos adversos citados en la norma; por lo demas,
al establecer “permisos climaticos”, se confirma que, como se habia plantado, el debate
climatico guarda estrecha relaciéon con una categoria tan laboral como el “tiempo de
trabajo”, hecho que no es intrascendente. Ver A. ESCUDERO PRIETO, E/ fiempo de trabajo
ante la adversidad climdtica y la cansa medioambiental, en NV.AA., Tiempo de frabajo y cambio
climtico. XXXV Congreso Anual de la Asociacion Espasiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social. 1 alencia, 29 y 30 de mayo de 2025. Comunicaciones, Ministerio de Trabajo y Economia
Social.
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actuacion empresarial con motivo de «a activacion de alertas por
catastrofes y otros fendémenos meteorolégicos adversos» (art. 64.4.e
TRLET, transcrito su#pra), prevision a la que el legislador cuida de dar
personalidad propia, diferenciandola —aunque conectaindola— de la
informacién debida en materia de prevencion de riesgos laborales (art.
64.4.¢ TRLET versus Ley 31/1995). Esta prevision informativa en matetia
climatica es la dltima de las introducidas al TRLET vy, aunque lo fue con
ocasion de unos hechos puntuales (catastrofes meteoroldgicas), tiene una
dimension climatica muy marcada. Esta informacién, a pesar de su
relevancia, no puede hacer olvidar, sino todo lo contrario, que la
informacién climatica merecerfa un trato mads integral en el marco del
derecho de informacion.

Posteriormente, se comentara que la elaboracion y la puesta en practica
de los protocolos climaticos y de los planes de movilidad sostenible ofrecen
mas pautas para configurar el objeto del derecho de informacion.

Con mayor brevedad, y de acuerdo con el repetido pasaje del art. 64
TRLET, se esbozan otros referentes del derecho de informacion de
referencia.

Las limitaciones del derecho de informacién previstas con caracter
general, aunque excepcional, en el art. 65 TRLET («secretos industriales,
financieros o comercialesy) tienen un sentido especial cuando operan sobre
las actuaciones empresariales en materia climatica, pues, como se ha
comentado, el cambio climatico tiene en la empresa un campo abonado y
no siempre se explica con la transparencia deseada. El derecho de
informacién laboral debatido actia frente al oscurantismo del
funcionamiento de los sistemas de IA y del cambio climatico, separada o
conjuntamente contemplados.

En cuanto al momento y periodicidad del ejercicio del derecho de
informacién en cuestion, valga recordar que unos lo son —por razén de
materia— «trimestralmente» y otros «con la periodicidad que proceda en
cada caso» (art. 04, apartados 2 i prius 'y 4 in prius, TRLET,
respectivamente).

En punto a la forma de informar, se atiende a las pautas generales
previstas en el ordinal 64 TRLET: la escritura se impone cada vez mas en
aras a los objetivos marcados y, mas que es asi, si el debate se sitda en las
empresas.

Sobre los objetivos de la informacion referida, basta con repasar que
se trata de garantizar el ejercicio real y efectivo de los derechos laborales
(objetivos mas inmediatos); en definitiva, se trata de generar una transicion
justa que, transitando por el camino trazado por ODS, haga posible el
trabajo decente en sentido integral, es decir que también lo sea en sentido

www.adapt.it



DERECHO DE INFORMACION EN MATERIA DE CAMBIO CLIMATICO

digital y climatico.

A pesar de todo, la regulaciéon del derecho de informacién ex art. 64
TRLET es (muy) mejorable™, pues no satisface debidamente todas las
exigencias que generan los nuevos sujetos, el nuevo objeto y el nuevo
contexto de la informacién debida a los trabajadores en estos tiempos
globalizados y tan cambiantes, laboral, digital y climaticamente, y en los que
el concepto mas clasico de empresa pierde peso ante las nuevas cadenas
empresariales.

Para sortear las insuficiencias del art. 64 TRLET, se puede aprovechar
la oportunidad que ofrecen las futuras transposiciones de las nuevas
Directivas UE sobre CEE y sobre mejora de las condiciones laborales en el
trabajo en plataformas (ambas comentadas), y se puede aprovechar la que
ofrece la reciente propuesta de modificacién de la LPRL", en la que el
cambio climatico adquiere mayor protagonismo. También se puede intentar
superar dichas insuficiencias, tomando en consideracién normas sobre
temas ambientales y ecolégicos™ y normas no laborales, como algunas
mercantiles, societarias y corporativas, que tratan de ciertas informaciones
climaticas desde sus respectivas perspectivas, tal y como hemos anticipado
y ejemplificado con la cita del art. 49.6 del Codigo de Comercio, y que ahora
se complementan con la simple mencién de otras”.

72 Ver M.P. CONDE COLMENERO, La gestion ambiental de las empresas y el Derecho Ambiental del
Trabajo: transparencia ambiental y participacion de las personas trabajadoras en la transicion verde, en
M. MINARRO YANINI, C. MOLINA NAVARRETE (dirs.), op. cit.

73 Cfr. Borrador del Anteproyecto de Ley por la que se modifica la LPRL 1995 (Borrador
de 16 de marzo de 2026); MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL, E/ Gobierno
aprueba la nueva I ey de Prevencion de Riesgos Laborales para afrontar los desafios del trabajo en el sigl
XXI, en prensa.mites.gob.es, 28 abril 2026.

74 Por ejemplo: Ley 7/2021, prontamente adoptada; Ley 7/2022, de 8 abril, de residuos y
suelos contaminados para una economia circular; Ley 9/2025, de 3 de diciembre, de
Movilidad Sostenible, de clara incidencia en las empresas y en el cambio climatico, y en la
informacion debida a los representantes de los trabajadores, con ocasion, por ejemplo, de
la negociacién de los planes de movilidad sostenible al trabajo (por todos, sus arts. 2, 25y
26.2). Ver. H. ALVAREZ CUESTA, Planes de movilidad sostenible al trabajo y nuevo contenido
obligatorio en los convenios colectivos en la 1ey 9/ 2025, en Revista de Derecho Social, 2025, n. 112.
75 Por todas: Ley 19/2005, de 14 de noviembre, sobre la sociedad anénima europea
domiciliada en Espafia; Ley 26/2007, de 23 de octubre, de Responsabilidad Social
(informacién sobre la huella de carbono, desarrollado por el RD 214/2025, de 18 de
marzo, registro huella carbono, y presentacion publica de informes publicos); Ley 11/2018,
de 28 de diciembre, por la que se modifica el Codigo de Comercio, el texto refundido de
la Ley de Sociedades de Capital aprobado por el RDL 1/2010, de 2 de julio, y la Ley
22/2015, de 20 de julio, de Auditoria de Cuentas, en matetia de informacion no financiera
y diversidad (modifica los arts. 44 y 49 del Cédigo de Comercio publicado por el RD de
22 de agosto de 1885, que obliga a transparentar su informacién no financiera —como la
medioambiental y sobre derechos humanos— en unas determinadas condiciones).
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Por la proximidad de la informacién con la negociaciéon colectiva,
merece cita propia el art. 85 TRLET, que al tratar, precisamente, del
contenido de los convenios colectivos, mandata, con caracter obligatorio,
que: 1) «lgualmente, a través de la negociacién colectiva se negociaran
protocolos de actuacién que recojan medidas de prevencion de riesgos
especificamente referidas a la actuacion frente a catastrofes y otros
fenémenos meteorolégicos adversosy; 2) «Asimismo, existira el deber de
negociar medidas para promover la elaboraciéon de planes de movilidad
sostenible al trabajo con el alcance y contenido previstos en la Ley 9/2025,
de Movilidad Sostenible» (art. 65, penultimo y ultimo parrafo,
respectivamente)’®. Tanto los protocolos de referencia como los planes en
cuestion, que se presentan bajo el formato de la negociacién colectiva,
tienen un contenido climatico —mas los primeros que los segundos— y
ambos refuerzan y concretan el sentido y el contenido del derecho de
informacién de los representantes de los trabajadores unitarios y sindicales
referidos al tratar del art. 64 TREL (y arts. 62 y 63 TRET y LOLS), sean los
que fueren los representantes que negocien el convenio colectivo en
cuestién’’. Aprovechando la interactuaciéon de la informaciéon con la
negociaciéon colectiva, se reitera que los convenios pueden implantar
representaciones de los trabajadores especificamente dedicados a
cuestiones climaticas, reforzando asi el derecho de informacion debatida en
estas paginas (negociaciéon colectiva “verde” wersus trepresentantes e
informaciones “verdes”).

La problematica del derecho de informacién de los representantes de
los trabajadores en materia climatica vuelve a ocupar un lugar preferente en
el marco del didlogo social, con ocasiéon del futuro VI Acuerdo para el
Empleo y la Negociacién Colectiva (2026-2028)™. La propuesta sindical, al
respecto, sefiala —critica— las limitaciones del art. 64 TRLET y plantea
ampliar y concretar las materias objeto de informacién, y la hace de tal

76 Modificaciones del art. 85 TRLET introducidas, respectivamente, por el apartado 1 de
la DF 2.4 del RD-Ley 8/2024 y el apartado 1 de la DF 3 de la Ley 9/2025. Ver también el
RD 91/2025, de 11 de febrero, por el que se establece el mecanismo de gobernanza en
materia de energfa, cambio climatico y calidad del aire.

77 Cfr. ].J. ARRIETA IDIAKEZ, Los protocolos de actuacion que recojan medidas de prevencion de riesgos
especificamente referidas a la actuacion frente a catdstrofes y otros fendmenos meteoroldgicos adversos, en
Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2025, n. 71; M.I. RAMOS
QUINTANA, Los planes de movilidad sostenible al trabajo en el dmbito de la negociacion colectiva, en
Trabajo y Derecho, 2026, n. 133.

78 Ver M.]. GARNICA CORBACHO, La propuesta del “VI AENC” como instrumento de ordenacion
de la digitalizacion laboral, en Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2020,
n. 73.

www.adapt.it



DERECHO DE INFORMACION EN MATERIA DE CAMBIO CLIMATICO

manera que, al margen de otras valoraciones, ayuda al debate”.

7 Ver el VI Acuerdo para el Empleo v la Negociacién Colectiva (VI AENC) de CCCC y
UGT (presentado el 20 enero 2026: ver UGT, UGT y CCOQ presentan sus propuestas para el
T AENC, en www.ugt.es, 29 enero 2026). Su punto 7, Derechos de informacion, participacion y
consulta (pp. 23-25), incluye las siguientes propuestas en favor de la informacién en materia
de clima y de nuevas tecnologfas: «Informacién sobre los algoritmos y participacion y
negociacion antes de la implantacion de sistemas de inteligencia artificial, especialmente si
afecta al empleoy; «Informaciéon previa a cualquier cambio tecnolégico o digital que
modifique o influya en la organizacién del trabajo y por lo tanto en las condiciones
laborales de las personas trabajadoras, garantizando la participacién de la representacion
laboral en la toma de decisiones para preservar y adaptar las mejores condiciones laborales
que puedan derivar de estos cambios»; «la informacién a los representantes de los
trabajadores sobre actuaciones medioambientales que tengan directa repercusion en el
empleo, en las condiciones de trabajo o en el entorno territorial». Con ocasion de la
negocién colectiva, se incide de nuevo en la informacién, proponiendo: «Se deben
incorporar en los convenios colectivos mecanismos de participacion directa de la RLPT,
que vayan mas alla de los derechos de informacién del Articulo 64.2.b y 64.7.c, a través de
figuras como los delegados y las delegadas de medio ambiente y sostenibilidad y/o los
Comités de Medio Ambiente paritarios, con competencias bien definidas, el acceso
suficiente a la informacién y documentacién de caracter medioambiental y el debido
asesoramiento. Entre otros, los elementos de participacién en la empresa por parte de la
RLPT a través de figuras especificas de medioambiente y sostenibilidad seran participar
en: - la identificacién y evaluacion de riesgos ambientales, con especial atenciéon al impacto
sobre el empleo y las condiciones de trabajo, atendiendo a la formacién y recualificacion
necesatia para hacer una transicién ecoldgica justa favoreciendo la adaptacién de los
puestos de trabajo - la implantacién y funcionamiento ordinario de los sistemas de gestion
y auditoria ambiental - la elaboracion, desarrollo y evaluacion de politicas y planes de accion
en materia de medio ambiente como planes de transicién energética, planes de gestion de
agua y planes de impulso de la economia circular - [...] la negociacién de los planes o
medidas de movilidad sostenible [...] - Participacién efectiva en los procesos de
negociacion colectiva relativos a los protocolos de actuacion que recojan medidas de
prevencion de riesgos especificamente referidas a la actuacion frente a catastrofes y otros
fenémenos meteorologicos adversos, asi como mecanismos concretos de entrega de
informacién sobre estas medidas, de acuerdo con el articulo 64.4. ¢) del Estatuto de los
Trabajadores». Y plantea que «LLa negociacion colectiva incorporara mecanismos concretos
y adaptados a cada ambito que faciliten el respeto de los derechos de informacién, consulta
y participacion de la representacion de las personas trabajadoras. Estos mecanismos
deberan estar presididos por un principio de transparencia, y deben asegurar en todo caso
una informacién que se nutra de diferentes indicadores, que sea oportuna, suficiente y
adecuada para que resulte util para las partes, y que esté necesariamente disponible en un
formato y momento adecuado para el andlisis previo a la toma de decisiones». Una
comparacién de las propuestas del VI AENC 2026-2028 de CCOO y UGT transcritas con
el Cap. XV, Transicion tecnoldgica, digital y ecoldgica, del V AENC 2023-2025 de CEOE, CCOO
y UGT muestra c6mo y cuanto ha cambiado el debate cobre el derecho de informacién
glosado en el ambito del didlogo social.
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RESUMEN: El presente articulo analiza la participacion y la cogestion como
instrumentos juridicos y sociales fundamentales para abordar las crisis sistémicas
contemporaneas. En un escenario global marcado por la transicién digital acelerada y la
urgencia climatica, los modelos de gestion vertical tradicionales resultan insuficientes para
garantizar la estabilidad de las organizaciones y el bienestar de los trabajadores. El
propésito central de este estudio es examinar como la democratizaciéon de las relaciones
laborales, a través de la involucracion activa de los trabajadores en la toma de decisiones,
permite mitigar problemas histéricos de conflicto de clases y, simultineamente, ofrecer
respuestas resilientes ante los “nuevos retos” del siglo XXI: la sostenibilidad
medioambiental, la automatizacién algoritmica y la creciente fractura de la cohesién social.
Para alcanzar este fin, se empleé una metodologia de investigacién bibliografica con un
enfoque cualitativo y descriptivo. Se realizé una revision sistematica de literatura juridica,
tratados de sociologfa del trabajo y normativas internacionales, analizando fuentes
doctrinales tanto clasicas como contemporaneas. A través de este andlisis documental, se
contrastan modelos de participacion exitosos con las demandas actuales de la “transicién
justa” y el derecho digital. Se concluye que la cogestion no es solo una estrategia de
eficiencia corporativa, sino un eje transversal necesario para un desarrollo econémico mas
humano y equitativo. Los resultados sugieren que el fortalecimiento de los mecanismos de
participacion es esencial para proteger la dignidad del trabajador frente a la precarizacion
en plataformas digitales y la crisis ecoldgica.
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The Democratization of Labour Relations
in the Face of New Digital, Ecological
and Social Challenges

ABSTRACT: This article analyses worker participation and co-determination as essential
legal and social tools for addressing contemporary systemic crises. Within a global
landscape shaped by accelerated digital transition and climate urgency, traditional top-
down management models have proven insufficient to guarantee organizational stability
and worker well-being. The primary goal of this study is to examine how the
democratization of labour relations, through the active involvement of workers in
decision-making processes, mitigates historical class conflicts while offering resilient
responses to the ‘new challenges’ of the 215 century: environmental sustainability,
algorithmic automation and the increasing breakdown of social cohesion. To achieve this,
a bibliographic research methodology with a qualitative and descriptive approach was
employed. A systematic review of legal literature, sociology of work treatises and
international regulations was conducted, analysing both classical and contemporary
doctrinal sources. Through this documentary analysis, successful participation models are
contrasted with the current demands of a §ust transition” and digital law. The study
concludes that co-determination is not merely a corporate efficiency strategy, but a
necessary transversal axis for a more humane and equitable economic development. The
findings suggest that strengthening participation mechanisms is essential to protect worker
dignity against precariousness in digital platforms and the ecological crisis.

Key Words: Co-determination, worker participation, sustainability, digital transformation,
social cohesion, bibliographic research.
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1. Introduccion

El dinamismo de las sociedades contemporaneas ha puesto de
manifiesto la insuficiencia de los modelos de gestion vertical y autoritaria
que predominaron durante el siglo XX. En la actualidad, el derecho del
trabajo y la teorfa general de la empresa se enfrentan a una encrucijada
donde la eficiencia econémica ya no puede disociarse de la justicia social y
la participacion activa de los sujetos que integran el proceso productivo.

La participacion y la cogestion surgen, en este contexto, no solo como
aspiraciones democraticas dentro del entorno laboral, sino como
instrumentos técnicos y juridicos de vital importancia. Estos mecanismos
permiten transformar la empresa de una estructura puramente jerarquica a
una comunidad de intereses compartidos, donde la voz del trabajador se
convierte en un motor de estabilidad y de innovacién frente a las crisis
sistémicas.

Histéricamente, las relaciones de trabajo han estado marcadas por el
contlicto de clases y la busqueda de equilibrio entre el capital y el trabajo.
Sin embargo, los “viejos problemas” de la explotaciéon laboral y la
precariedad han mutado en un entorno globalizado que exige una vision
mas integradora. La cogestion se presenta como el remedio juridico capaz
de renovar el didlogo social y fortalecer el tejido institucional de las
organizaciones.

A estos desafios tradicionales se han sumado, de manera abrupta, los
“nuevos retos” del siglo XXI, entre los que destaca la transiciéon hacia un
modelo de desarrollo medioambientalmente sostenible. La crisis ecoldgica
obliga a las empresas a reconfigurar sus métodos de produccién, y esta
transformacion solo es posible y legitima si cuenta con el consenso y la
participacion directa de quienes ejecutan las labores diarias.

En paralelo, la revolucion digital ha alterado la fisonomia del empleo.
La implementacion de algoritmos, la inteligencia artificial y el trabajo en
plataformas han creado nuevas formas de subordinacién que escapan a las
regulaciones clasicas. La participacion de los trabajadores en la gestion de
estos procesos digitales es esencial para garantizar que la tecnologia sea una
herramienta de progreso y no un instrumento de alienaciéon o vigilancia
extrema.

Asimismo, la cohesién social se encuentra amenazada por una
creciente atomizacioén del mercado laboral y el aumento de la desigualdad.
El derecho a participar en la toma de decisiones empresariales actia como
un pegamento social, reintegrando al individuo en una colectividad con
propositos comunes, lo que fortalece la democracia mas alld de las urnas y
la traslada al corazén de la actividad econémica.
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Bajo la perspectiva del derecho laboral y la seguridad social, es
imperativo analizar como los marcos normativos actuales, especialmente en
el contexto latinoamericano, pueden adaptarse para fomentar estas
practicas de cogestion. No se trata simplemente de una concesion patronal,
sino de una exigencia de los principios constitucionales de dignidad humana
y funcioén social de la propiedad y la empresa.

El presente estudio busca profundizar en las bases doctrinales que
sustentan la democratizacion de la empresa. Para ello, resulta fundamental
contrastar las experiencias internacionales de éxito, como el modelo de
codeterminacién europeo, con las realidades y necesidades especificas de
los sistemas juridicos nacionales en transiciéon, buscando puntos de
convergencia y vias de implementacion efectiva.

A través de un analisis critico, se argumentard que la falta de
participacion real de los trabajadores en los procesos de cambio tecnolégico
y ecoldégico conduce inexorablemente al fracaso de las politicas de
innovacion. La resistencia al cambio se mitiga cuando el trabajador se
reconoce como coautor de la estrategia empresarial y no como un mero
recurso intercambiable en la cadena de montaje digital.

Finalmente, esta introduccion sienta las bases para explorar coémo la
cogestion se erige como el eje transversal para un desarrollo mas humano.
A lo largo de los siguientes apartados, se detallaran los objetivos, la
metodologia bibliografica empleada y los resultados de una investigacion
que apuesta por la participaciéon como la clave para resolver las tensiones
entre el progreso técnico y la justicia social.

2. Democratizacion de la empresa y cogestion: un paradigma
juridico ante la triple transicion (ecolégica, digital y social)

La evoluciéon del derecho del trabajo en el siglo XXI exige un cambio
de paradigma que trascienda la mera proteccion del trabajador para alcanzar
su integracion real en los procesos de toma de decisiones. La cogestion se
define como el derecho fundamental de los empleados a participar
activamente en la administracion y direcciéon de la entidad productiva,
superando la vision clasica de subordinacién meramente pasiva y
transformando a la empresa en un espacio de ciudadania compartida'.

Este fendmeno no es nuevo, pero su relevancia se ha intensificado ante
el agotamiento de los modelos tayloristas de organizacién vertical® y

1 177d. F. KONDER COMPARATO, A Afirmagao Histdrica dos Direitos Humanos, Saraiva, 2021.
2 Vid. M. GODINHO DELGADO, Curso de Direito do Trabalho, 1T, 2023.
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autoritaria. La participacion laboral actia hoy como un mecanismo de
contrapeso necesario ante el poder unilateral del empleador en la esfera
privada, permitiendo que las decisiones estratégicas consideren no solo el
lucro inmediato, sino la sostenibilidad social de la organizacion a largo
plazo’.

En el ambito de los “viejos problemas”, la falta de didlogo social ha
sido histéricamente la causa raiz de la alta litigiosidad y de la desmotivacion
crénica en las relaciones laborales. La democratizacion interna permite que
el conflicto de intereses sea canalizado a través de instancias de negociacion
permanente, resolviendo tensiones antes de que estas lleguen a la esfera
judicial y fortaleciendo la paz social mediante el reconocimiento mutuo®.

No obstante, el escenatio actual introduce los “nuevos retos” de la era
digital, donde la gestiébn por algoritmos redefine las fronteras de la
subordinacién. La implementacion de sistemas de Inteligencia Artificial
crea una asimetria de informacién sin precedentes, que solo puede
equilibrarse mediante la transparencia y la participacion directa de los
trabajadores en el disefio y en la fiscalizacién ética de estos sistemas
tecnoldgicos’.

La transicion digital no debe entenderse solo como un cambio técnico,
sino como una reconfiguracion profunda del contrato social y de la
dignidad humana en el trabajo. Sin mecanismos de cogestion, la
automatizacion y el monitoreo constante corren el riesgo de convertir el
ambiente laboral en un espacio de vigilancia extrema y deshumanizacion,
donde el trabajador pierde el control sobre su propia técnica y tiempo®.

Por otro lado, la crisis medioambiental impone la necesidad de una
“transicién justa” que no sacrifique los derechos sociales en pro de la
ecologia. I.as empresas deben descarbonizar sus procesos productivos de
forma urgente, y esta transformacion radical requiere el compromiso y la
experiencia técnica de los trabajadores para que las nuevas practicas sean
no solo eficaces, sino socialmente aceptables y equitativas’.

La cogestion medioambiental permite que los objetivos de
sostenibilidad y las metas de gobernanza (ESG) se incorporen a la cultura
organizacional de forma organica. Cuando el trabajador participa en la
definicién de las politicas ecolégicas, deja de ser un mero ejecutor para
convertirse en un guardian activo de la ética ambiental de la empresa,

3 Vid. A. FERREIRA CESARINO JR., Direito Social, 1.Tt, 2020.

4 177d. R. DE LACERDA CARELLI, Trabalho em Plataformas Digitais e Automagio, LTt, 2022.
5 Vid. S. GRILLO SILVA, Relagdes de Trabalho e Democracia, Lamen Juris, 2021.

¢ 17id. L. ALPHONSE, Just Transition: Green jobs and social dialogne, ILO, 2024.

7 Vid. ).P. GARCIA, Sostenibilidad y Cogestion: El Nuevo Paradigma Empresarial, Reus, 2023,
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garantizando que el progreso técnico respete los limites del planeta®.

La cohesion social, tercer pilar fundamental de este analisis, se ve
fortalecida cuando el individuo recupera su sentido de pertenencia y agencia
dentro de la estructura econémica. En un mundo globalizado donde el
trabajo es cada vez mas fragmentado e impersonal, la participacion en la
gestién devuelve la dignidad y el propésito al trabajador, combatiendo el
aislamiento y la alienacién social.

Desde el punto de vista del derecho comparado, el modelo aleman de
codeterminacion (Mitbestimmung) sigue siendo el referente principal para el
dialogo académico internacional. Este sistema demuestra de forma empirica
que la presencia de representantes de los trabajadores en los consejos de
administracion no perjudica la rentabilidad, sino que mejora la vision
estratégica y la resiliencia de la empresa ante las crisis financieras’.

En el contexto iberoamericano, la implementaciéon de estos modelos
enfrenta barreras culturales profundas y marcos normativos que aun
priorizan el patrimonialismo. Es imperativo que las legislaciones nacionales
reconozcan la funcién social de la empresa como un ente colectivo que no
solo genera beneficios financieros, sino que tiene la responsabilidad de
promover la ciudadania y el desarrollo humano.

La participacién econdmica, a través de la propiedad de acciones o de
la distribucién de utilidades (PTU/PLR), es un paso inicial valioso, pero
insuficiente si no va acompanada de una participacioén politica decisoria. La
verdadera cogestion exige que el trabajador tenga voz en las decisiones que
afectan su seguridad, su salud y el futuro tecnolégico de su funcién, yendo
mis alla de una mera compensacion financiera'’.

Los autores clasicos del humanismo juridico ya advertian que el trabajo
humano no puede ser tratado como una mercancia o un insumo desechable.
Esta premisa gana fuerza renovada al analizar el impacto de la economia de
plataformas, donde la ausencia de una gestion democratica y humana pone
en peligro los derechos fundamentales y la propia sostenibilidad de los
sistemas de seguridad social'".

La negociacion colectiva tradicional, aunque fundamental, muchas
veces se muestra limitada para abordar los detalles técnicos de la innovacién
digital y de la automatizacion algoritmica. Por ello, la cogestién a nivel de
consejo o de comité de empresa permite una respuesta mas agil, especifica
y preventiva a los cambios tecnologicos, protegiendo el empleo antes de

8 V. J. RAWLS, Uma Teoria da Justica, Martins Fontes, 2020.

9 Vid. W. STREECK, Participaciin y democracia industrial en Alemania, en Revista de Sociologia del
Trabajo, 2020, n. 98.

10 17d. B. DE SOUSA SANTOS, A Dificil Democracia, Boitempo, 2021.

W 1id. 'T. PIKETTY, Capital e Ideologia, Intrinseca, 2020.
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que la obsolescencia sea inevitable'”.

Uno de los mayores obstaculos para la expansion de la cogestion es el
recelo ideologico ante la pérdida de control absoluto por parte de las
direcciones ejecutivas. Sin embargo, la evidencia académica contemporanea
sugiere que las empresas que adoptan altos niveles de participacién son mas
innovadoras y poseen una capacidad de adaptacién superior, pues
aprovechan el capital intelectual de toda su fuerza de trabajo".

El papel del Estado es crucial como inductor de esta cultura de
colaboraciéon, no pudiendo omitirse frente a las nuevas formas de
explotacién digital. Mediante incentivos fiscales y marcos regulatorios que
prestigien la gestion compartida, es posible transitar de un modelo de
confrontacién litigiosa hacia un modelo de colaboracién estratégica que
beneficie tanto al capital como al trabajo'.

La educacién y la formacion continua de los representantes de los
trabajadores son requisitos esenciales para que la cogestién no sea solo de
forma (pro forma). Sin un sélido conocimiento técnico sobre finanzas,
derecho digital y nuevas tecnologias, la participacion corre el riesgo de ser
meramente simbolica, siendo necesario invertir en capacidades que
permitan un dialogo de alto nivel con la gerencia.

En la era de la Educaciéon 5.0 y de las tecnologias emergentes, la
empresa debe configurarse también como un espacio de aprendizaje
permanente y desarrollo de competencias. La cogestion facilita que los
planes de capacitacion profesional se alineen con las necesidades reales de
los empleados, garantizando que la transicion tecnologica sea un proceso
de inclusién y no de exclusién masiva'.

En el sector bancario y financiero, la seguridad juridica de las
instituciones digitales y la responsabilidad civil por el uso masivo de datos
exigen nuevos protocolos de gobernanza. Ia participacion de los
trabajadores en auditorias de riesgo y en comités de ética digital es vital para
prevenir fraudes y garantizar que las instituciones operen bajo los principios
de transparencia y proteccion al consumidor'.

Es fundamental entender que la cohesion social no es un concepto
abstracto, sino el resultado directo de politicas inclusivas que evitan la
marginaciéon de los sectores mas vulnerables. La democratizaciéon de la

12 17ud. . HABERMAS, Teoria da Acdo Comunicativa, Unesp, 2019.

13 177d. G. GUIMARAES FELICIANO, O Direito do Trabalho no Século XXI, LTr, 2021.

14 17d. R. ANTUNES, O privilégio da serviddo. O novo proletariado de servicos na era digital,
Boitempo, 2022.

15 1. J.L.. SOUTO MAIOR, Histdria do Direito do Trabalho no Brasil, LTt, 2020.

16 177d. F. VALDES DAL-RE, M.L. MOLERO MARANON (dits.), La representacion de los
trabajadores en las nuevas organizaciones de empresa, Fundacion Francisco Largo Caballero, 2010.
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empresa actia como un antidoto contra la precariedad, asegurando que el
crecimiento econémico se traduzca en desarrollo social y estabilidad para
las familias de los trabajadores.

En conclusion, la participacion y la cogestion representan el estadio de
madurez necesario del derecho del trabajo contemporaneo. No se trata de
una concesiéon benevolente, sino de una necesidad imperativa para
garantizar que el progreso digital y ecolégico respete la esencia humana,
promoviendo una sociedad mas justa, resiliente y verdaderamente
democratica.

2.1. Desafios de la gobernanza participativa: entre la innovacién
tecnoldgica y la justicia social colectiva

El primer gran desafio de la gobernanza participativa en la empresa
contemporanea radica en la superacién del mito de la eficiencia unilateral
del capital. Durante décadas, se sostuvo que la concentraciéon del poder de
mando era la tnica via para la agilidad competitiva, ignorando que la
inteligencia colectiva y la cogestion son, en realidad, factores que potencian
la capacidad de adaptacion de las organizaciones ante mercados volatiles y
crisis globales imprevistas'”.

La integracion de los trabajadores en la estructura decisoria no debe
interpretarse como una pérdida de autoridad, sino como una redistribucion
estratégica de la responsabilidad corporativa. Bajo esta éptica, el derecho
del trabajo deja de ser un limite externo a la libertad de empresa para
convertirse en un componente interno de su legitimidad, permitiendo que
las decisiones de gestion gocen de un consenso social que minimiza la
resistencia interna y el conflicto'.

En el ambito de los “viejos problemas” laborales, el fenémeno de la
alienacién sigue presente, aunque bajo nuevas formas estéticas y
tecnoldgicas. La falta de participacion en el disefio de las tareas diarias
produce una desconexion emocional del trabajador con el producto de su
esfuerzo, lo que termina afectando la productividad y la salud mental,
cuestiones que la cogestion aborda al devolver el protagonismo al sujeto
frente al objeto productivo®.

La llegada de la inteligencia artificial y el big data a la gestion de recursos
humanos ha creado lo que algunos autores denominan el “pandptico

17 172d. M. CASTELLS, A Sociedade em Rede, Paz e Terra, 2018.

18 17id. R.L. LORENZETTIL, Direito Ambiental e Digital, en Revista dos Tribunais, 2022, n. 15.

19 177d. M. NUSSBAUM, Capacidades ¢ justica social, en D. DINIZ, M. MEDEIROS, L. BARBOSA
(orgs.), Deficiéncia e Igualdade, Letras Livres, UnB, 2010.
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digital”. Sin una intervenciéon directa de los representantes de los
trabajadores en la auditorfa de los algoritmos, el riesgo de sesgos
discriminatorios y de una intensificacion del ritmo de trabajo sin control
humano se convierte en una amenaza real para la integridad de los derechos
fundamentales de la persona®.

Por lo tanto, la transparencia algoritmica se erige como una nueva
frontera de la libertad sindical y de la participacion obrera. Ia cogestion
digital exige que los trabajadores comprendan la légica subyacente a los
sistemas de evaluaciéon y promocién automatizados, garantizando que la
tecnologia no sea utilizada para eludir las protecciones legales clasicas ni
para atomizar la fuerza de trabajo mediante la fragmentacion de tareas™.

Respecto al reto medioambiental, la empresa debe transitar hacia una
economia circular donde la sostenibilidad no sea un mero lema publicitario.
Este cambio estructural requiere una gestion técnica que solo los
trabajadores de planta pueden validar en la practica, aportando soluciones
innovadoras que reduzcan el impacto ecolégico sin comprometer la
viabilidad de la fuente de trabajo o la seguridad de los procesos
industriales™.

La cogestion para la transicion ecoldgica implica también una
responsabilidad compartida en la vigilancia del cumplimiento normativo
ambiental. Al involucrar a los comités de empresa en la supervision de las
emisiones y el uso de recursos, se crea un sistema de control interno mucho
mas eficiente que la simple inspeccién estatal, alineando los intereses de la
comunidad local con la estrategia de la organizacion®.

La cohesion social en las democracias actuales depende, en gran
medida, de la calidad de la convivencia en los centros de trabajo. Cuando la
empresa se gestiona como una “dictadura privada”, se erosiona la cultura
democratica de los ciudadanos; por el contrario, un entorno de cogestion
entrena a los individuos en el debate, la negociacién y el respeto a la
alteridad, fortaleciendo el tejido social mas alld del ambito laboral™.

Es fundamental observar que el modelo de codeterminacion
germanico no es una receta estatica, sino un ejemplo de como la ley puede
incentivar la cooperacién. En dicho sistema, la paridad en los consejos de
administraciéon obliga a la direcciéon y al trabajo a buscar puntos de
convergencia, lo que resulta en una vision de negocio de largo plazo que

20 17id. A. SEN, Desenvolvimento como Liberdade, Companhia das Letras, 2019.
21 Vid. M. CASTELLS, op. cit.

22 17id. A. SEN, op. cit.

2 id. M. CASTELLS, 0p. cit.

24 Vid. ].1.. SOUTO MAIOR, gp. cit.
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prioriza la reinversion y la estabilidad frente al dividendo inmediato™.

En América Latina, la funcién social de la propiedad, consagrada en
diversas constituciones, ofrece un anclaje juridico robusto para la cogestion.
No obstante, la cultura empresarial aun se muestra reticente a compartir el
poder, lo que exige una labor pedagdgica por parte de los sindicatos y de la
academia para demostrar que la democracia industrial es sindénimo de
modernizacién y no de retroceso ideolégico™.

La participacion en los resultados financieros es un paliativo que, si
bien mejora el ingreso del trabajador, no altera la estructura de poder que
genera la desigualdad. Para que la cogestion sea real, debe existir una
participacion en el “gobierno” de la empresa, permitiendo que los
trabajadores influyan en decisiones clave como fusiones, adquisiciones o la
implementacién de nuevas lineas de producciéon automatizadas.

Al analizar la “desmercantilizaciéon” del trabajo, se observa que la
participacion es el nico camino para proteger la autonomia del ser humano
en la era de la gig economy. Sin voz ni voto en las plataformas digitales, el
trabajador queda reducido a un dato estadistico, perdiendo el acceso a la
proteccion social y a la estabilidad que definieron el pacto social de la
posguerra en el siglo pasado”.

La negociaciéon colectiva debe evolucionar hacia un modelo de
“negociacién continua” integrado en la gestion diaria. Esto permitiria
abordar problemas como el estrés laboral derivado de la hiperconectividad
o la necesidad de recualificacién profesional antes de que los puestos de
trabajo sean desplazados por la automatizacion robética de los procesos de
servicio y manufactura®.

La resiliencia organizacional demostrada por las cooperativas y las
empresas con fuerte participacion laboral durante las crisis econdémicas es
un dato que la ciencia juridica no puede ignorar. Estas entidades tienden a
preservar el empleo a través de sacrificios compartidos y reestructuraciones
negociadas, evitando el trauma social de los despidos masivos que suelen
caracterizar a las empresas de gestion tradicional.

El Estado Social debe actuar como un mediador activo en la
promocién de la cogestion, especialmente en sectores estratégicos como el
financiero y el tecnolégico. La regulacion debe incentivar que las empresas
de gran escala incorporen representantes laborales en sus 6rganos de
decision, vinculando ciertos beneficios fiscales al cumplimiento de

2 17id. R. ANTUNES, op. cit.
26 174d. T. PIKETTY, gp. cit.

27 Vid. M. NUSSBAUM, op. cit.
28 1id. T. PIKETTY, op. cit.
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estandares de democracia interna y transparencia administrativa™.

Para que la participaciéon no sea una simple formalidad, es imperativo
que los representantes de los trabajadores posean una formacion
interdisciplinaria. El dominio de la contabilidad social, el derecho ambiental
y la ética de datos les permite dialogar de igual a igual con los técnicos de la
direccion, evitando que la asimetria de conocimientos anule el derecho a la
participacion real™.

En la intersecciéon con la educacion y las tecnologias emergentes, la
cogestiéon permite que los programas de formacion en la empresa no sean
impuestos “desde arriba”. Al participar en la definicién de qué habilidades
deben desarrollarse, los trabajadores aseguran su propia empleabilidad
futura, transformando la formacion profesional en un derecho real y no en
una carga administrativa’'.

En las instituciones financieras digitales, la cogestion se vincula
directamente con la responsabilidad civil y la proteccién del consumidor.
Un trabajador que tiene voz en la gobernanza puede denunciar practicas de
riesgo excesivo o usos indebidos de datos bancarios, actuando como una
barrera ética frente a la ambicién desmedida que suele preceder a las crisis
de seguridad financiera™.

La lucha contra la precarizacion laboral en el siglo XXI no puede
ganarse unicamente con huelgas o litigios; requiere la conquista de espacios
de gestion interna. La democratizacion de la empresa es la tnica garantia de
que la transiciéon hacia una economia digital y verde no profundice las
brechas de desigualdad ya existentes entre el capital global y el trabajo
local™.

En definitiva, el derecho del trabajo debe recuperar su vocacion
transformadora para construir una ciudadania industrial plena. La cogestion
es el instrumento juridico capaz de armonizar la libertad econémica con la
dignidad del trabajador, asegurando que la empresa del futuro sea un
espacio de cooperacion, sostenibilidad y cohesion social para todos los
actores implicados™.

2 17id. B. DE SOUSA SANTOS, op. cit.

30 Vid. F. VALDES DAL-RE, M.L. MOLERO MARANON (dirs.), op. ¢it.
31 1id. ]. HABERMAS, gp. cit.

32 1id. W. STREECK, 0p. cit.

3 1Vid. B. DE SOUSA SANTOS, 0p. cit.

3 1id. M. NUSSBAUM, 0p. cit.
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2.2. Mecanismos de implementacion y seguridad juridica: la
transicion hacia una democracia industrial efectiva

El proceso de transiciéon hacia una democracia industrial efectiva
requiere, antes que nada, un marco de seguridad juridica que defina con
claridad las competencias de los 6rganos de participacién. No basta con una
declaracién de intenciones en los estatutos corporativos; es imperativo que
el ordenamiento legal establezca procedimientos reglados para la consulta,
el acceso a la informacién estratégica y la toma de decisiones compartida,
evitando que la cogestion se diluya en un formalismo vacio de contenido
real®.

La implementacion de estos mecanismos debe considerar la diversidad
de las estructuras empresariales, adaptando las exigencias de participacion
al tamafio y la complejidad de la organizacion. Mientras que en las pequenas
y medianas empresas la participacion puede ser mas directa y fluida, en las
grandes corporaciones transnacionales se requieren Organos de
representacion estructurados, como los comités de empresa europeos, que
aseguren la defensa de los intereses colectivos frente a direcciones centrales
deslocalizadas™.

En este sentido, la ética del trabajo debe ser redefinida para entender
que el compromiso del empleado no nace de la obediencia, sino del
reconocimiento de su capacidad para influir en su entorno. La justicia social
en la empresa no es solo una distribucion equitativa de la riqueza producida,
sino una distribucion del poder de decision, permitiendo que el trabajador
sea coautor de las normas que rigen su vida cotidiana dentro del
establecimiento productivo””.

Uno de los mayores retos de la seguridad juridica en la era digital es la
proteccion de la privacidad del trabajador frente a la recolecciéon masiva de
datos por parte de la empresa. La cogestion ofrece una solucion
institucional a este problema, permitiendo que los representantes sindicales
participen en la definiciéon de las politicas de proteccion de datos y en la
supervision de los sistemas de vigilancia tecnoldgica, garantizando el
respeto a la intimidad y la dignidad™.

Asimismo, la democratizacion de la empresa actiia como un preventivo
contra la arbitrariedad en la gestién de los algoritmos de productividad. Al
participar en la configuraciéon de los parametros de evaluacién, los

3 Vid. ].P. GARCIA, gp. cit.

36 174d. W. STREECK, op. cit.

37 Vid. S. GRILLO SILVA, gp. cit.
38 Idem.

151

@ 2026 ADAPT University Press



LLUCIANO VIEIRA CARVALHO

152

trabajadores pueden asegurar que estos sistemas no ignoren las variables
humanas, como la fatiga, las necesidades de cuidado familiar o los
imprevistos técnicos, humanizando asi la relaciéon entre el hombre y la
maquina en el entorno laboral™.

En relacion con la transiciéon ecologica, la implementacion de
“delegados de sostenibilidad” dentro de los consejos de administracién
representa una innovacion necesaria. Estos delegados, elegidos por la fuerza
laboral, tienen la misiéon de auditar el impacto ambiental de la empresa desde
dentro, asegurando que las inversiones en tecnologias verdes sean reales y
no una simple estrategia de lavado de imagen corporativa o greenwashing.

La seguridad juridica también implica que los acuerdos alcanzados
mediante procesos de cogestion tengan fuerza vinculante y sean protegidos
por el Estado. Esto crea un entorno de confianza mutua donde el capital
puede planificar sus inversiones a largo plazo con la seguridad de contar
con un clima laboral estable, y el trabajo puede aceptar procesos de
modernizaciéon tecnolégica sin el temor a despidos masivos o
precarizacion*.

Desde la perspectiva de la teorfa de la democracia, no se puede hablar
de un ciudadano pleno si este vive bajo un régimen autoritario durante las
ocho horas de su jornada laboral. La expansiéon de los derechos de
participacion del ambito politico al ambito econdémico es una exigencia de
la democracia moderna, que busca eliminar las “islas de absolutismo” que
persisten en las grandes corporaciones y estructuras de mercado cerradas®.

El analisis del modelo aleman nos ensefia que la codeterminacién ha
sido un pilar de la cohesién social y de la competitividad de sus
exportaciones. Al integrar a los trabajadores en la gestion, se fomenta una
cultura de responsabilidad compartida donde la empresa se percibe como
un bien comun que debe ser preservado ante las crisis, en lugar de ser vista
como una entidad de la que solo se extrae valor individual®.

En el contexto de los paises en desarrollo, la cogestion puede servir
como una herramienta poderosa para combatir la informalidad laboral. Al
dar voz a los trabajadores y formalizar los procesos de toma de decisiones,
se incentiva la regularizacién de las relaciones de trabajo y se fortalece la
institucionalidad del mercado laboral, contribuyendo directamente a la
reduccion de la pobreza y la desigualdad estructural®.

3 177d. 1. ALPHONSE, ap. cif.

40 174d. F. KONDER COMPARATO, gp. cit.
4 177d. B. DE SOUSA SANTOS, 0p. cit.

2 177d. R. DE LACERDA CARELLI, gp. ¢it.
4 1id. M. GODINHO DELGADO, gp. cit.
4 Vid. ].P. GARCIA, gp. cit.
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Por otro lado, es crucial que la participacién financiera de los
trabajadores no sea utilizada como una excusa para trasladarles los riesgos
del capital sin darles los derechos de gestion correspondientes. La
propiedad social de los medios de produccion debe ir de la mano con una
“soberania laboral” que permita a los empleados decidir sobre la reinversion
de utilidades en innovacién social y sostenibilidad medioambiental®.

La transicion hacia una economia de servicios y de conocimiento exige
que el derecho del trabajo se aleje de la vision del trabajador como un simple
ejecutor de 6rdenes. En la economia digital, el valor reside en la creatividad
y la capacidad critica, facultades que solo se desarrollan plenamente en
entornos donde existe libertad de expresion, participaciéon activa y
seguridad juridica para proponer cambios en los procesos™®.

La negociaciéon colectiva debe ampliarse para incluir “clausulas de
tecnologia y formaciéon” que obliguen a las empresas a negociar la
introduccién de cada nueva herramienta digital. Esto garantiza que la
automatizacion no sea un proceso impuesto que genere exclusion, sino una
evolucién negociada donde se prevean planes de transicion, recualificacion
y reparto de la ganancia de productividad generada por la tecnologia®’.

La resiliencia social frente a la crisis de los sistemas de seguridad social
depende también de cémo las empresas gestionan su capital humano. Las
organizaciones con procesos de cogestion tienden a invertir mas en la salud
ocupacional y en la prevencion de riesgos, entendiendo que el bienestar del
trabajador es la base de la sostenibilidad del sistema econémico en su
conjunto y no un coste que deba minimizarse®.

El papel de la magistratura y del Ministerio Publico es fundamental
para velar por que los derechos de participacién no sean vulnerados por
practicas antisindicales. La justicia laboral debe estar preparada para
interpretar las nuevas formas de conflicto que surgen de la gestion
algoritmica y de la transiciéon ecoldgica, protegiendo siempre la parte mas
débil de la relacion juridica en el marco de la democracia®.

La formacion técnica de los representantes de los trabajadores debe ser
reconocida como un derecho laboral en si mismo, financiado por la
empresa o por fondos estatales de capacitacion. Una participacion
informada es la unica garantia de que el didlogo social sea equilibrado y que
las  propuestas de los trabajadores sean técnicamente viables y

4 17id. B. DE SOUSA SANTOS, 0p. cit.

4 174d. M. CASTELLS, op. cit.

4 17id. R. DE LACERDA CARELLI, gp. ¢it.
4 17id. A. SEN, gp. cit.

4 1id. F. KONDER COMPARATO, 0p. ¢if.
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estratégicamente solidas para el futuro de la organizacion™.

En la era de la informacion, el acceso a los datos de la empresa es un
derecho de los trabajadores. La transparencia informativa es la piedra
angular de la cogestion; sin acceso a los balances reales, a los planes de
expansion y a los riesgos tecnoldgicos, la participacion se convierte en una
farsa que solo sirve para que el trabajador asuma las culpas de los errores
de una direccién opaca’.

En el sector de las instituciones financieras, la cogestiéon es una barrera
contra el “cortoplacismo” que a menudo conduce a la inestabilidad del
sistema. Los trabajadores bancarios, al participar en la gestién, pueden
priorizar la seguridad del cliente y el cumplimiento de las normas de
responsabilidad civil frente a la busqueda de bonos por ventas de productos
financieros de alto tiesgo o dudosa ética™.

La cohesiéon social se fragmenta cuando el progreso digital solo
beneficia a una élite de accionistas y directivos. LLa democracia industrial es
el mecanismo redistributivo por excelencia, ya que actia en el momento de
la creaciéon del valor y no solo a través de la politica fiscal posterior,
asegurando una distribucién mas justa del poder y de la renta desde el origen
del proceso™.

En conclusion, la construccion de un nuevo derecho del trabajo
participativo es la respuesta necesaria a los retos del siglo XXI. Solo a través
de la cogestion y la seguridad juridica podremos transformar las tensiones
de la transicion digital y ecolégica en oportunidades para un desarrollo
humano que sea, al mismo tiempo, econémicamente eficiente, socialmente
justo y ambientalmente sostenible™.

2.3. Etica de la responsabilidad y sostenibilidad social: el impacto
de la cogestion en los sistemas de bienestar

La consolidacion de una ética de la responsabilidad compartida dentro
de la empresa es el pilar sobre el cual debe reconstruirse la sostenibilidad de
los sistemas de bienestar en el siglo XXI. No es posible concebir la
seguridad social como un ente aislado de la dinamica productiva; por el
contrario, la cogestion permite que la prevencién de riesgos y la promocion
de la salud ocupacional se gestionen desde la base operativa, reduciendo la

50 177d. ]. RAWLS, op. cit.

51 177d. B. DE SOUSA SANTOS, gp. cit.
52 17id. S. GRILLO SILVA, gp. cit.

3 Vid. M. CASTELLS, 0p. cit.

5% 1/id. B. DE SOUSA SANTOS, 0p. cit.
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siniestralidad y, por ende, la presion financiera sobre las arcas publicas del
Estado™.

En este sentido, la participacion de los trabajadores en la
administracion de los fondos de pensiones y de salud de las propias
empresas representa una garantia de transparencia y de alineaciéon con los
intereses de los beneficiarios. Cuando el trabajador tiene voz en el destino
de las contribuciones sociales, se fomenta una cultura de vigilancia contra
el fraude y el mal manejo de recursos, asegurando que el capital acumulado
se reinvierta en la propia estabilidad de la fuerza de trabajo y no en
especulaciones de alto riesgo™.

La justicia social, entendida como equidad en las bases de cooperacion,
exige que los beneficios de la productividad se distribuyan de forma que
favorezcan el fortalecimiento de la red de seguridad social. La cogestion
facilita que las negociaciones salariales no se limiten al ingreso liquido, sino
que incorporen beneficios indirectos relacionados con la formacion, la
jubilacién complementaria y la proteccion ante enfermedades, creando un
ecosistema de proteccién mas robusto y resiliente ante las fluctuaciones del
mercado”’.

El reto de la automatizacion algoritmica no solo afecta el empleo, sino
también la base contributiva de la seguridad social. La implementacion de
la cogestion digital permite a los trabajadores y sindicatos proponer
modelos de “tributacién por robotizaciéon” o ajustes en las jornadas de
trabajo que compensen la pérdida de horas hombre, garantizando que el
avance tecnologico contribuya al sostenimiento del contrato social y no a
su desmantelamiento por falta de cotizante™s.

Bajo una perspectiva ética, la empresa participativa debe actuar como
una “comunidad de vida” que trascienda la mera relacién contractual de
intercambio. La cogestion promueve que la organizacién asuma
responsabilidades en el desarrollo local y regional, integrando las
preocupaciones de la comunidad en su plan estratégico, lo que reduce la
carga de asistencia del Estado y fortalece la cohesion social en los territorios
donde la empresa tiene un impacto directo™.

En relacion con la transiciéon ecoldgica, la cogestion permite que la
reestructuracion de los sectores industriales “sucios” se realice sin generar
desiertos sociales. Al participar en el disefio de los planes de retiro o
reconversion, los trabajadores aseguran que la salida de las energfas fosiles

5 Vid. ].P. GARCIA, op. cit.

56 177d. R. DE LACERDA CARELLI, gp. ¢it.
57 1Vid. S. GRILLO SILVA, gp. cit.

8 17id. F. KONDER COMPARATO, gp. cit.
% Vid. S. GRILLO SILVA, gp. cit.
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vaya acompanada de nuevas oportunidades de empleo verde y de pensiones
dignas, evitando que la justicia ambiental se convierta en una causa de
empobrecimiento para las familias trabajadoras®.

La seguridad juridica en este ambito implica que los derechos de
participacion social no sean vistos como “costes laborales” que restan
competitividad, sino como inversiones en capital social. Una empresa con
cogestion es una empresa con menor rotacion de personal, mayor
compromiso y, fundamentalmente, una mayor capacidad de auto-
regulacion ética, lo que disminuye la necesidad de intervenciones judiciales
costosas y burocraticas para resolver conflictos de seguridad social®.

Desde la teorfa de la justicia, la cogestion cumple con el principio de
que las desigualdades solo son justificables si benefician a los miembros
menos aventajados de la sociedad. Al democratizar el gobierno corporativo,
se asegura que las decisiones estratégicas no perjudiquen sistematicamente
la estabilidad del empleo ni la integridad fisica del trabajador, garantizando
un minimo de bienestar compartido que es la base de toda paz social
duradera®.

El modelo de cogestion alemana ha demostrado que la paz laboral es
el mejor subsidio para la innovacién. Al integrar la seguridad social en la
mesa de negociaciones de la empresa, se ha logrado un equilibrio donde el
trabajador acepta la flexibilidad y el cambio tecnolégico a cambio de una
red de proteccién solida, demostrando que la democracia industrial es el
motor de un capitalismo mas humano y menos propenso a las crisis sociales
sistémicas®.

En Iberoamérica, la lucha por la democratizacion de la empresa debe
ir de la mano con la reforma de las instituciones de seguridad social para
permitir una gestion mas participativa de los trabajadores. La transparencia
y la rendiciéon de cuentas, pilares de la cogestion, son herramientas
esenciales para combatir la corrupcion y la ineficiencia que a menudo lastran
los sistemas de salud y pensiones en la region, devolviendo la confianza del
ciudadano en el sistema®™.

La participacion en los resultados de la empresa, cuando es gestionada
democraticamente, puede convertirse en una fuente complementaria de
financiamiento para planes de pensiones privados o autogestionados. Esto
reduce la dependencia exclusiva del sistema publico, creando una
arquitectura de proteccién social multinivel que es mucho mas resistente a

0 177d. R. DE LACERDA CARELLI, gp. ¢it.
o1 77d. 'T. PIKETTY, op. cit.

2 177d. 1. ALPHONSE, ap. cit.

03 17id. W. STREECK, 0p. cit.

04 177d. S. GRILLO SILVA, op. cit.
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los cambios demograficos y a las crisis de deuda soberana que afectan a las
naciones modernas®.

LLa ética de la comunicacion en el entorno laboral exige que la direccion
y el trabajo dialoguen en condiciones de igualdad técnica. Para que la
cogestion sea una herramienta de sostenibilidad social, es necesario que la
informacién financiera y de riesgos sea accesible para todos los actores,
permitiendo una toma de decisiones basada en la razén y el bien comun, y
no en la imposicién de intereses de una minoria accionarial®.

La negociacién colectiva debe ampliarse para incluir “protocolos de
cuidado” que reconozcan las nuevas realidades de la economia digital, como
el teletrabajo y la conciliacion familiar. I.a cogestion permite que estas
politicas se adapten a las necesidades reales de los empleados, mejorando
su calidad de vida y reduciendo las bajas laborales por estrés o enfermedades
mentales, lo que alivia significativamente el gasto pablico en salud”’.

La resiliencia organizacional ante las crisis globales depende de la
capacidad de las empresas para retener su capital humano. Las empresas
que practican la cogestion suelen ser mas innovadoras en la bisqueda de
soluciones para evitar despidos, como el reparto del trabajo o la formacion
interna, lo que mantiene la base contributiva de la seguridad social y evita
el colapso de los sistemas de desempleo durante los ciclos recesivos®.

El papel del Estado en la promocién de la cogestion social debe incluir
la creacion de tribunales especializados y 6rganos de mediacién que
entiendan la complejidad de los derechos colectivos. La seguridad juridica
en la empresa democratica requiere una interpretacion del derecho que
priorice la estabilidad del empleo y la protecciéon del medio ambiente como
valores superiores, incluso por encima de la maximizacion de beneficios de
corto plazo®.

La formacién interdisciplinar de los trabajadores en gestion de la
seguridad social y prevencion de riesgos es un requisito de supervivencia
para la empresa moderna. Un representante laboral capacitado puede
identificar riesgos ergonémicos o psicosociales antes de que se traduzcan
en incapacidades permanentes, salvaguardando tanto la capacidad
productiva de la empresa como la integridad fisica del trabajador en el largo
plazo™.

En la era de la informacién, la gobernanza de los datos debe ser

% 177d. F. KONDER COMPARATO, gp. cit.
 177d. 'T. PIKETTY, op. cit.

7 177d. 1. ALPHONSE, ap. cif.

8 Iden.

9 17id. T. PIKETTY, op. cit.

0 Vid. ].P. GARCIA, gp. cit.
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participativa para evitar la exclusion social de los trabajadores de mayor
edad o con menores competencias digitales. La cogestiéon asegura que los
procesos de transformacion digital incluyan planes de formacion inclusiva,
garantizando que nadie se quede atras por falta de adaptaciéon técnica y
manteniendo asi la cohesién del tejido laboral ™.

En el ambito financiero, la cogestion es un mecanismo de defensa
contra la “financiarizaciéon” de la economia, que a menudo despoja a las
empresas de su base productiva. Los trabajadores, al participar en la gestion,
actian como un freno ético ante la toma de riesgos excesivos que pueden
llevar a la quiebra de la instituciéon y a la pérdida masiva de ahorros y
derechos de seguridad social de los ciudadanos™.

La cohesion social no puede ser el resultado de la caridad, sino de la
justicia procedimental. La democratizacién de la empresa es el camino para
que el trabajador se sienta parte de un proyecto colectivo, donde sus
derechos de ciudadania no terminen en la puerta de la fabrica o de la oficina,
sino que se extiendan a todos los ambitos de la vida econémica y social
donde se juega su futuro”.

En conclusion, la cogestién representa el paso definitivo hacia un
contrato social renovado para el siglo XXI. Solo mediante la participacion
activa y la responsabilidad compartida podremos construir empresas que
sean técnica y econdémicamente eficientes, pero también socialmente
sostenibles, ambientalmente responsables y éticamente comprometidas con
el bienestar de las generaciones presentes y futuras.

3. Conclusion

A lo largo de este articulo fue posible abordar las diversas dimensiones
de la negociacion colectiva y los limites que se imponen en distintos ambitos
y contextos. La negociacion colectiva, como instrumento fundamental para
la defensa de los derechos de los trabajadores y la regulaciéon de las
relaciones laborales, enfrenta desafios y restricciones que varfan segun las
especificidades de cada pais, sector y categoria profesional. El analisis de las
limitaciones en torno a temas como las pensiones, el sector publico y la
estabilidad sindical revel6 la complejidad del entorno juridico y politico en
el que se desarrolla la negociacioén colectiva, asi como las implicaciones que
estos limites tienen en las practicas sindicales.

" Vid. A. FERREIRA CESARINO JR., 0p. ¢it.
2 Vid. 1. ALPHONSE, op. cit.
73 Vid. A. FERREIRA CESARINO JR., 0p. ¢it.
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En primer lugar, la negociaciéon colectiva sobre cuestiones como las
pensiones a menudo esta restringida por las normas juridicas que regulan
los derechos de pension, tanto en el sector publico como en el privado. La
rigidez de las leyes de seguridad social en muchos paises impide que las
cuestiones relacionadas con la jubilacién y las pensiones se puedan
modificar facilmente mediante acuerdos entre sindicatos y empleadores. La
necesidad de realizar reformas complejas y a menudo politicamente
sensibles en los sistemas de pensiones hace que la negociacién colectiva sea
un instrumento limitado en este contexto, restringiendo la flexibilidad de
las partes involucradas y obstaculizando avances significativos en las
condiciones de jubilacion de los trabajadores. En este sentido, es
importante destacar que, si bien la negociacion colectiva puede actuar para
mejorar las condiciones de trabajo y los beneficios al interior de las
empresas, cuestiones estructurales como las pensiones necesitan ser
abordadas de manera mas amplia, en las esferas politicas y gubernamentales.

Otro tema relevante fue la limitaciéon a la negociaciéon colectiva en el
sector publico. La estabilidad laboral y las caracteristicas especificas de los
contratos de trabajo en el servicio publico plantean desafios para la
negociaciéon colectiva en los sectores gubernamentales. En los sistemas
publicos de muchos paises, los funcionarios publicos no gozan de la misma
libertad de negociacion que los trabajadores del sector privado, ya que las
relaciones laborales en el sector publico se rigen por normas juridicas
especificas que tienen como objetivo garantizar la continuidad de los
servicios y la neutralidad politica. del servicio publico. La imposibilidad de
realizar huelgas en muchos contextos y las restricciones a ciertas
condiciones de trabajo hacen que la negociaciéon colectiva en el sector
publico sea un proceso mas dificil, especialmente cuando la gestiéon de los
recursos publicos limita el alcance de la negociacion. Esta diferencia de trato
entre los trabajadores del sector privado y publico representa una de las
barreras mas importantes para la igualdad en las condiciones de trabajo, ya
que los servidores publicos a menudo enfrentan reglas mas estrictas para
mejorar sus condiciones de trabajo.

La cuestion de la estabilidad sindical también resulté ser un punto
central, ya que las protecciones legales para las acciones de los dirigentes
sindicales no siempre son ampliamente reconocidas y garantizadas, lo que
limita la fuerza del movimiento sindical. La estabilidad sindical, esencial
para garantizar que los representantes de los trabajadores puedan ejercer
sus funciones sin temor a represalias, a menudo se limita a unos pocos
dirigentes, con limites claros en cuanto al nimero de personas que pueden
beneficiarse y a la duraciéon de esta proteccion. En sistemas juridicos mas
restrictivos, la estabilidad sindical puede verse seriamente comprometida,
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especialmente en un escenario de reformas laborales que buscan debilitar la
organizacion sindical. La proteccion limitada de los dirigentes sindicales
puede dar lugar a un debilitamiento de las practicas de negociacion
colectiva, ya que estos pueden verse intimidados o desanimados de actuar
eficazmente para defender los derechos de los trabajadores.

Ademas, es importante considerar la interseccion de otras variables,
como el contexto politico y econdémico de cada pafs, que también influye
en la negociacién colectiva y los limites que se le imponen. Los pafses con
gobiernos mas conservadores o en periodos de austeridad fiscal a menudo
imponen mas restricciones a los derechos de los trabajadores, lo que puede
generar un entorno desfavorable para la negociaciéon colectiva. Estos
contextos exigen que los sindicatos adopten estrategias mas adaptativas e
innovadoras para enfrentar las limitaciones legales y politicas y seguir
desempenando su papel en la defensa de los trabajadores.

A pesar de estas limitaciones, también es posible identificar avances en
el ambito de la negociacion colectiva. En muchos paises, los sindicatos han
logrado, mediante movilizaciones y acciones estratégicas, ganar espacios
importantes en la negociacion colectiva, incluso frente a restricciones
legales y politicas. Fortalecer las alianzas intersindicales, adoptar practicas
de negociaciéon mas inclusivas y actuar en diferentes frentes —como el
didlogo con organismos internacionales y la incidencia en esferas politicas
mas amplias— han sido formas de adaptarse a las condiciones que imponen
los sistemas juridicos y las dinamicas de gobernanza.

Finalmente, es fundamental reconocer que, ain con los limites que ain
persisten en la negociaciéon colectiva, ésta sigue siendo una de las
herramientas mas poderosas para asegurar avances en los derechos
laborales y mejorar las condiciones de trabajo. Las restricciones observadas
en areas como las pensiones, el sector publico y la estabilidad sindical no
deben verse como obstaculos insuperables, sino como desafios que deben
superarse mediante la accién coordinada de los sindicatos y sus miembros.
La negociacion colectiva, cuando se ejerce estratégicamente, puede ser una
fuerza transformadora que influye no soélo en las condiciones de trabajo
sino también en estructuras mas amplias de justicia social y econémica. La
resiliencia de los sindicatos frente a estas limitaciones es un reflejo de su
continua importancia en la sociedad moderna, y su papel en la proteccion
de los derechos de los trabajadores no puede subestimarse.

Por tanto, el futuro de la negociacién colectiva dependera de la
capacidad de los sindicatos para adaptarse a los nuevos desafios y mantener
la relevancia y eficacia de sus acciones, tanto a nivel local como global. La
persistencia a la hora de abordar las limitaciones existentes serd
fundamental para garantizar que la negociaciéon colectiva  siga
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desempefiando un papel fundamental en la buisqueda de la justicia y la
igualdad en el mundo del trabajo.
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Sociedades laborales y participadas

como instrumento de cogestion verde y digital:
potencial del modelo espaiiol

desde una perspectiva comparada

Ana Gloria AZOR OLIVER*

RESUMEN: Las sociedades laborales y las sociedades participadas por personas
trabajadoras pueden operar, en el ordenamiento espafiol, como instrumentos eficaces de
cogestion para afrontar los retos de la transicion ecoldgica, la digitalizacion y la cohesion
social. Partiendo del marco constitucional y del modelo tradicional de participacion
previsto en el derecho del trabajo espafiol, se examina la base juridica de estas figuras
propias de la economia social, distinguiendo entre mecanismos de participacion ad intra y
ad extra. El estudio contrasta su potencial con el modelo aleman de cogestion
(Mitbestimmmung) y con la experiencia francesa, poniendo el foco en la participacion en
decisiones estratégicas y la implantacién de nuevas tecnologias. Aunque el modelo espafiol
no incorpora mecanismos obligatorios de codecision, las sociedades laborales y
participadas presentan un potencial relevante de cogestion “verde y digital”, cuya
efectividad podtia reforzarse mediante ajustes normativos y de gobernanza.

Palabras clave: Sociedades laborales y participadas, potencial, cogestién y cohesion social.

SUMARIO: 1. Introduccién. 2. Participacion y cogestion en el derecho espafiol: limites
del modelo tradicional. Marco constitucional y marco laboral. 3. Sociedades laborales y
sociedades participadas por personas trabajadoras: base juridica espafiola de una cogestion
estructural. 3.1. Marco normativo. 3.2. Mecanismos de participacién ad intra. 3.3.
Mecanismos ad extra. 4. E1 modelo aleman de cogestion (Mitbestimmung) como referencia
funcional. 4.1. Marco juridico. 4.2. La cogestién alemana aplicada a la transicion verde.
Participacion obligatoria en decisiones de reestructuracion energética, descarbonizacion y
economia circular. 4.3. La cogestion alemana aplicada a la digitalizacién. Derechos de veto
y codecision en tecnologias que modifican la organizacion del trabajo. 5. Francia como
modelo europeo intermedio. 5.1. Normativa. 5.2. Representacion institucionalizada en
o6rganos societarios y derecho a informacion estratégica sobre sostenibilidad y
digitalizacién. 6. Participacién y cogestion en los retos medioambientales: valoracion
comparada a partir del derecho espafiol. 6.1. Requerimientos juridicos de la transicion
ecoldgica en Espafia: Ley 7/2021. 6.2. Posible papel de las sociedades laborales o
participadas: alineamiento de incentivos entre capital y trabajo. 6.3. Contraste funcional
con Alemania y Francia. Espafia: potencial infrautilizado, sin mecanismos obligatorios de
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Labour-Owned and Employee-Participated
Companies as an Instrument

of Green and Digital Co-Determination:
Potential of the Spanish Model

from a Comparative Perspective

ABSTRACT: Labour-owned companies and companies with employee share ownership
may operate, within the Spanish legal system, as effective instruments of co-determination
to address the challenges of ecological transition, digitalisation and social cohesion. Starting
from the constitutional framework and the traditional model of participation provided for
in Spanish labour law, the paper examines the legal basis of these forms of social economy,
distinguishing between ad intra and ad extra participation mechanisms. The analysis
contrasts their potential with the German model of co-determination (Mutbestimmung) and
with the French experience, focusing on participation in strategic decision-making and the
implementation of new technologies. Although the Spanish model does not incorporate
mandatory co-decision mechanisms, labour-owned and employee-participated companies
display a significant potential for ‘green and digital’ co-determination, the effectiveness of
which could be strengthened through regulatory and governance adjustments.

Key  Words: Labour-owned and employee-participated companies, potential, co-
determination and social cohesion.
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1. Introduccion

El presente trabajo analiza el potencial de las sociedades laborales y de
las sociedades participadas por personas trabajadoras como instrumentos
de cogestion en el contexto de las transiciones ecoldgica y digital. La
hipétesis de partida es que estas figuras, aun sin reproducir un modelo de
codecision obligatoria equivalente al aleman, permiten aproximar en el
ordenamiento espafiol participacién laboral, propiedad empresarial y
gobierno corporativo, especialmente cuando las decisiones empresariales
afectan a la sostenibilidad, la implantacién de tecnologias digitales y la
cohesion social.

El estudio parte del marco constitucional espafiol y del modelo clasico
de participacion articulado en el Estatuto de los Trabajadores, basado
principalmente en derechos de informacién, consulta y negociacion
colectiva. A partir de ese punto, se examina la base juridica de las sociedades
laborales y de las sociedades participadas dentro de la economia social,
diferenciando sus mecanismos de participacion ad intra, vinculados al capital
y ala gobernanza interna, y sus posibles proyecciones ad extra en materia de
sostenibilidad, prevencion, digitalizacién y reorganizacién productiva.

La investigacion adopta una perspectiva comparada funcional
mediante el contraste con el modelo aleman de Mithestimmung y con la
experiencia francesa, que ocupa una posicion intermedia entre la codecision
alemana y los sistemas centrados en informacion y consulta. Este analisis
permite valorar las fortalezas y limites del modelo espafiol y formular
propuestas orientadas a reforzar el papel de estas entidades como
instrumentos de gobernanza empresarial participativa, sostenible y
socialmente cohesionada.

2. Participacion y cogestion en el derecho espafiol: limites del
modelo tradicional. Marco constitucional y marco laboral

El punto de partida obligado del analisis de la participacién de las
personas trabajadoras en la empresa en el ordenamiento espafiol se
encuentra en la Constitucion de 1978. En particular, el art. 129.2 CE
establece que «los poderes publicos promoveran eficazmente las diversas
formas de participaciéon en la empresa», configurando un mandato
constitucional expreso de fomento de la participacion laboral en el ambito
empresarial'. Se trata, no obstante, de un precepto de naturaleza

117d. STC 1/1982, de 28 enero (FJ 1): «normas destinadas a proporcionar el marco juridico
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programatica, dirigido al legislador y a los poderes publicos, que no
consagra un derecho subjetivo directamente exigible a la participacién en
términos de cogestion, ni predetermina un modelo concreto de
intervencion de las personas trabajadoras en las decisiones empresariales?,
pero si es un compromiso para los poderes publicos, en determinados
ambitos econémicos, que «ha contribuido de forma decisiva a la
consolidaciéon del Cooperativismo como un elemento creciente de la
actividad econémica y una respuesta empresarial para buen numero de
ciudadanos que apuestan por un modelo de gestion democratica en el que
esta presente una determinada proyeccién socialy’.

Este mandato debe ponerse en relacién con el art. 9.2 CE, que impone
a los poderes publicos la obligacién de promover las condiciones para que
la libertad y la igualdad sean reales y efectivas, asi como de remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién
de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social.

En efecto, exigir que la libertad y la igualdad sean reales y efectivas
supone desde luego reclamar que sean respetadas no solo por el Estado,
sino también por los restantes ciudadanos; por ello, el mandato de los
poderes publicos que dirige el primer inciso del precepto se expresa en
términos de notable amplitud (“promover las condiciones”), por lo que
no puede reducirse al mero respeto de la libertad y la igualdad de los
propios poderes publicos, sino que reclama la creacién de todo tipo de
condiciones, juridicas, sociales y econémicas, que hagan posible el mas
pleno ejercicio de los derechos fundamentales de los ciudadanos; y lo
mismo puede decirse del mandato de remover los obstaculos contenidos
en el segundo inciso del articulo*.

Y tiene sentido a nada que se piense, pues el 9.2 CE es, potencialmente,
un ariete contra cualquier barrera’.

fundamental para la estructura y funcionamiento de la actividad econémica; el conjunto de
todas ellas compone lo que suele denominarse la constitucién econdmica o constitucion
econémica formaly.

2 Vid. A. DIAZ DE LA ROSA, Reflexiones a propdsito del art. 129.2 de la Constitucion Espariola, en
Anuario da Facultade de Dereito da Universidade da Corusia, 2010, vol. 14, p. 315: «el precepto
en sf no tiene aplicabilidad inmediata en orden a la adquisicién de eventuales derechos
subjetivos por los ciudadanos, sino que es preciso su desarrollo normativo por parte de los
poderes publicos».

3 P. FONT DE MORA SAINZ, C. CONDE RODRIGUEZ, Las Cooperativas de crédito y la
Constitucion Espanola, en Revista de Economia Priblica, Social y Cooperativa, 2003, n. 47, p. 106.

* AL. MARTINEZ-PUJALTE LOPEZ, E/ art. 9.2 CE y su significacion en el sistema constitucional de
derechos fundamentales, en Revista de las Cortes Generales, 1997, n. 40, p. 115.

5 I. ALVAREZ RODRIGUEZ, Igualdad y libertad: el articnlo 9.2 de la Constitncion Espaiiola_como
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Desde esta perspectiva, la participacion de las personas trabajadoras en
la empresa se integra en una concepcion material de la democracia
econdémica, pero su efectividad queda condicionada al desarrollo legislativo
que de estos principios se realice.

La doctrina constitucional ha venido subrayando que ambos preceptos
no imponen un determinado modelo de cogestion empresarial, sino que
habilitan un amplio margen de configuracién normativa al legislador
ordinario’. Ello explica que el sistema espafiol haya optado histéricamente
por un modelo de participacion canalizado fundamentalmente a través del
derecho del trabajo, y no mediante la incorporacién estructural de
representantes de las personas trabajadoras a los 6rganos de gobierno
societario.

Por ello, el desarrollo principal del mandato constitucional de
participacion se articula en el Estatuto de los Trabajadores, que configura
un sistema de representacion unitaria y sindical orientado, esencialmente, a
la defensa de los intereses colectivos de las personas trabajadoras en el
ambito de la relacion laboral.

Los arts. 62-80 ET regulan la representacion unitaria a través de
delegados de personal y comités de empresa, dotandolos de competencias
de vigilancia, control y defensa de los derechos laborales.

En particular, el art. 64 ET reconoce un amplio elenco de derechos de
informacién y consulta, que abarcan, entre otras materias, la situacién
economica de la empresa, la evolucion probable del empleo, las decisiones
empresariales que puedan provocar cambios relevantes en la organizacion
del trabajo o en los contratos, asi como la implantacion de nuevos sistemas
de organizacién y control del trabajo. Ahora bien, conforme al régimen
vigente del art. 64 ET, la consulta se configura como un mecanismo de
participacion que, en su concepcion normativa, pretende articular una
interlocucion efectiva entre empresa y representacion de las personas
trabajadoras sobre cuestiones determinadas, con posibilidad de informe
previo y exigencia de que el intercambio se sustancie ante el nivel directivo
competente para decidir sobre la materia objeto de analisis.

La evoluciéon del sistema espanol evidencia una tensiéon entre un
enfoque histéricamente formal —centrado en la mera solicitud de un
pronunciamiento representativo previo a la adopcion de determinadas

rompecabezas, en Derecho Global, 2025, n. 29, p. 445.

6 T7d. STC 39/1986, de 31 de matzo, con cita de STC 37/1983, de 11 de mayo, y STC
118/1983, de 13 de diciembre: «quedan remitidas por el propio texto constitucional a la
normativa legal y a la norma que la crea, quedan confiadas sus condiciones de
funcionamienton.
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medidas— y una orientacién mas sustantiva impulsada por el derecho de la
Unidn, particularmente a partir de la Directiva 2002/14/CE, que concibe
la consulta como un proceso dirigido a promover un didlogo real con miras
a aproximar posiciones y, en su caso, alcanzar acuerdos, incluso mediante
férmulas menos regladas que la negociacion colectiva tipica.

En la redaccién actual del art. 64 ET confluyen ambos enfoques sin
plena coherencia sistematica, lo que se ha atribuido a una transposicion
insuficientemente depurada: subsiste la exigencia de recabar un informe en
supuestos tasados (reestructuraciones y ceses, reducciones de jornada,
traslados de instalaciones, operaciones societarias con impacto en el
empleo, planes formativos y sistemas de organizacién y control del trabajo,
entre otros), informe que resulta preceptivo pero no condiciona la decision
empresarial y debe emitirse dentro de un plazo breve, tras el cual se entiende
evacuado el tramite. Paralelamente, el precepto incorpora referencias a la
necesidad de reuniones, respuesta motivada y contraste de puntos de vista
para facilitar la convergencia, aunque con formulaciones que permiten
interpretaciones divergentes sobre el alcance del deber empresarial de
negociar de buena fe.

Se trata, respectivamente, de los procedimientos de informacién y de
consulta, que, en esencia, suponen derechos para los representantes y
obligaciones para el empresario, pero respecto de cuya «definicién y
aplicacién» tanto el empresario como el comité de empresa (o los
delegados de personal) deben actuar «con espiritu de cooperacion, en
cumplimiento de sus derechos y obligaciones reciprocas, teniendo en
cuenta tanto los intereses de la empresa como los de los trabajadores»

(att. 64.1 ET)".

El art. 65 ET complementa este régimen estableciendo deberes de
sigilo profesional respecto de la informacion recibida.

Asimismo, el Estatuto atribuye a la representacion de las personas
trabajadoras un papel central en los procedimientos de modificacion
sustancial de condiciones de trabajo (art. 41 ET) y de despido colectivo (art.
51 ET), configurando periodos de consultas obligatorios que deben
desarrollarse de buena fe y con vistas a la consecucioén de un acuerdo.

La jurisprudencia del Tribunal Supremo ha precisado el alcance de
estos derechos. Asi, la STS 906/2024, de 11 de junio®, en un procedimiento
sobre tutela de derechos fundamentales en los que se invocaba la

7 J. GARCIA MURCIA, Estructura de la representacion de los trabajadores en la enipresa, en Revista de
Trabajo y Seguridad Social — CEF, 2020, n. 444, p. 214.
8 Rec. 14/2022.
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vulneracidon del derecho a la libertad sindical en su vertiente derecho a la
informacién y entrega de documentacion previstas en la ley, sintetiza la
doctrina constitucional y la propia del TS sefialando:

la STC 281/2005, de 7 noviembre, tesefia que la libertad de informacion
constituye un elemento esencial del derecho fundamental a la libertad
sindical |[...] el flujo de informacién entre el sindicato y los trabajadores
es el fundamento de la participacion, permite el ejercicio cabal de una
accion sindical y propicia el desarrollo de la democracia y del pluralismo
sindicales.

En la STS 28 marzo 2011°, se establece que el derecho de informacion
que la LO 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical (LOLS) reconoce
a los Delegados Sindicales tiene el mismo alcance que el que se reconoce al
Comité de empresa.

La STS 954/2022, de 13 diciembre'’, argumenta:

el derecho a la informacion, en su vertiente de derecho a la denominada
informacién pasiva; esto es, derecho a recibir informacién por parte de
la empresa en los términos que fueran previstos por las leyes, forma parte
del contenido del derecho a la libertad sindical previsto en el articulo 28.1
CE; de suerte que una eventual vulneracion de ese derecho podtia
considerase atentatoria al reseflado derecho fundamental; ya que la
libertad sindical comprende, ineludiblemente el derecho a la actividad
sindical, es decir, el derecho de los sindicatos a ejercer aquellas
actividades dirigidas a la defensa, protecciéon y promocioén de los
intereses de los trabajadores, en suma, a desplegar los medios de accion

necesatios  para que puedan cumplir las funciones que
constitucionalmente les cotresponden (SSTC 40/1985, 39/1986,
30/1992,173/1992 y 94/1995; entre otras).

No obstante, incluso en estos supuestos de maxima intensidad
participativa, el modelo estatutario se articula en términos
predominantemente procedimentales: lo exigido es la apertura de un
proceso de informacién, consulta y negociacién, pero no la obtencion
necesaria del consentimiento de la representacion de las personas
trabajadoras para la adopcion de la decision empresarial.

Desde la perspectiva de los retos contemporaneos vinculados a la
transiciéon ecolégica y a la digitalizacién, el modelo tradicional de
participacion presenta limites estructurales evidentes. En primer lugar, los

9 Rec. 145/2010.
10 Rec. 40/2021.

169

@ 2026 ADAPT University Press



ANA GLORIA AZOR OLIVER

170

derechos de informacién y consulta reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores tienen un caracter esencialmente reactivo: se activan una vez
que la empresa ha definido, al menos en términos generales, una
determinada estrategia o decision, sin otorgar a la representacion de las
personas trabajadoras una capacidad real de intervenciéon en la fase de
disefio de las politicas empresariales.

En segundo lugar, estos mecanismos no se proyectan sobre el nucleo
duro de la gobernanza societaria. La participacion estatutaria no comporta
presencia estructural de las personas trabajadoras en los 6rganos de
administraciéon o de supervision de la sociedad, ni atribuye facultades de
codecision o de veto respecto de decisiones estratégicas como inversiones
relevantes en tecnologfas digitales, planes de descarbonizacion,
reestructuraciones productivas de gran alcance o cierres de centros de
trabajo por razones medioambientales.

En consecuencia, aunque el derecho espafiol reconoce una
participacion intensa en términos de informacién, consulta y negociacion
colectiva, esta no se traduce en una auténtica cogestién en sentido estricto.
El sistema sigue descansando en una clara separaciéon entre el ambito
laboral —donde se canaliza la participaciéon— y el ambito societario —donde
se concentran las decisiones estratégicas—, lo que limita la capacidad de las
personas trabajadoras para influir de manera efectiva en los procesos de
transformacion verde y digital de la empresa. Este déficit estructural explica
la necesidad de explorar modelos alternativos o complementarios, como los
ofrecidos por las sociedades laborales y las sociedades participadas por
personas trabajadoras, capaces de aproximar participacion laboral y
gobierno corporativo.

3. Sociedades laborales y sociedades participadas por personas
trabajadoras: base juridica espafiola de una cogestion estructural

3.1. Marco normativo
Ley 5/2011, de 29 de marzo, de Economia Social

Ya en su exposicion de motivos esta Ley parte del reconocimiento de
la economia social como un sector con identidad propia dentro del sistema
econémico, caracterizado por la primacia de las personas y del fin social
sobre el capital, la gestion democratica y participativa y la orientacioén al
interés colectivo. LLa norma se justifica en la necesidad de dotar de un marco
juridico comun y sistematico a un conjunto heterogéneo de entidades que,

www.adapt.it



SOCIEDADES LABORALES Y PARTICIPADAS COMO INSTRUMENTO DE COGESTION VERDE Y DIGITAL

pese a su diversidad organizativa, comparten principios y valores
diferenciadores y desempefian una funcién econémica y social relevante.

La Ley subraya la contribucién de la economia social a la cohesion
social y territorial, a la creaciéon y mantenimiento de empleo estable y de
calidad y a la correccién de desequilibrios econdémicos, especialmente en
contextos de crisis. Asimismo, pone de relieve su capacidad para conciliar
eficiencia econdmica y responsabilidad social, integrando objetivos
econémicos con finalidades sociales, laborales y medioambientales. Desde
esta perspectiva, la norma se presenta como instrumento de fomento y
visibilizaciéon de estas entidades, en linea con los compromisos asumidos
por Espana en el marco de la Unién Europea y de las politicas publicas
orientadas al desarrollo sostenible y a la participacion de las personas en la
actividad econémica.

La Ley 5/2011 aporta el marco axiolégico y funcional en el que se
insertan las sociedades laborales. Su art. 4 fija principios orientadores
(primacfa de las personas y del fin social, aplicacion de resultados,
solidaridad interna y mantenimiento de su independencia respecto de los
poderes publicos)' y, por primera vez, se establece un catilogo de posibles
entidades de economias social determinado en su art. 5% que el «Ministerio
de Trabajo e Inmigracion, previo informe del Consejo para el Fomento de
la Economia Social, y en coordinacion con las Comunidades Auténomas,
elaborara y mantendré actualizado»®.

1 1. 1. SUBERBIOLA GARBIZU, Régimen tributario de las sociedades. Propuestas de reforma, en
Gizaekoa, 2013, n. 10, p. 17.

12 Art. 5, Ley 5/2011: «1. Forman parte de la economia social las cooperativas, las
mutualidades, las fundaciones y las asociaciones que lleven a cabo actividad econémica, las
sociedades laborales, las empresas de insercion, los centros especiales de empleo, las
cofradias de pescadores, las sociedades agrarias de transformacion y las entidades
singulares creadas por normas especificas que se rijan por los principios establecidos en el
articulo anterior. 2. Asimismo, podran formar parte de la economia social aquellas
entidades que realicen actividad econémica y empresarial, cuyas reglas de funcionamiento
respondan a los principios enumerados en el articulo anterior, y que sean incluidas en el
catdlogo de entidades establecido en el articulo 6 de esta Ley. 3. En todo caso, las entidades
de la economia social se regularan por sus normas sustantivas especificas. 4. Se declaran
entidades prestadoras de Servicios de Interés Econémico General, los Centros Especiales
de Empleo y las Empresas de Insercién, constituidas y calificadas como tales segun su
normativa reguladora. Asimismo, podra extenderse esta declaracion a cualesquiera otras
entidades de la economia social que tengan por objeto igualmente la insercién laboral de
colectivos en riesgo de exclusion, conforme a lo que se establezca reglamentariamentey.

13 Segun publica en su pagina web el Ministerio de Trabajo y Economia Social (Economia
social en Espaiia), son entidades de economia social las siguientes: Cooperativas; Cofradias
de pescadores; Sociedades Laborales; Empresas de insercion; Sociedades Agrarias de
Transformacién; Centros Especiales de Empleo; Mutualidades; Fundaciones y
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Se establece, igualmente, un esquema de organizacién y
representacion'® de la economia social que, aunque no convierte
automaticamente la sociedad laboral en un sistema de “codecision” al estilo
centroeuropeo, si refuerza normativamente la lectura de estas entidades
como férmulas orientadas a participacién sustantiva y gobernanza
responsable. Se trata de entidades diferenciadas de otras entidades
mercantiles, es decir, agentes econdémicos cuya singularidad versa sobre
«valores que comparten, su dimension local, el apoyo a los individuos
vulnerables y la contribucién al desarrollo econémicor'.

En esta Ley se reconoce como interés general, el desarrollo de politicas
de fomento de entidades de economia social lo que ha supuesto «un punto
de inflexién; [ya que] realmente, abre, al menos tedricamente, una nueva
etapa en esta materia»'’.

asociaciones y Grupos empresatiales.

4 Art. 7, Ley 5/2011: «1. Las entidades de la economia social podrin constituir
asociaciones para la representacién y defensa de sus intereses, y éstas podran agruparse
entre si, de acuerdo con lo previsto en su normativa especifica o, en su caso, en la Ley
Organica 1/2002, de 22 de matzo, reguladora del derecho de asociacion. 2. Las
Confederaciones intersectotiales de ambito estatal representativas seran las que cumplan
los siguientes requisitos: a) Agrupar al menos a la mayorfa de tipos de entidades que
contempla el articulo 5 de la presente Ley. b) Representar, al menos, el veinticinco por
ciento del total de las empresas o entidades asociadas directamente o a través de
organizaciones intermedias a las Confederaciones Intersectoriales que concurran al
procedimiento de representatividad, siempre que dichas Confederaciones cumplan con el
requisito de la letra a). ¢) Representar, en al menos la mayoria de los tipos de entidades del
articulo 5 que agrupe la correspondiente Confederacién, como minimo, al quince por
ciento del total de las entidades o empresas de cada tipo asociadas a las confederaciones
intersectoriales que concurran al procedimiento de representatividad, entendiéndose como
concurrentes a aquellas Confederaciones que hayan cumplido los requisitos de las letras a)
y b). 3. Las confederaciones intersectoriales de dmbito estatal representativas tendran
representacion en los érganos de participacion institucional de la Administraciéon General
del Estado que se ocupen de las materias que afectan a sus intereses econémicos y sociales.
Del mismo modo, tendran representacion en los érganos de la Administracion General
del Estado, las organizaciones de ambito estatal que agrupen mayoritariamente a las
entidades de la economia social, en todas aquellas actividades de representacion que les
sean propias por su naturaleza juridica y actividad. 4. Asimismo, las organizaciones,
federaciones o confederaciones representativas de cada Comunidad Auténoma tendran
representacion en los 6rganos de participacion institucional de las Administraciones de las
Comunidades Auténomas que se ocupen de las materias que afectan a sus intereses
econémicos y sociales, en la forma en que se prevea por las Comunidades Auténomasy.
15 URIA MENENDEZ, Guia prictica sobre aspectos juridicos de la empresa social, Fundacion
Profesor Urfa, 2016, p. 13.

16 1. DIEZ ACIMAS, Régimen juridico de las Sociedades Iaborales y Participadas (Andlisis de la ey
44/2015, de 14 de octubre), en Deusto Estudios Cooperatives, 2016, n. 8, p. 63.
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Ley 44/2015, de 14 de octubre, de Sociedades 1.aborales y Participadas (1.S1.P)

La LSLP parte del reconocimiento de las sociedades laborales como
instrumento relevante de la economia social, caracterizado por la
integracién estable de las personas trabajadoras en la estructura de
propiedad de la empresa, lo que favorece la creacién y mantenimiento de
empleo, la estabilidad laboral y el arraigo territorial de la actividad
econdémica e incorpora al ordenamiento un diseflo societario que
“internaliza” la participacion de las personas trabajadoras en el poder
corporativo a través de la titularidad de capital y, por ende, de derechos
politicos.

En su exposicion de motivos destaca, asimismo, la voluntad de
simplificar y flexibilizar el régimen juridico aplicable, reforzando la
seguridad juridica y facilitando la constitucidén, funcionamiento vy
transmisién de participaciones, sin desnaturalizar los rasgos esenciales del
modelo. Junto a ello, la norma incorpora por primera vez la figura de la
sociedad participada por personas trabajadoras, con el objetivo de fomentar
térmulas intermedias de participacion en el capital y en la gestion que, sin
alcanzar la calificacion de sociedad laboral, contribuyan a promover una
mayor implicacion de las personas trabajadoras en la empresa.

Su art. 1 delimita el concepto de “sociedad laboral” sobre una premisa
estructural: se trata de una SA o SL que, reuniendo los requisitos legales,
obtiene la calificacién administrativa como tal'’, quedando sujeta a un
régimen especial que se superpone (y se integra) con el régimen general de
la sociedad de capital.

La clave de boveda del modelo, a efectos de “cogestion estructural”,
es el control mayoritario por el trabajo. El art. 5 (en conexién con el régimen
del capital y de las clases de acciones/participaciones) se proyecta como
garantfa de que la mayoria del capital y/o de los derechos de voto
permanezca en manos de socios trabajadores, evitando que la participacion
quede reducida a un fenémeno meramente simbolico o financiero.

17 177d. R. JORDA GARCIA, Las sociedades laborales y la necesaria adaptacion de sus estatutos a la 1 ey
44/2015, de 14 de octubre, de Sociedades 1 aborales y Participadas, en Cooperativismo e Economia
Social, 2017, n. 39, p. 114: «Respecto a la participacion en la sociedad laboral de los socios
trabajadores (con contrato indefinido) y el porcentaje que deben representar respecto de
los trabajadores no socios con contrato indefinido, la LSLP introduce como novedad que
podran obtener la calificacion de “Sociedad Laboral” las SA o las SRL que cumplan, entre
otros, el siguiente requisito: que el nimero de horas-afio trabajadas por los trabajadores
contratados por tiempo indefinido que no sean socios no sea superior al cuarenta y nueve
por ciento del céomputo global de horas-afio trabajadas en la sociedad laboral por el
conjunto de los socios trabajadores (art. 1.2.c. LSLP)».
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En paralelo, los limites a la concentracion individual (art. 6) cumplen
una funcién de arquitectura democratica del poder societario: su sentido no
es tanto “reducir propiedad”, cuanto impedir que el control se desnaturalice
por acumulacién en una sola persona y asegurar que la participacion del
trabajo opere como patrén de gobernanza y no como excepcion estadistica.

Finalmente, los arts. 12-16 (que disciplinan piezas relevantes del
régimen especial y su interaccién con la légica societaria comun) deben
leerse como instrumentos para asegurar que el caracter “laboral” no se
agote en la composicion del capital, sino que sea juridicamente sostenible
en el trafico, especialmente cuando se tensiona por entradas y salidas de
socios, transmisién de participaciones, recompras o reequilibrios internos.
El art. 12 regula la adquisicion por la sociedad laboral de sus propias
acciones y participaciones sociales que deberan ser enajenadas a favor de
los trabajadores de la sociedad con contrato de trabajo por tiempo
indefinido en el plazo maximo de tres afios a contar desde la fecha de su
adquisicion.

Asimismo, la ley incorpora por primera vez la posibilidad de que la
sociedad facilite asistencia financiera a los trabajadores para la
adquisicion de capital social, permitiendo anticipar fondos, conceder
créditos o préstamos, prestar garantias para la adquisicion de sus propias
acciones o participaciones por los trabajadores de la sociedad con
contrato por tiempo indefinido que no sean socios!s.

Cabe resefiar el contenido del art. 14, relativo a la reserva especial, que
amplia los posibles destinos de esta, ya que, ademas de servir para
compensar pérdidas, también podra emplearse en la adquisicién de acciones
propias por parte de la sociedad. El propésito de esta medida es favorecer
su posterior transmision a los trabajadores, en coherencia con uno de los
principales objetivos de la ley: facilitar que estos accedan a la condicién de
socios. En consecuencia, la reserva especial debera dotarse con el diez por
ciento del beneficio neto obtenido en cada ejercicio hasta alcanzar, como
minimo, un importe superior al doble del capital social.

El art. 15 establece las condiciones bajo las cuales una sociedad puede
perder su calificacion como laboral. Ademas de detallar el procedimiento
correspondiente para dicha descalificacion, sefiala tres causas principales: el
incumplimiento o superacion de los limites previstos en el art. 1 de la Ley,
salvo en los casos excepcionales contemplados en ella; la ausencia de
dotacion, la dotacién insuficiente o el uso incorrecto de la reserva especial;

18 1. SUBERBIOLA GARBIZU, Beneficios fiscales de las sociedades laborales en la ley 44/2015, de 14
de octubre, de sociedades laborales y participadas, en Lex Social, 2017, 1. 2, p. 109.
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y la decision de la Junta General, adoptada conforme a los requisitos y
mayortfas exigidos para modificar los Estatutos. La pérdida de la condicion
de sociedad laboral implicara también la devoluciéon de los beneficios y
ayudas publicas obtenidos por tal calificacién desde el momento en que se
produzca la causa de descalificaciéon. Asimismo, los Estatutos podran
prever que dicha pérdida constituya motivo de disolucién de la sociedad.

Y, finalmente, el art. 16 que habla de las causas de separaciéon y
exclusion de los socios en el caso de pérdida de la calificacion de la sociedad
como laboral; el supuesto del art. 348-bis del texto refundido de la Ley de
Sociedades de Capital (LSC), aprobado por el RDL 1/2010, de 2 de julio,
en caso de falta de distribucion de dividendos o socios que incumplen con
sus obligaciones respecto de la sociedad o que haya sido condenados por
sentencia firme por haber atentado contra los intereses de la sociedad. Todo
ello en plazo maximo de cuatro meses desde la recepcion del escrito por el
que el socio comunica que ejercita su derecho de separacion.

La promocién de la constitucion de este tipo de sociedades contard con
diversas medidas de fomento (DA 4.2) y beneficios fiscales (art. 17 y DA
6.%). Como forma de organizacion de las sociedades laborales, se prevé
que puedan organizarse en asociaciones o agrupaciones especificas (DA
2.4). Es importante también destacar la norma de caricter transitorio
prevista en la ley, segtn la cual dlas sociedades laborales deberan adaptar
sus estatutos a las previsiones de la presente ley en el plazo maximo de
dos afios desde su entrada en vigom!?.

3.2. Mecanismos de participacion ad intra

El primer vector ad intra es la participacion en el capital, que desplaza
el centro de gravedad de la participacion desde los derechos laborales de
informacién y consulta hacia el nucleo corporativo (junta, voto, control
indirecto del 6rgano de administracién). En términos de gobernanza, esto
habilita una cogestiéon “por disefio” y no solo “por reacciéon”, porque la
influencia puede ejercerse antes de que la decision estratégica se produzca,
en el momento de fijar politicas, nombrar administradores o aprobar
operaciones estructurales.

La participacion de los trabajadores en la empresa se puede materializar
adquiriendo la titularidad de acciones o participaciones por trasmision de
otros titulares; por suscripcion como consecuencia de ampliaciones de

19 M.M. GOMEZ LOZANO, Ley 44 /2015, de 14 de octubre, de Sociedades Iaborales y Participadas,
en Ars Turis Salmanticensis, 2016, n. 1, p. 308.
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capital o bien por ser recibidas directamente como reparto de beneficios.
Formar parte de la propiedad de la empresa supone adquirir los derechos
mencionados anteriormente, participacion en junta, voz y voto, etc., lo cual,
pese a ser la forma mds amplia de participacion en el capital de la empresa,
no implica que pueda acceder a cargos en la empresa.

En segundo lugar, la presencia en 6rganos de administracion, sin
obligaciéon legal. La LSLP no configura un sistema obligatorio de
representacion laboral en consejo, pero la arquitectura de capital si permite
que los socios trabajadores condicionen el nombramiento y el control del
6rgano de administracién a través de agrupacion de acciones por el sistema
proporcional. Que los trabajadores formen parte del capital de la empresa,
en Hspafia, queda a la voluntariedad de la propia empresa.

Aqui rige el derecho comin de sociedades: los administradores estan
sometidos a deberes de diligencia y lealtad (arts. 225-228 LSC) y, en
sociedades cotizadas, a estandares de buen gobierno (arts. 529-531 LSC).
Es decir: la “cogestiéon” no se formula como derecho de veto ex /ge, sino
como capacidad societaria de direccién dentro de la LSC, con el contrapeso
del estatuto fiduciario de los administradores.

En tercer lugar, la presencia de los trabajadores en la gestion, en la toma
de decisiones de la empresa, en nuestro sistema esta canalizado a través de
los mecanismos recogidos en el ET: delegados de personal y comité de
empresa (art. 61), y, aunque literalmente menciona s perjuicio de otras formas
de participacion, nada mas se recoge al respecto.

Los derechos que se les reconocen a los trabajadores en el ET,
ejercidos a través de los 6rganos de representacion, son de informacion y
consulta. Se circunscriben a cuestiones que estén relacionadas directamente
con los trabajadores, la situacion de la empresa y la evolucion del trabajo
dentro de la misma. Por otro lado, se les reconocen competencias de
vigilancia de las condiciones de seguridad y salud; control en materia
laboral, seguridad social y empleo y vigilancia y control del principio de
igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres, por lo que se
puede colegir que «la opcion manejada por el art. 64 TRLET, es decir,
dotando al comité de facultades de vigilancia, informacién y emision de
informes no vinculantes sobre los temas que legal o negocialmente se
determinen [no puede considerarse un verdadero sistema de codecision
avanzado sino que estarfamos ante un| (sistema de participacién débil)»™.

También hay que puntualizar, para bien, que, como el art. 64 en sus
apartados 8 y 9, deja la puerta abierta a que otras normas puedan desarrollar

20 J.-P. LANDA ZAPIRAIN, Las formas de participacion de los trabajadores en la empresa: nuevos
desafivs, en Documentacion Laboral, 2019, 1. 117, pp. 124.
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este sistema de participaciéon de los trabajadores, un ejemplo de ello lo
encontramos en el Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales
(LPRL). Siguiendo esta linea, se les reconoce a los trabajadores la
posibilidad de decisién en temas de prevencion de riesgos laborales a través
de sus representantes haciendo propuestas a los empresarios tendentes a la
mejora de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo®".

3.3. Mecanismos ad extra
En el eje “verde”™, el derecho positivo espafiol ha reforzado
obligaciones de transparencia y reporte. La Ley 11/2018, de 28 de
diciembre®, introduce dicha obligacién mediante la modificacion del art. 49
del Cédigo de Comercio y del art. 262 LSC. A través de estos preceptos, se
impone a determinadas sociedades la elaboracion de un estado de
informacién no financiera que debe incluir, al menos, informacion relativa
a cuestiones medioambientales, sociales y de personal, derechos humanos
y lucha contra la corrupcion, reforzando asi las exigencias de transparencia
y rendicién de cuentas en materia de sostenibilidad.

A nivel de Unioén, la Directiva (UE) 2022/2464 (Corporate Sustainability
Reporting Directive — CSRD) amplia el perimetro y la densidad de reporte de
sostenibilidad y apunta a una gobernanza mas exigente en materia de riesgos
e impactos, con efectos indirectos sobre decisiones estratégicas (transicion
energética, cadena de valor, debida diligencia informativa).

En el eje “digital”, el canal ad extra se apoya en el principio de
integraciéon de la prevencion en la gestion empresarial, de modo que la
implantacién de tecnologias que reconfiguran la organizacién del trabajo
activa las obligaciones de evaluacion y planificacion preventiva (arts. 14-16
LPRL) y, correlativamente, los derechos de consulta y participacion de la
representacion preventiva (arts. 33-36 y 38 LPRL). Ello cobra particular
intensidad cuando la digitalizacién introduce formas de direcciéon y control
basadas en datos, modifica ritmos y cargas de trabajo o desplaza la
prestacion hacia entornos remotos, incrementando la exposicion a riesgos
psicosociales y de carga mental, que deben ser objeto de evaluacion

21'Véanse los arts. 12, 18 y 34 LPRL.

22 El Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia presenta un ambicioso conjunto
de inversiones en torno a cuatro vectores transversales de transformacion necesaria: eje
verde, ¢je digital, cohesion social y territorial, e igualdad de género.

23 Por la que se modifica el Cédigo de Comercio, el texto refundido de la Ley de Sociedades
de Capital aprobado por el RDL 1/2010, y Ley 22/2015, de 20 de julio, de Auditoria de

Cuentas, en materia de informacion no financiera y diversidad.
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especifica y de medidas organizativas preventivas.

4. El modelo aleman de cogestion (Mithbestimmung) como
referencia funcional

El sistema aleman de Mitbestimmung se utiliza habitualmente como
“referencia funcional” en Europa porque articula, de forma acumulativa,
dos planos institucionales complementarios: la participacion en el gobierno
societario a través de la representacion de las personas trabajadoras en el
consejo de vigilancia del sistema dualista (dentro de la empresa el consejo
ejecutivo y el consejo de vigilancia) y la cogestion en el centro de trabajo a
través del comité de empresa, con un haz de derechos que, en determinadas
materias, alcanza la codecisiéon. Este doble anclaje explica su mayor
capacidad de traccioén sobre decisiones estratégicas y sociotécnicas, frente a
modelos basados predominantemente en informacién y consulta.

4.1. Marco juridico

En el ambito de la cogestiobn societaria, materializada en la
representacion en el consejo de vigilancia, el nicleo normativo se encuentra
en las leyes federales que imponen presencia laboral en el consejo de
vigilancia (Aufsichtsrat) en funcion de umbrales y formas societarias. En
particular:  en primer lugar, la Ley de Cogestion de 1976
(Mitbestimmungsgesets), regula la participacion de representantes de las
personas trabajadoras en el consejo de vigilancia de determinadas grandes
empresas (presencia paritaria de trabajadores en el consejo de
administraciéon en empresas de mas de 2.000 trabajadores), con un disefio
paritario en el 6rgano y reglas especificas sobre elecciéon y composicion; en
segundo lugar, la Ley para la cogestion de un tercio de 2004
(Drittelbeteilignngsgesetz), que regula el régimen de participacién a un tercio en
el consejo de vigilancia para determinadas entidades con umbral inferior
(1/3 de los puestos en el consejo de administracién de empresas entre 500
trabajadores y 1.000), de nuevo con disciplina legal sobre el derecho de
participacion en el érgano.

En términos comparados, interesa destacar que este canal es societario
en sentido estricto, es decir, se integra en la arquitectura del gobierno
corporativo y opera como mecanismo de control y supervision estratégica
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del 6rgano de direccion, lo que Seifert™ explica al situar la participacion en
el marco del derecho de sociedades aleman y en la logica del consejo de
vigilancia.

Un punto relevante, por su impacto sobre el mercado interior, es la
litigiosidad y debate acerca del perimetro subjetivo de la Mithestimmung (en
especial, su conexioén con la libertad de establecimiento y la exclusion de
plantillas fuera de Alemania). Este debate aparece reflejado en el asunto
Erzberger® ante el TJUE, relativo a la compatibilidad del régimen aleman
con el derecho de la Unién.

En el ambito de la cogestion en el centro de trabajo
(Betriebsverfassungsgesetz — Betrl”G), dentro del establecimiento o centro de
trabajo, la ley alemana vertebra los derechos del comité de empresa que
representa a toda la plantilla frente al empresario (Betriebsrat, 6rgano a través
del cual se ejerce la cogestion de base en la empresa), combinando
informacién, consulta y codecisién en materias tasadas. Destacan cuatro
grupos normativos:

1. catdlogo de materias de codecision en asuntos sociales, incluyendo

la introduccién y uso de dispositivos técnicos destinados a
supervisar conducta o rendimiento;

2. derechos de informacién y consulta en la planificacion de
instalaciones técnicas, procedimientos y métodos de trabajo y sus
efectos sobre las personas trabajadoras;

3. informacién sobre planificacion de personal y posibilidad de
propuestas del comité de empresa;

4. intervenciéon en cambios operativos sustanciales en la empresa
mediante negociacion entre empresario y comité de empresa sobre
el “qué, cuando y como” de la modificacién empresarial (cierres,
traslados, grandes reestructuraciones) buscando conciliar los
intereses empresariales y los de la plantilla (Interessenausgleich), e,
igualmente, en el plano social, la negociaciéon para compensar o
mitigar los perjuicios econémicos y personales que los cambios
pudieran provocar en los trabajadores (indemnizaciones,
recolocaciones, ayudas, etc.) con el objetivo de eliminar o reducir
los efectos negativos para los trabajadores (Sozzalplan).

La participacién interna o presencia de representantes de los trabajadores
en los 6rganos internos de las empresas alemanas, en concreto en el

2+ A. SEIFERT, Entre cooperacion_y conflicto social: el modelo alemdn de participacion de los trabajadores
en los drganos de direccion de las grandes empresas, en Documentacion Laboral, 2017, n. 109, pp. 55-
70.

25 STJUE 18 julio 2017, asunto C-566/15, Konrad Erzberger c. TUI AG.
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Consejo de vigilancia o supervision, es una de las notas distintivas del
sistema aleman de participacion y uno de los pilares del orden social de
Alemania?6,

4.2. La cogestion alemana aplicada a la transicion verde.
Participacion obligatoria en decisiones de reestructuracion
energética, descarbonizaciéon y economia circular

Conviene precisar el encuadre: el derecho aleman de cogestion no
configura un “estatuto verde” autonomo del Betriebsrat; su eficacia en la
transicién ecoldgica proviene, mas bien, de que la transicién se traduce
juridicamente en decisiones de inversioén, reorganizacion, reconversion y
cambio de métodos y procesos que activan procedimientos obligatorios de
participacion.

Entendiendo la transiciéon ecolégica como cambio operativo sustancial,
los procesos de descarbonizacién, sustitucién tecnoldgica, cierre o
reconversion de unidades intensivas en energfa, relocalizaciones
productivas o redisefios de procesos (por ejemplo, para economia circular)
suelen materializarse en alguno de los supuestos tipicos de la ley alemana
(restriccion o cierre, traslado, fusién, cambios fundamentales en
organizacion, introducciéon de nuevos métodos de trabajo, etc.), lo que
impone el deber de informar y consultar “a tiempo” y abre la negociacion
para la conciliacion de los intereses de la empresa y de los trabajadores
como para mitigar y compensar los posibles efectos negativos que la medida
provocaria en los trabajadores (Interessenausgleich 'y Sozialplan).

LLa consecuencia funcional es relevante: las reestructuraciones “verdes”
quedan institucionalmente sometidas a un contraste procedimental ex ante
y a una negociacion sobre el “como” y, sobre todo, sobre la distribucion de
costes (impacto en empleo, movilidad, formacién y medidas
compensatorias). Esa arquitectura explica por qué, incluso en discursos
institucionales internos, la cogestién se presenta como instrumento para
gestionar con mayor aceptacion social medidas de reestructuracion.

Ademas del bloque reestructurador, la transiciéon verde suele implicar
modificaciones de procedimientos, instalaciones y organizacion del trabajo
(nuevas lineas, redisefio logistico, cambios de ritmos y tareas). Aqui la 16gica
de la ley alemana permite encuadrar la participacion de los Befriebsrite en
fases de planificacion, obligando a tratar medidas y efectos sobre el trabajo

26 M. PONS CARMENA, Estudio juridico comparado sobre la participacicn de los trabajadores en las
empresas de Alemania, Francia, Italia, Reino Unido y Espaia, en Revista de Economia Priblica, Social

¥ Cooperativa, 2025, n. 115, p. 231.
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antes de su implantacion. Y, finalmente, cuando las decisiones de transicion
ecoldgica se adoptan en el nivel estratégico (inversiones, desinversiones,
reorganizaciones de grupo), la participaciéon en el consejo de vigilancia
constituye un segundo plano de influencia, especialmente en grandes
corporaciones sujetas a la Ley de Cogestion (1976) y a la Ley de
participacion de un tercio (2004).

El debate sobre el futuro de la cogestion esta hoy marcado por el
“cambio de paradigma” en la politica econémica y empresarial y por las
nuevas exigencias de buen gobierno, lo que enlaza directamente con la
l6gica del modelo de gobierno corporativo en el que la empresa se dirige
teniendo en cuenta no solo a los accionistas, sino al conjunto de partes
interesadas  (trabajadores, acreedores, clientes, comunidad, medio
ambiente). Las leyes de cogestion resultan “disonantes” en el contexto
actual de globalizacién y de nuevas demandas de corporate governance,
planteandose su modernizaciéon hacia modelos mas flexibles y negociados.

4.3. La cogestion alemana aplicada a la digitalizacion. Derechos de
veto y codecision en tecnologias que modifican la organizacion
del trabajo

En el eje digital, el rendimiento comparado del sistema aleman
proviene de que la digitalizacion empresarial —especialmente cuando
conlleva monitorizacion, evaluacion y control o reconfigura tiempos, cargas
y métodos— conecta directamente con materias de codecision del Betriebsrat.

En este sentido la ley de organizacion de empresa o estatuto de
empresa (Betrl”’G) recoge la codecision en relaciéon con esta materia en
diferentes ocasiones.

Cuando se trate de dispositivos técnicos de control, como nucleo de la
cogestion digital, se incluye expresamente la codecision sobre la
introducciéon y uso de dispositivos técnicos destinados a supervisar
conducta o rendimiento. Funcionalmente, este precepto actua como
pasarela hacia la gobernanza de tecnologias de control (software de
seguimiento, métricas de desempefio, sistemas de registro y analitica),
porque obliga a que su implantacién se someta a acuerdo o al mecanismo
institucional correspondiente cuando la materia es de codecision®’.

En el supuesto de digitalizaciéon como planificacién y redisefio de

27 Asi lo menciona el art. 87 Be#rl’G denominado Derechos de constitucidn, en su apartado 6
que habla de «equipos técnicos diseflados para monitorear el comportamiento o
desempefio de los empleadosy.
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métodos y procesos, la digitalizacion no suele limitarse a un instrumento,
con frecuencia es planificacién integral de procesos y de recursos
(automatizacién, reorganizacién de flujos, cambios de puestos y
cualificaciones). Por ello, la planificacién de instalaciones, procedimientos
y métodos, y consulta sobre efectos y la informacion en planificaciéon de
personal y propuestas del comité de empresa, ofrecen un soporte normativo
para incidir en el disefio organizativo y en la gestiéon de transiciones de
cualificacién y empleo™.

La digitalizacién puede suponer un impacto estructural, se traduce en
cierres de lineas, externalizaciones, desplazamientos de actividad o cambios
sustantivos de organizaciéon y métodos, vuelve a operar el régimen de
modificacién sustancial de la empresa (Betriebsinderung) y negociacion para
determinar el modo en que se va allevar a cabo la reestructuracién, asi como
la forma en que se va a reducir o eliminar los efectos negativos sobre los
trabajadores (Interessenansgleich/ Sozialplan)®.

Se puede colegir que, en Alemania, la cogestion digital y la participacion
en reestructuraciones asociadas a transiciones (incluida la ecoldgica) no
descansan en la mera retdrica, sino en una combinacién de presencia
estructural en el gobierno societario a través de las Leyes de Cogestion de
1976 y la Ley de participacion de un tercio de 2004 (MitbestG/ DrittelbG) y
codecision y derechos institucionales en el centro de trabajo (Ber1’G), Ley
de Constituciéon de empresa, con un nucleo operativo particularmente
expresivo cuando se trata de modificaciones sustanciales de la empresa. No
obstante, el «modelo aleman de cogestion, y particularmente el de la ley de
1976, se ve confrontado desde hace algunos afios con una presion creciente
que proviene del derecho de la Unién Europea. Pues el establecimiento de
un Mercado interior ha originado varias opciones para evitar o por lo menos
aliviar el sistema de cogestién»™. A ello hay que unir que la cogestién solo
incluye a trabajadores ubicados en Alemania empleados en empresas
transnacionales, ya que el principio de territorialidad impide a un Estado
miembro extender su régimen de cogestion a otros Estados miembros.

28 Los arts. 90 y 92 Betrl’G determinan que el empresario consultara oportunamente con
el comité de empresa y tendra en cuenta las sugerencias e inquictudes de durante el proceso
de planificacion de procesos de trabajo y flujos de trabajo, incluido el uso de inteligencia,
asi como en la planificacién de personal.

29 Asi los recogen los arts. 111, 112 y 113 Be#rl”G: cambios operacionales, Conciliacion de
intereses en relacién con cambios operativos, plan social y Plan social ejecutable en caso
de reduccion de personal, creacién de nuevas empresas.

30 A. SEIFERT, gp, ¢it., p 66.
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5. Francia como modelo intermedio
5.1. Normativa

En términos funcionales, el modelo francés ofrece un patrén, digamos,
intermedio entre la cogestion alemana —codecision estructural intensa— y
los esquemas centrados en informacién y consulta, al articular, de forma
combinada, una representaciéon laboral en o6rganos societarios de
determinadas grandes sociedades y derechos de informaciéon y consulta
estratégica, a través de un 6rgano representativo unitario de empresa (hoy,
el Comité social et économigne — CSE), pero que no alcanza, en términos
generales, el estandar paritario y de codecision aleman.

El eje laboral se ordena, actualmente, en torno al CSE, instaurado por
la reforma de 2017 (Ordonnance n° 2017-1386) y regulado en el Code du travail.
La norma clave, por su relevancia para sostenibilidad y reorganizaciones, es
el art. 1.2312-8 del Code du travail, que integra la consulta sobre decisiones
empresariales de alcance organizativo y estratégico e incorpora
expresamente la dimensién ambiental, al prever que el comité sea
informado y consultado sobre las consecuencias ambientales de las medidas
sometidas a consulta.

Desde una perspectiva historica, puede leerse como una
racionalizacién de instancias representativas (comité de empresa, delegados
de personal, Comite d’hygiene, de securite et des conditions de travail) hacia un
6rgano unico, preservando —y reordenando— las competencias econémicas,
organizativas y de condiciones de trabajo. La descripcion clasica del
“mosaico” representativo francés y su triple canal (electivo, sindical y
especializado en condiciones de trabajo), permite comprender el punto de
partida institucional del que deriva el CSE™.

En paralelo, el Code de commerce prevé la figura de los administradores
representantes de los asalariados (administrateurs représentant les salariés) en
determinados supuestos y umbrales, institucionalizando una presencia
laboral en 6rganos societarios que opera como participacion en el capital de
la sociedad, distinta del canal laboral del CSE. Esta presencia, puede ser
considerada como el instrumento por el que el personal asalariado tiene
entrada en el capital social de la empresa, sin embargo, «la forma de implicar
a los trabajadores en la gestion de la empresa a través de la participacion
financiera pasa por permitirles el acceso a una parte del capital que, en el
derecho francés se canaliza a través del actionnariat salarié, sin embargo,

31 1id. E. LASAOSA IRIGOYEN, La representacion de los trabajadores en la empresa en Francia, en
Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 2003, n. 43.

183

@ 2026 ADAPT University Press


https://libreriavirtual.trabajo.gob.es/libreriavirtual/detalle/W0140343

ANA GLORIA AZOR OLIVER

184

como anticipamos, advierte la doctrina que no hay una relacién directa entre
la participacion en el capital y la participacion en la gestiony.

Por otro lado, la Loz #° 2019-486 du 22 mai 2019 relative a la croissance et
la transformation des entreprises (Lot PACTE), el Accord national interprofessionnel
(ANI) de 10 de febrero de 2023 y la Lo/ n° 2023-1107 du 29 novembre 2023
portant transposition de 'accord national interprofessionnel relatif au partage de la valenr
an sein de 'entreprise forman una secuencia orientada a reforzar el lugar de los
trabajadores y la sostenibilidad en la estrategia empresarial francesa.

Asi, la Loi PACTE reorienta el derecho de sociedades para que las
empresas persigan no solo el beneficio, sino también la consideraciéon de
los impactos sociales y medioambientales de su actividad; refuerza la
representacion de los asalariados en los consejos de administraciéon o de
supervision, bajando los umbrales de plantilla a partir de los cuales es
obligatoria su presencia y consolidando su estatuto: mismos derechos y
obligaciones que los demas administradores e inserta estos cambios en una
estrategia mas amplia de crecimiento y transformacién de las empresas,
ligada a la financiacién de la economia productiva y a la responsabilidad
social.

El ANI es un acuerdo paritario entre organizaciones sindicales y
empresariales sobre el reparto de la riqueza generada en la empresa;
persigue tres grandes objetivos: generalizar el reparto de la riqueza a todos
los trabajadores, mejorar la articulaciéon de los distintos instrumentos
(participacion, zntéressement, planes de ahorro, primas) y orientar el ahorro
salarial hacia inversiones responsables y en transicion ecologica. Y define
como eje central que el reparto de la riqueza debe complementar, y no
sustituir, el salario, y refuerza la obligaciéon de negociar de forma seria y leal
estos dispositivos en empresa y trabajadores.

La Loi n° 2023-1107, que transpone al derecho positivo el ANI sobre
reparto de la riqueza en la empresa, adaptando y completando los regimenes
de participacién y planes de ahorro, amplia la obligacién de implantar un
dispositivo de reparto de la riqueza a nuevas categorias de empresas y
facilita la gestion y orientacion del ahorro salarial hacia productos ligados a
la transiciéon energética, ecologica e inversion socialmente responsable, e
introduce una nueva posibilidad de colocar determinadas primas en planes
de ahorro con ventajas fiscales.
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5.2. Representacion institucionalizada en oérganos societarios y
derecho a informacidon estratégica sobre sostenibilidad y
digitalizacion

La presencia de representantes de las personas trabajadoras en érganos
societarios constituye el rasgo que, comparativamente, aproxima Francia al
vector aleman sin reproducir su intensidad. Su valor reside en que desplaza
parte de la participacion al nivel de gobierno corporativo, permitiendo
acceso a informacién societaria y participacion deliberativa en el foro donde
se adoptan (o supervisan) decisiones de inversion, orientacion y control de
la direccion. Ahora bien, la doctrina advierte limites estructurales: la
presencia suele ser minoritaria y, en grupos o estructuras con accionista
dominante, la capacidad real de influir en el sentido decisorio puede verse
reducida®.

La funcionalidad intermedia del sistema francés se explica, sobre todo,
port el canal laboral: el CSE concentra atribuciones econémicas, de empleo
y de condiciones de trabajo, y opera como interfaz obligatoria para
consultas estratégicas. El art. 1.2312-8 del Code du travail es decisivo porque,
ademas de definir el campo de la informacién y consulta en materias que
inciden en la organizaciéon y el devenir econémico, afiade un mandato
expreso: el CSE es informado y consultado sobre las consecuencias
ambientales de las medidas sometidas a consulta. Esto convierte la
sostenibilidad en objeto tipico de consulta “estratégica”, no solo en materia
periférica o voluntaria. La digitalizacion se inserta, en Francia,
principalmente como introduccioén de nuevas tecnologias y reorganizacion
del trabajo y de la produccion.

En ese marco, el CSE se convierte en un instrumento de trazabilidad
deliberativa: obliga a informar y consultar, documenta posiciones, permite
apoyarse en informacién econdmico-financiera y organizativa y, en la
practica, condiciona calendarios y decisiones cuando la transformacion
tecnologica altera empleo, cualificaciones o métodos. Esta logica es
coherente con el analisis clasico de la representacion francesa: no se trata
de un poder general de bloqueo equivalente a la codecisién alemana, sino

32 Vid. G. AUZERO, Los mecanismos de participacion de los trabajadores en la gestidn de la empresa en
Francia, en Documentacion Iaboral, 2017, n. 109, p. 79: «Suponiendo que los representantes
de los trabajadores participen efectivamente en los 6rganos sociales, no se pude confirmar
que su presencia pueda influir en las decisiones adoptadas por dichos 6rganos, y no
solamente por su presencia minoritaria. En efecto, no debemos olvidar que muy a menudo,
especialmente en el caso en los grupos de sociedades, estas decisiones, aunque sean
formalmente adoptadas por los 6rganos sociales, de hecho, han sido dictadas por el
accionista mayoritarion.
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de un régimen de consulta estratégica densamente normativizado™.

La ubicacién intermedia de Francia también se comprende desde el
debate sobre “democracia” en la empresa y su crisis. El caso francés se
inserta en una reflexion mas amplia sobre la relacién entre derecho del
trabajo, democracia y crisis en los sistemas occidentales, la participacion se
reconfigura cuando cambian los pardmetros de la gobernanza econémica™.

6. Participacion y cogestion en los retos medioambientales:
valoracién comparada a partir del derecho espafiol

6.1. Requerimientos juridicos de la transicion ecolégica en Espafia:
Ley 7/2021

La Ley 7/2021, de 20 de mayo, de cambio climético y transicién
energética fija objetivos climaticos vinculantes y crea una arquitectura de
planificacion, gobernanza e informacién que encuadra juridicamente la
transicion ecoldgica, con varios puntos donde se abre espacio a
participacion y potencial cogestion.

En este sentido, establece metas estatales de descarbonizacién, asi
reduccién de emisiones para 2030, penetraciéon minima de renovables en
consumo final y generacion eléctrica, mejora de eficiencia energética y
neutralidad climatica antes de 2050, y, usa como instrumentos juridicos
centrales el Plan Nacional Integrado de Energfa y Clima y la Estrategia de
Descarbonizacion a 2050, que deben concretar la contribucion de todos los
sectotes productivos’.

Desde la perspectiva de las relaciones laborales y la participacion y
gobernanza, crea el Comité de Personas Expertas de Cambio Climatico y
Transicion Energética (art. 37), que evalda politicas y medidas, formula
recomendaciones y emite un informe anual debatido en el Congteso,
introduciendo una capa técnico-experta estable de control y orientacion;

33 Vid. M. PONS CARMENA, 0p. cit., pp. 233-235.

34 Vid. A. JEAMMAUD, La “Reforma Macron” del Cédigo de Trabajo Francés, en Temas Laborales,
2017, n. 139, cuando habla de que el derecho francés se aleja del modelo de social-
democracia desde comienzos de siglo acercandose a los intereses de los empleadores,
aunque las dltimas reformas intentan corregir este desvio favoreciendo mas a los intereses
de los trabajadores.

3 La Ley lo recoge en el Titulo I en el que establece Objetivos y planificacion de la transicion
energética: art. 3, Objetivos de reduccion de emisiones de gases de efecto invernadero, energias renovables y
eficiencia energética; art. 4, Planes Nacionales Integrados de Energia y Clima; art. 5, Estrategia de
Descarbonizacion a 2050; art. 6, Digitalizacion para la Descarbonizacion de la Economia.
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ordena que planes, programas y disposiciones generales en materia de
cambio climatico y transicion energética se tramiten con férmulas abiertas
de «que garanticen la participacion de los agentes sociales y econémicos
interesados y del publico», reforzando la dimensioén participativa en la
definicion de la transicion (art. 38) y refuerza la coordinacién multinivel
mediante 6rganos como el Consejo Nacional del Clima™ y la Comision de
Coordinacién de Politicas de Cambio Climatico, integrando a comunidades
auténomas y entidades locales™.

Por otro lado, cuando la Ley establece que tiene por objeto «asegurar
el cumplimiento [...] de los objetivos del Acuerdo de Paris [...] y facilitar la
transiciéon hacia un modelo energético descarbonizado» (art. 1), desde el
punto de vista empresarial: implica transformacion estructural de sectores
productivos, lo que juridicamente se traduce en decisiones empresariales de
inversion, reconversion y reorganizaciéon, para dar cumplimiento al
principio de transiciéon justa, que debe «maximizar las oportunidades
sociales y econémicas [...] y minimizar los impactos negativos sobre el
empleo y las condiciones de trabajo» (art. 3.1.fj. Esto presupone
reestructuraciones,  reorganizacion  productiva y  adaptaciéon  de
competencias, que en el marco laboral ordinario activan derechos de
informacién y consulta (arts. 64, 41 y 51 ET).

Igualmente, cuando hace referencia a la planificacién de la transicion
energética (art. 4), esta condiciona decisiones empresariales de inversion y
tecnologfa; afectan directamente a sectores intensivos en carbono y
provocan reconversion tecnoldgica y organizativa. De la misma manera
que, cuando alude a la estrategia de transicion justa, supone decisiones
empresariales estructurales, que, en el marco laboral, activan informacion y
consulta (art. 64 ET), pueden activar modificaciones sustanciales (art. 41

36 RD 415/2014, de 6 de junio, port el que se regula la composicion y funciones del Consejo
Nacional del Clima.

37 Ley 1/2005, de 9 de marzo, por la que se regula el régimen del cometcio de derechos de
emisioén de gases de efecto invernadero, art. 3.2: «lLa Comisioén estara presidida por la
persona titular de la Secretarfa de Estado de Medio Ambiente. La persona titular de la
Oficina Espafiola de Cambio Climatico designara a la persona que desempefie las
funciones de secretarfa de la Comisién. La Comision contara con los siguientes vocales: a)
Por la Administracion General del Estado: diecinueve vocales designados por los
ministerios competentes en materia de medio ambiente, energfa, economia, hacienda,
industria, turismo, comercio, interior, movilidad, educacién, ciencia, empleo, agricultura,
pesca, alimentacién, administraciones publicas, sanidad, consumo, Agenda 2030 vy
vivienda, y un vocal designado por Presidencia del Gobierno. b) Un vocal designado por
cada comunidad auténoma. ¢) Un vocal designado por cada una de las ciudades de Ceuta
y Melilla. d) Un vocal representante de las entidades locales, designado por la asociacion
de ambito estatal con mayor implantaciony.
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ET), o incluso despidos colectivos (art. 51 ET).

Todo ello, revaloriza el consenso en la gestion del cambio; reconoce la
legitimidad de los agentes sociales en decisiones estratégicas, y conecta
directamente con el didlogo social, porque la transicién ecoldgica se
materializa en decisiones estratégicas con impactos directos sobre empleo,
condiciones de trabajo, salud laboral y cualificacion, y en este sentido, «LLas
politicas de transicion energética y climatica se desarrollaran garantizando
la participacion de los agentes sociales y econoémicos» (art. 18).

6.2. Posible papel de las sociedades laborales o participadas:
alineamiento de incentivos entre capital y trabajo

En Espafna, pese a la experiencia en Cajas de ahorros y algunas otras
empresas del sector publico, cuyo marco normativo en relacion con la
participacion laboral en los consejos de administracion, debe entenderse
como demasiado débil, toda vez que no ha calado el modelo de
participaciéon 'y, que, tampoco, los sindicatos han priorizado esta
participacion, es lo que explica el potencial no desplegado en esta materia y
su fragilidad hist6rica™.

En clave de cogestién funcional, el modelo espafiol no recoge una
imposicion legal de codecision, sino la arquitectura de incentivos derivada
de la participacién de las personas trabajadoras en el capital y/o en la
estructura de control propia de las sociedades laborales y, en menor medida,
de las sociedades participadas, tal y como lo recoge la exposicion de motivos
de la LSLP, reforzando «la naturaleza, funcién y caracterizacion de la
sociedad laboraly; «mejora su régimen juridico con los objetivos de
fomentar la participacion de los trabajadores en las empresas» y «fortalecer
su vertiente empresarial y consolidar el caracter estable y no coyuntural de
este modelo empresarialy.

En nuestro pafs la participacion de las personas trabajadoras en
6rganos de administracién o en el capital no equivale automaticamente a
cogestion, pero si puede operar como un mecanismo de gobierno
compartido cuando produce: acceso estable a informaciéon estratégica,
capacidad real de condicionar decisiones de inversion o transformacion, y
corresponsabilidad en la asignacién de riesgos y retornos.

Trasladado al “reto verde”, las sociedades laborales o participadas
pueden funcionar como dispositivos de gobernanza de la transiciéon por tres

38 7d. S. LAFUENTE, La participacion laboral en los consejos de adpinistracion en Espaiia: 1.a mecha
que atin no ha prendido, en Revista de Economia Priblica, Social y Cooperativa, 2025, n. 115.
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vias:

1. internalizacion del coste y del beneficio de la transicion. Si la plantilla esta
estructuralmente incorporada al capital o a la toma de decisiones”,
se reduce el incentivo a externalizar costes laborales de la
descarbonizacién (despidos o temporalidad) y aumenta el incentivo
a transiciones “ordenadas” (re-skilling, movilidad interna, redisefio
de procesos);

2. racionalidad de largo plazo. La participacion laboral tiende a favorecer
estrategias menos cortoplacistas, relevantes para inversiones verdes
y economia circular*’;

3. canalizacion institucional del conflicto. La transiciéon ecoldgica es un
ambito de conflicto distributivo, quién paga el cambio. La
participacion estructural puede transformar parte del conflicto en
deliberacién organizada, reduciendo opacidad y mejorando
legitimidad interna.

6.3. Contraste funcional con Alemania y Francia. Espafia: potencial
infrautilizado, sin mecanismos obligatorios de codecision

En Alemania, la cogestion se articula como derecho institucionalizado
de codecision, no como mera influencia, a través de estructuras estables,
organos de representacion y, en determinados supuestos, participacion en
organos  societarios, lo que habilita intervenciéon efectiva en
transformaciones estructurales.

En Francia, la 16gica es mas intermedia: existe una institucionalizacién
relevante de la informacion estratégica y, en ciertos casos, de la presencia
de representantes de las personas trabajadoras en 6rganos societarios, sin
reproducir exactamente el esquema aleman.

En Espafia, predomina un sistema de participacion centrado en la
representaciéon laboral, unitaria-sindical, con derechos de informacion,

3 El art. 18.3 LSLP enumera los principios por los que se rigen esta figura societaria y son:
«a) Promocién del acceso de los trabajadores al capital social y/o a los resultados de la
empresa. b) Fomento de la participacién de los trabajadores en la toma de decisiones de la
sociedad».

40 177d. 1.G. FAJARDO GARCIA, La participaciin de los trabajadores en los droanos de adpinistracion
de las empresas en Espana, en Revista de Economia Piblica, Social y Cooperativa, 2025, n. 115, p.
2006: «La participacion de los trabajadores en las empresas puede contribuir a mejorar la
competitividad y sostenibilidad de las empresas. Las ultimas tendencias en la Unién
Europea sobre sostenibilidad y gobierno corporativo contemplan la participacion de los
trabajadores en los 6rganos de administracién o control de las sociedades como un factor
que puede contribuir a incrementar la confianza de los inversoresy.

189

@ 2026 ADAPT University Press


https://turia.uv.es/index.php/ciriecespana/article/view/31008/33426
https://turia.uv.es/index.php/ciriecespana/article/view/31008/33426
https://ciriec-revistaeconomia.es/es/revista/?num=5453

ANA GLORIA AZOR OLIVER

190

consulta y negociacién, pero sin un mecanismo general de codecision
obligatoria en decisiones estratégicas, en particular, en la reestructuracion
“verde” entendida como decision de inversion, tecnologia y negocio. La
transiciéon ecologica en Espafia aparece con fuerza en el terreno laboral,
pero el disefio institucional tiende a situar a la representacion de las
personas trabajadoras en el perimetro, informacién y consulta, mas que en
el nacleo, codecision. Ahi es donde sociedades laborales y participadas
pueden operar como sustitutos parciales: no crean un deber legal general de
codecision, pero si pueden aproximarse a una cogestion material por disefio
de propiedad y gobierno.

7. Participacion y cogestion en los retos digitales: IA,
automatizacion y reorganizacion del trabajo

7.1. Marco juridico espafiol aplicable

En el eje digital, el derecho espafol relevante para participacion-

cogestion se ordena en tres planos:

1. transparencia colectiva sobre algoritmos y sistemas de LA. E1 E'T reconoce el
derecho del comité a ser informado de los «parametros, reglas e
instrucciones» en que se basan algoritmos o sistemas de IA que
incidan en condiciones de trabajo, acceso y mantenimiento del
empleo, incluida la elaboraciéon de perfiles. Este derecho se
incotrpora por la reforma operada por la Ley 12/2021, de 28 de
septiembre (Ley Rider)*;

2. derechos digitales laborales, privacidad, control, desconexidn, y negociacion
colectiva. 1.a 1.O 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos
Personales y garantfa de los derechos digitales (LOPD) incluye un
bloque de garantias en el ambito laboral (por ejemplo, desconexion
digital y otros derechos vinculados al uso de dispositivos y sistemas
de control), con una marcada remisiéon a la negociacion colectiva
para concretar politicas internas;

3. Marco enropeo de LA. El Reglamento (UE) 2024/1689 (Al Acd)
configura un marco horizontal que incide en el uso de IA y en la
gestion de riesgos, con proyeccion directa sobre el empleo y los

4 Por la que se modifica el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por el RDL 2/2015, de 23 de octubre, para garantizar los derechos laborales de
las personas dedicadas al reparto en el ambito de plataformas digitales, que introduce la
letra d en el art. 64.4 TRLET.

www.adapt.it



SOCIEDADES LABORALES Y PARTICIPADAS COMO INSTRUMENTO DE COGESTION VERDE Y DIGITAL

derechos fundamentales.

El avance normativo «contenido de la letra d) del articulo 64.4 del ET,
mediante la reforma a través de la “ley de riders”, se vera su utilidad, porque
esta regla ha quedado algo genérica (incluso desvaida) en el proceso
negociador*’, no garantiza por si mismo codecisién ni una participacién
determinante, porque se mantiene —en lo esencial- como un derecho de
informacién que puede llegar tarde o con densidad insuficiente si no se
acompafia de exigencias de inteligibilidad, trazabilidad y capacidad efectiva
de control y contradiccién.

7.2. Cémo las sociedades laborales o participadas pueden operar
como micro-laboratorios de cogestion digital

Como hipétesis de partida podemos establecer que la cogestion digital
“posible” en Espafia no nace tanto de un deber legal general de codecision,
como de estructuras de propiedad y gobierno que hacen operativos los
derechos de informacién y convierten la transparencia algoritmica en
capacidad de influencia.

En sociedades laborales o participadas, la condicién de socio
trabajador o participado, y su eventual proyecciéon en Organos de
administracién, segun estatutos y reglas societarias, puede producir tres
efectos a modo de laboratorio:

1. traduccion de transparencia en gobernanza. Donde existe participacion en
capital y/o presencia en érganos, la informacién sobre sistemas
algoritmicos (asignacién de tareas, evaluacion, precios internos,
incentivos, perfiles) puede debatirse en sede de gobierno
corporativo, y no sélo en el circuito laboral representativo. Sin
embargo, la participaciéon laboral en consejos en Espafia se ha
manifestado en una representacion minima y simbolica ya que el
marco normativo no ha permitido una mayor presencia, por otro
lado, los principales sindicatos «tampoco han mantenido un apoyo
institucional activo y sostenido a la participacién»®;

2. Control ex ante de decisiones tecnoldgicas. La digitalizacion reconfigura la
organizacion. Un esquema participativo estructural permite
intervenir antes de la consolidacion del sistema, en fase de disefio,
compra e implantacion, evitando que el derecho de informacion se

42 C. MOLINA NAVARRETE, «Duelo al soby (djgital). ;Un algoritmo controla ni trabajo? Si: a tu
empresa también, en Revista de Trabajo y Seguridad Social — CEF, 2021, n. 457, p. 11.
4 8. LAFUENTE, gp. cit., p. 165.
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reduzca a una explicacién ex post. Este objetivo puede ser alcanzado
a través de la negociacién colectiva incluyendo en los convenios
condiciones de uso laboral de los sistemas de gestion algoritmica,
por ejemplo;

3. reparto de riesgos y legitimidad. El uso de 1A en decisiones con impacto
laboral intensifica riesgos de arbitrariedad, discriminaciéon y
asimetria informativa®. El alineamiento capital-trabajo propio de
estructuras participadas puede favorecer politicas internas mas
garantistas, auditoria, trazabilidad y gobernanza de datos, porque el
coste reputacional y organizativo se internaliza.

En suma, en el modelo espafiol, la cogestion digital puede aparecer
como cogestion “de facto” por diseflo organizativo y de propiedad, aun
cuando el derecho positivo general no imponga una codecisiéon equivalente
a la alemana.

7.3. Contraste funcional con Alemania. El Betriebsrat: derechos de
veto en cambios organizativos tecnolégicos

El modelo aleman se presenta como “paradigmatico” de codecision,
con mecanismos que no se limitan a informar, sino que estructuran una
participacion con capacidad real de condicionar decisiones en la empresa,
también en materia tecnolégica y de organizacion del trabajo.

Frente al modelo espafiol —que tiende a pivotar sobre informacion y
consulta y, en su caso, negociacion— el sistema aleman reconoce espacios
de codecision en materias de organizacion interna y condiciones de trabajo
donde la digitalizacion tiene impacto directo. Espafia reconoce
transparencia algoritmica (art. 64.4 ET), pero no generaliza un poder de
codecision equivalente.

En Espafa, la via para aproximarse a una cogestion digital material
pasa por sociedades laborales o participadas, estatutos, politicas de
gobernanza, participaciéon en 6rganos, mientras que en Alemania la propia
arquitectura legal ofrece un soporte mas robusto de codecision.
Precisamente por esta ausencia de codecision obligatoria general, el

4 V. DE STEFANO, ‘“Negotiating the algorithm”: Automation. artificial intelligence and labour
Protection, 1LO Employment Working Paper, 2018, n. 246, explica como la automatizacién
tiende a seguir una idea tecno-determinista segun la cual la introduccién de nuevas
tecnologfas influira sobre el empleo automdticamente sin tener en cuenta el papel que la
regulacion laboral puede desempefiar en relacién al mismo, lo cual resulta llamativo si se
tiene en cuenta el elevado numero de instrumentos internacionales y nacionales que se
ocupan del impacto de la tecnologia sobre el empleo.
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potencial de las sociedades laborales o participadas como “micro-
instituciones” de cogestioén verde y digital es singularmente interesante.

8. ¢Pueden las sociedades laborales y participadas ser instrumentos
eficaces de cogestion verde y digital en Espafia?

8.1. [Evaluaciéon a la luz del derecho nacional y la comparaciéon
funcional

La respuesta, a juicio de quien susctibe, debe ser afirmativa, aunque
con un matiz decisivo: si pueden operar como instrumentos eficaces de
cogestioén verde y digital, pero hoy lo hacen de manera incompleta y sin la
densidad institucional propia de los modelos de referencia europeos. El
punto de partida normativo espafiol no es irrelevante. La LSLP no se limita
a ordenar una modalidad societaria especial, sino que conecta expresamente
la participacion en resultados y en la toma de decisiones con la autonomia
de la persona trabajadora y con su colaboracion en la estrategia futura de la
empresa; ademas, somete a las sociedades participadas a principios que
incluyen el acceso al capital, la participacion en la toma de decisiones, la
generacion de empleo estable y de calidad, la conciliacién y la sostenibilidad.
En paralelo, la Ley 5/2011 erige como principios otrientadores de la
economia social la primacia de las personas y del fin social sobre el capital,
la gestion democratica y participativa, la solidaridad interna y la
sostenibilidad. Todo ello proporciona una base juridico-axioldgica
suficiente para sostener que las sociedades laborales y participadas pueden
ser leidas como vehiculos de una gobernanza empresarial mas participativa,
especialmente apta para gestionar transiciones ecoldgicas y digitales.

Esa potencialidad se refuerza si se atiende al disefio interno de la
sociedad laboral. I.a mayoria del capital debe permanecer, con caracter
estructural, en manos de personas trabajadoras con contrato indefinido; y
la propia LSLP impone a quienes administran estas sociedades un estandar
reforzado de actuacion: diligencia, lealtad, responsabilidad y transparencia,
unido al deber de favorecer la generaciéon de empleo estable y de calidad, la
integraciéon de las personas trabajadoras como socias, la igualdad y la
conciliacién. No se trata, por tanto, de una mera sociedad de capital
“ordinaria” con un plus retérico de economia social, sino de una forma
societaria en la que el legislador ha querido insertar elementos de gobierno
responsable y de alineacién entre trabajo, propiedad y estrategia®.

45 id. ML.S. FERNANDEZ SAHAGUN, Responsabilidad de las personas administradoras de la sociedad
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Desde una perspectiva funcional, esto permite afirmar que las
sociedades laborales y participadas son especialmente aptas para la gestion
de las llamadas transiciones gemelas. La Ley 7/2021 persigue ofrecer
previsibilidad para orientar decisiones de inversion y regulacion, e
institucionaliza una politica puablica de transicién justa a través de la
Estrategia y los Convenios de Transiciéon Justa; por su parte, la doctrina
laboral espafola ha advertido que las transiciones ecologica y digital se
traducen, de hecho, en procedimientos de adaptacion, reestructuracion,
recualificacion y reorganizacion productiva. En ese contexto, una estructura
empresarial en la que quienes trabajan participan también en el capital o en
la decision tiende a favorecer horizontes mas largos de inversion, mayor
aceptacion interna del cambio y una distribucién menos asimétrica de sus
costes sociales*’.

Ahora bien, la comparacién funcional con Alemania y Francia obliga a
introducir un correctivo importante. En el sistema espafiol continta
caracterizandose por «a participacion de los trabajadores en la gestion
empresarial [que] se canaliza [...] a través de un doble canal de
representacion legal: [...] la representacién unitaria [...] y [...] la
representacion sindical» y por la ausencia de una regulacion legal general
sobre participaciéon interna o financiera comparable a la de otros
ordenamientos europeos. Alemania sigue siendo el paradigma de la
codecisién, porque suma presencia de representantes de las personas
trabajadoras en 6rganos societarios y derechos intensos de cogestion del
comité de empresa; Francia, aun sin llegar a ese nivel, institucionaliza una
presencia laboral en determinados 6rganos de administracion y un canal de
consulta estratégica mas robusto que el espafiol. Espafia, por el contrario,
mantiene la participacion laboral principalmente en el plano representativo-
laboral, no en el de la arquitectura societaria. Por eso, las sociedades
laborales y participadas representan en nuestro ordenamiento un potencial
singular, pero todavia no un verdadero equivalente funcional de la
Mitbestimmung alemana ni del modelo francés reforzado.

laboral por incumplimiento de los deberes especificos, en Revista Juridica de Fconomia Social y
Cooperativa, 2019, n. 34, pp. 20-25.

4 M. MINARRO YANINL, Las pretendidas “transiciones gemelas” ecoldgica y digital en particular, su
impacto en el empleo y los procedimientos de adaptacion, en Revista del Ministerio de Trabajo y Economia
Social, 2023, n. 156, ha insistido en el impacto laboral de las transiciones gemelas y en la
necesidad de abordar juridicamente sus procedimientos de adaptacion, mientras que la
doctrina del Centro Internacional de Investigacién e Informaciéon sobre la Economia
Publica, Social y Cooperativa (CIRIEC) viene vinculando la participacion laboral con
productividad, innovacién y sostenibilidad.
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8.2. Carencias juridicas actuales

La primera carencia es normativa y de disefio institucional. La sociedad
participada por los trabajadores sigue siendo, en buena medida, una figura
programatica. La LSLP proclama sus fundamentos, principios y criterios de
reconocimiento, pero no construye un estatuto juridico materialmente
comparable al de la sociedad laboral. De ahi que parte relevante de la
doctrina haya descrito esta figura como una regulacién incompleta, de baja
densidad operativa y generadora de incertidumbre. Ese juicio aparece
formulado con nitidez por Farias Batlle*’, cuando sostiene que la sociedad
participada por los trabajadores es, en su configuracién actual, poco mas
que una declaracion de intenciones, carente de regulacion legal propiamente
dicha. En este mismo sentido, Diez Acimas® reprocha que la regulacién de
las sociedades participadas por los trabajadores sea excesivamente escueta
y abierta, limitindose a definir principios generales sin desarrollar un
régimen juridico completo y critica la falta de ambicion del legislador en
materia de fomento y desarrollo del modelo, especialmente en aspectos
fiscales, financieros y de apoyo institucional, lo que limita su capacidad real
para impulsar la participacién de los trabajadores en la empresa. O Martinez
Martinez®, al asegurar que la regulacién de las sociedades participadas por
los trabajadores introducida por la LSLP presenta un caracter
marcadamente programatico e insuficientemente desarrollado, al limitarse
a enunciar principios generales sin configurar un régimen juridico completo
que articule de manera efectiva la participacion de los trabajadores en la
propiedad y en la gobernanza empresarial. Esta técnica legislativa reduce el
potencial operativo de la figura y dificulta su utilizacién real como
instrumento de participacién laboral en la empresa.

La segunda carencia es la ausencia de mecanismos obligatorios de
participacion interna. Ni la LSLP ni la legislacién general de sociedades de
capital establecen, con caracter general, la reserva de puestos en el 6rgano
de administraciéon para representantes de las personas trabajadoras, ni
prevén un sistema estable de codecision en materias estratégicas de

47 M. FARIAS BATLLE, Sociedad participada por los trabajadores. A propdsito del régimen de la Ley
44/2015, de sociedades laborales y participadas, en Revista de Derecho de Sociedades, 2018, 1. 53, pp.
1-22.

48 L. DIEZ ACIMAS, 0p. cit.

4 D.F. MARTINEZ MARTINEZ, Las Sociedades Participadas por trabajadores en la ley 44/ 2015, de
14 _de octubre, de socedades laborales y participadas, comunicacién presentada en el XVI
Congreso de Investigadores en Economia Social y Cooperativa Economia Social: crecimiento
econdmico y bienestar, Valencia, 19-21 octubre 2016.
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sostenibilidad, digitalizacién o reorganizacién. Incluso en el ambito de las
sociedades laborales, donde la mayoria del capital corresponde a socios
trabajadores, el paso desde la titularidad del capital a la presencia efectiva y
estructurada en el 6rgano de administraciéon depende, en gran medida, de
opciones estatutarias, de equilibrios internos y de la practica societaria. La
critica doctrinal reciente es convergente: Lafuente” ha hablado
expresamente de una «mecha que ain no ha prendido» respecto de la
participacion laboral en los consejos de administracion en Espafia; Fajardo
Garcia’ ha concluido que, salvo excepciones histéricas muy concretas, el
reconocimiento de la participacion de los trabajadores en los 6rganos de
administracion ha sido practicamente nulo, incluidas las sociedades
laborales.

La tercera carencia afecta a la conexion entre transicién verde y digital
y participacion societaria. El derecho espafiol ha avanzado en sostenibilidad
corporativa, transparencia y transiciéon justa, y también ha introducido
instrumentos de informacion colectiva en el ambito digital; sin embargo, no
ha convertido esas exigencias en verdaderos derechos de participacion
estratégica de las personas trabajadoras dentro de la sociedad. Es decir, la
transicion ecologica y la digitalizaciéon producen decisiones empresariales
de gran intensidad —inversién, reconversién, algoritmizacion,
reorganizacion—, pero la intervencion de quienes trabajan sigue pivotando,
predominantemente, sobre el derecho de informacién, la consulta o la
negociacion colectiva, no sobre la presencia institucional en el centro de
decisién societaria. Bengoetxea Alkorta™ ya habfa diagnosticado esta
insuficiencia como una oportunidad fallida del modelo espafiol; Pons
Carmena® mantiene, en trabajos mis recientes, que Espafia continta
rezagada en participacion interna respecto de otros sistemas europeos.

La cuarta carencia es de fomento publico e implementacién. La propia
LSLP habilita a las administraciones publicas para promover e impulsar la
participacién de los trabajadores en las empresas, y la Ley 5/2011 impone
una politica publica de fomento de la economia social. Sin embargo, esa
habilitacién no se ha traducido, al menos con intensidad suficiente, en un
marco coherente de incentivos, contratacion publica, fiscalidad o
financiacion dirigido especificamente a reforzar la participacion de las
personas trabajadoras en la gobernanza empresarial, menos aun cuando la

50 S. LAFUENTE, gp. cit., p. 165.

1 1.G. FAJARDO GARCIA, gp. cit., p. 206.

2 A. BENGOETXEA ALKORTA, La participacion de las personas trabajadoras en Espaiia:
goportunidad fallida, o cronica de un fracaso anunciado?, en G. FAJARDO GARCIA (dit.), Participacion
de los trabajadores en la empresa y sociedades laborales, Tirant lo Blanch, 2018.

53 M. PONs CARMENA, gp. cit., p. 228.
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empresa asume funciones de transformaciéon ecoldgica o digital. La
distancia entre el mandato constitucional del art. 129.2 CE y su desarrollo
efectivo sigue siendo, por tanto, considerable.

8.3. Propuestas de reforma normativa

La primera reforma necesaria consiste en densificar juridicamente la
figura de la sociedad participada por los trabajadores. No basta con
mantener un marco principal; es preciso dotar a esa figura de un régimen
positivo mas completo, que concrete requisitos de reconocimiento, efectos
juridicos, incentivos y, sobre todo, formas minimas de participacion en la
toma de decisiones. Si el art. 18 LSLP afirma que la participacién de las
personas trabajadoras en resultados y decisiones incrementa su autonomia
y favorece la colaboracién en la estrategia futura de la empresa, el desarrollo
legislativo deberfa traducir esa premisa en mecanismos operativos y no
dejarla reducida a proclamacion legal. Esta linea de reforma encuentra
respaldo directo tanto en la critica doctrinal a la actual insuficiencia del
modelo como en la propia habilitacion del art. 20.2 LSLP para que las
administraciones publicas promuevan e impulsen la participaciéon de los
trabajadores en las empresas.

La segunda reforma deberia orientarse a introducir féormulas de
participacion interna obligatoria o cuasiobligatoria en determinadas
sociedades laborales y participadas, al menos cuando concurran ciertos
umbrales de tamafio, plantilla o especial relevancia estratégica de las
decisiones ambientales y digitales. No se tratarfa necesariamente de
trasplantar mecanicamente la paridad alemana, sino de establecer, de modo
gradual, una presencia institucionalizada de las personas trabajadoras en el
6rgano de administraciéon o supervision, con garantfas de acceso a
informacién estratégica y de intervencion previa en decisiones de especial
impacto. La doctrina espafiola contemporanea ofrece base suficiente para
esta propuesta: tanto Lafuente como Fajardo Garcia y Sanchez Pachén y
Rodriguez Fernandez™ han venido insistiendo en la necesidad de repensar
la democracia en la empresa y de abrir la gobernanza societaria a una
presencia laboral mas intensa.

La tercera reforma habria de consistir en vincular expresamente la
gobernanza verde y digital con la participacién societaria. En las sociedades

> Cfr. S. LAFUENTE, gp. ct.; 1.G. FAJARDO GARCIA, 0p. cit.; L.A. SANCHEZ PACHON, J.M.
RODRIGUEZ FERNANDEZ, Democracia en la_empresa: algunos modelos de participacion y nuevas
propuestas, en Revista de Economia Critica, 2019, n. 28.
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laborales y participadas, los planes de transicion ecoldgica, las estrategias de
descarbonizacién, la implantacién de sistemas algoritmicos, la
reorganizacion del trabajo derivada de la automatizacién o la adopcién de
politicas de diligencia debida en sostenibilidad debetfan someterse a reglas
reforzadas de informacion, deliberacién y participacién. Aqui el legislador
espafol podria aprovechar, de un lado, la 16gica de la transicion justa de la
Ley 7/2021 vy, de otro, la evolucién del derecho europeo y de la doctrina
sobre las transiciones gemelas, para construir un estatuto especifico de
participacion estratégica en materias verdes y digitales dentro de la
economia social. Esa opcién serfa coherente con el principio de
sostenibilidad presente en la Ley 5/2011 y con los principios del art. 18.3
LSLP.

La cuarta reforma, complementaria de las anteriores, deberfa reforzar
el fomento publico de estos modelos. La contratacion publica, los
programas de financiacién para la transiciéon ecoldgica y digital, y los
incentivos fiscales o de seguridad social podrian incorporar clausulas o
criterios de preferencia para sociedades laborales y participadas que
acrediten mecanismos efectivos de participacion en el gobierno empresarial,
especialmente cuando esos mecanismos estén orientados a empleo estable,
sostenibilidad, igualdad y formacion. Esta propuesta no parte de cero: la
Ley 5/2011 configura un marco general de fomento de la economia social,
y la LSLP ya prevé beneficios e instrumentos de promocion; lo que falta es
una utilizacién sistematica de ese potencial al servicio de una cogestion
verde y digital efectivamente incentivada.

En suma, las sociedades laborales y participadas si pueden ser en
Espafia instrumentos eficaces de cogestion verde y digital, pero todavia no
lo son con la intensidad exigible para convertir esa potencialidad en una
verdadera alternativa institucional. Su mayor fortaleza reside en que alinean
capital, trabajo y estrategia; su mayor debilidad, en que el ordenamiento
espafiol no ha querido todavia completar ese alineamiento con mecanismos
juridicos suficientemente densos de participacién interna y decision
compartida. La tarea del legislador no consiste ya en descubrir esa
posibilidad —pues la propia LSLP la enuncia—, sino en hacerla
normativamente operativa.

9. Conclusiones
1. El analisis del marco juridico espafiol pone de manifiesto que el

modelo tradicional de participacién de las personas trabajadoras en la
empresa, articulado fundamentalmente a través de los mecanismos de
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informacién y consulta previstos en el Estatuto de los Trabajadores,
presenta un alcance limitado para incidir en las decisiones estratégicas
empresariales. Dichos instrumentos, aun siendo relevantes desde la
perspectiva de la tutela colectiva, tienen un caracter predominantemente
reactivo y no comportan, con caracter general, auténticos mecanismos de
codecision en la gobernanza empresarial.

2. En este contexto, las sociedades laborales y las sociedades
participadas por personas trabajadoras, reguladas por la LSLP vy
encuadradas en el ambito de la economia social definido por la Ley 5/2011,
ofrecen una via juridica singular para reforzar la participacion estructural de
las personas trabajadoras en la empresa. La participacion en el capital social
y la posible presencia en los 6rganos de administraciéon permiten articular
formulas de intervencién mds intensas en la toma de decisiones
empresariales que las previstas en el modelo laboral clasico.

3. La comparacién funcional con el modelo aleman de cogestion
(Mitbestimmnng) 'y, en menor medida, con el sistema francés de
representaciéon en los oOrganos societarios, pone de relieve que el
ordenamiento espafiol carece de mecanismos institucionalizados de
participacion obligatoria en los 6rganos de direccién o supervision de las
sociedades. Ello explica que la participacioén de las personas trabajadoras en
Espafia dependa en gran medida de férmulas voluntarias de organizacién
empresarial, como las sociedades laborales o participadas.

4. En el contexto actual de transicion ecologica y transformacion
digital, las decisiones empresariales relacionadas con la descarbonizacion, la
reorganizaciéon productiva, la implantacion de nuevas tecnologias o la
automatizacion del trabajo adquieren una dimension estratégica que afecta
directamente al empleo, a las condiciones de trabajo y a la cualificacién
profesional. En este escenario, las férmulas de empresa participada pueden
contribuir a alinear los incentivos entre capital y trabajo, facilitando
procesos de adaptacion empresarial mas equilibrados desde el punto de
vista social.

5. No obstante, el potencial de estas figuras se ve limitado por ciertas
insuficiencias del marco normativo vigente, especialmente en lo que
respecta al desarrollo juridico de las sociedades participadas por
trabajadores introducidas por la LSLP. La regulacién actual presenta un
caracter relativamente abierto y programatico, lo que dificulta su
consolidacién practica como instrumento estable de participaciéon en la
gobernanza empresarial.

0. En consecuencia, cabe concluir que las sociedades laborales y
participadas constituyen un instrumento juridicamente idéneo, aunque
todavia infrautilizado, para avanzar hacia formas de cogestiéon adaptadas al
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contexto espafiol. Su eficacia podria reforzarse mediante un mayor
desarrollo normativo de la participacién de los trabajadores en la empresa,
asi como mediante politicas publicas de impulso a las férmulas de economia
social que favorezcan una gobernanza empresarial mas participativa,
sostenible y socialmente cohesionada.
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El delegado de medio ambiente
como instrumento de participacion
en la transicion ecologica justa

Daniela del Pilar ZAVANDO CERDA*

RESUMEN: EIl presente trabajo analiza la figura del delegado o delegada de medio
ambiente como instrumento de participacién de las personas trabajadoras en la gobernanza
ambiental de la empresa. A partir del marco internacional, europeo y espafiol, se pone de
relieve que, pese al creciente impulso de la transicion ecolégica justa, el ordenamiento
laboral espafiol carece aun de una regulacion suficiente y sistematica en esta materia. Frente
a ese vacio, la negociacion colectiva ha asumido un papel decisivo, configurando de forma
desigual esta figura representativa. El estudio examina su fundamento juridico, sus
funciones, garantfas y formas de designacion, asi como tres experiencias convencionales
significativas. Finalmente, se concluye que el delegado de medio ambiente constituye un
avance relevante, pero que su consolidacién exige una mayor integracion normativa entre
prevencion, sostenibilidad y patticipacién colectiva.
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The Environmental Delegate
as Instrument of Participation
in the Just Ecological Transition

ABSTRACT: This paper analyses the figure of the environmental delegate as a mechanism
for workers’ participation in corporate environmental governance. Drawing on the
international, European and Spanish legal frameworks, it highlights that, despite the
growing momentum of the just ecological transition, Spanish labour law still lacks a
sufficiently developed and systematic regulation in this field. In response to this gap,
collective bargaining has assumed a decisive role, shaping this representative figure in an
uneven manner. The study examines its legal foundations, functions, guarantees and forms
of designation, as well as three significant collective bargaining experiences. Finally, it
concludes that the environmental delegate represents a relevant step forward, although its
consolidation requires greater regulatory integration between prevention, sustainability and
collective participation.

Key Words: Collective batrgaining, environmental delegate, climate change, environmental
clauses, just ecological transition.

www.adapt.it



EL DELEGADO DE MEDIO AMBIENTE COMO INSTRUMENTO DE PARTICIPACION

1. Introduccion

El cambio climatico esta provocando profundas transformaciones en
los sistemas ecoldgicos y sociales, con efectos que se proyectan también
sobre el trabajo y la estructura productiva. Sus impactos son cada vez mas
frecuentes e intensos y no se limitan al deterioro ambiental, sino que inciden
en la organizaciéon de la produccién, la continuidad de determinadas
actividades, la productividad y, en definitiva, en las condiciones de empleo.
Fenémenos como las olas de calor, las inundaciones o las sequias estan
reforzando la evidencia de que la dimensiéon climatica no es un factor
externo al derecho del trabajo, sino un elemento que reconfigura el
conflicto social y obliga a repensar categorias, instituciones y técnicas
reguladoras.

En este contexto, la transicion hacia modelos productivos
descarbonizados se presenta como un proceso inevitable y, al mismo
tiempo, profundamente asimétrico. Sectores enteros se transforman o se
reconvierten, surgen nuevos perfiles profesionales y se intensifica la
necesidad de recualificacion. Por ello, la transicién ecoldgica, ademas de
promover empleos verdes debe asegurar que la transformaciéon no
produzca nuevas formas de vulnerabilidad social. En este sentido, adquiere
centralidad el concepto de transicién ecolégica justa, entendido como un
marco integral de politicas y normas destinado a compatibilizar los
objetivos ambientales con garantias efectivas de proteccién social,
estabilidad y participaciéon de las personas trabajadoras. En palabras de la
OIT, ello implica orientar el transito hacia economias ambientalmente
sostenibles de forma inclusiva, generando trabajo decente y reduciendo
desigualdades, de manera que la transformacioén no deje a nadie atris'.

En Espafia, el disefio institucional atribuye un papel decisivo a
instrumentos de naturaleza flexible y a la intervencion de los interlocutores
sociales en la concreciéon de medidas. Ello ha reforzado el protagonismo
del dialogo social y de la negociacion colectiva como vias para trasladar los
principios de la transicion justa al terreno de los compromisos operativos,
adaptados a sectores y empresas. Sin embargo, esa centralidad también
pone de manifiesto la problematica existente sobre la insuficiencia del
marco laboral general para ofrecer una respuesta completa a los desafios
contemporaneos de la transicion (ecolégica y tecnoldgica), lo que en
doctrina se sefiala como una crisis de representatividad del derecho del
trabajo, entendida como la pérdida de capacidad de la norma laboral comin

U Vid. OIT, Resolucion relativa a una transicion justa bacia economias y sociedades ambientalmente
sostenibles para fodes, Conferencia Internacional del Trabajo, 2023, 1112 reunion.
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para regular de forma integral nuevas formas de conflictividad y los nuevos
tiesgos para dar respuesta a la realidad social®.

En términos generales, el cambio climatico esta alterando
profundamente las dinamicas laborales, sectores enteros estan en proceso
de transformaciéon o desaparicion, y las personas trabajadoras enfrentan
nuevos desafios en términos de seguridad, estabilidad laboral y
recualificaciéon profesional. Ante esta realidad, resulta esencial que las
politicas publicas y el marco normativo laboral se adapten para garantizar
una proteccion adecuada de las personas trabajadoras, y asegurar que los
beneficios de las nuevas oportunidades econémicas se distribuyan de
manera equitativa, sobre la base de la sostenibilidad, la justicia social y la
participacion activa de los agentes sociales en la construcciéon de un futuro
laboral inclusivo y resiliente’.

El presente trabajo tiene como objetivo analizar la figura del delegado
o delegada de medio ambiente como mecanismo de participacion colectiva
llamado a reforzar la gobernanza ambiental en la empresa y a contribuir a
una transicion ecoldgica justa. Con este fin, se adopta una metodologia
fundamentalmente juridico-doctrinal, apoyada en el examen del marco
normativo internacional, europeo y espafiol, asi como en el analisis de la
negociacion colectiva. A partir de ello, se abordara, en primer lugar, el
marco juridico de referencia en materia de medio ambiente y trabajo; en
segundo término, la distincién entre medio ambiente interno y externo y su
progresiva interconexion; seguidamente, el papel de la negociacion colectiva
y la configuracién convencional del delegado ambiental; y, finalmente, el
estudio de tres convenios colectivos representativos, con el propésito de
valorar el alcance actual de la figura y formular algunas consideraciones
sobre su potencial y sus perspectivas de consolidacion futura.

2. Marco normativo internacional y europeo en materia de medio
ambiente y trabajo

En el ambito internacional, la incorporacion de la dimensiéon ambiental
al derecho del trabajo se ha producido, de forma clasica, a través de la
proteccion de la seguridad y salud en el trabajo, esto es, mediante la nocién
de medio ambiente de trabajo. Esta aproximacion, explica que los

2 Vid. M.C. PALOMEQUE LOPEZ, La crisis de representatividad del Derecho del Trabajo, en Trabajo
y Derecho, 2021, 1. 73.

3 Vid. M. MINARRO YANINL, Una nueva dimension de las politicas de mercado de trabajo: gué es y
cdmo se fomenta el empleo verde, en M. MINARRO YANINI (ed.), Cambio climdtico_y derecho social.
Claves para nna transicion ecoldgica justa e inclusiva, UJA, 2021.
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estandares internacionales hayan abordado, en una primera etapa, los
factores ambientales como condiciones de trabajo generadoras de riesgo
profesional.

En esta primera fase destaca el Convenio OIT n. 148 de 1977¢,
centrado en la proteccion frente a riesgos derivados de la contaminacion
del aire, el ruido y las vibraciones. Este instrumento consolidé un enfoque
que relaciond la proteccion de la seguridad y salud de las personas
trabajadoras con el medio ambiente de trabajo, para prevenir y limitar los
riesgos profesionales derivados de las diferentes contaminaciones.
Manifiesta Rodriguez-Pifiero y Bravo Ferrer que este tratado impulsa a un
enfoque global y preventivo, al considerar de forma conjunta los diversos
elementos que inciden en el medio ambiente del trabajo para reforzar la
seguridad y la salud de las personas trabajadoras’. Sin perjuicio de ello,
conviene advertir que, en el caso de Espafia, si bien este Convenio esta
ratificado, se encuentra con reserva no siendo aplicable a las vibraciones.
Dicha situacién afecta directamente a sectores como el transporte, la
industria forestal y la construcciéon donde estos factores fisicos representan
amenazas importantes para la salud.

En esta misma linea, se sitia el Convenio n. 155 de 1981°, que
consolida un marco general de politica nacional de seguridad y salud en el
trabajo, reforzando la idea de que la tutela preventiva requiere un enfoque
sistematico. Asimismo, introduce el principio de mejora continua y exige la
consulta a las organizaciones representativas. Con todo, esta primera etapa
tiene como rasgo caracteristico que el foco se sitia prioritariamente en el
medio ambiente interno de la empresa y en los riesgos profesionales. Ello,
conlleva a entender por qué el medio ambiente externo —el impacto
ambiental de la actividad productiva sobre el entorno y la ciudadania— ha
permanecido durante largo tiempo mas vinculado al derecho ambiental que
a las instituciones tipicas del derecho del trabajo’.

En este sentido, el desarrollo de los instrumentos de la OIT muestra
una ampliacion progresiva del enfoque, transitando desde una légica del
riesgo clasico hacia un tratamiento mas global de la actividad productiva.
En este aspecto se sittian, entre otros, el Convenio n. 170 de 1990°, que

* Convenio sobre el medio ambiente de trabajo (contaminacion del aire, ruido y vibraciones).

> M. RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO FERRER, Medio anbiente y relaciones de trabajo, en Temas
Laborales, 1999, n. 50, p. 8.

6 Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores.

7 Vid. OIT, Convenios fundamentales sobre seguridad y salud en el trabajo. Vision general del Convenio

sobre segnridad y salud de los trabajadores, 1981 (nsim. 155) y Convenio sobre el marco promocional para
la seguridad y salud en el trabajo. 2006 (nim. 187), 2023, pp. 4-15.
8 Convenio sobre los productos quimicos.

207

@ 2026 ADAPT University Press


https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=103635
https://dialnet.unirioja.es/ejemplar/9975
https://dialnet.unirioja.es/ejemplar/9975
https://www.ilo.org/es/publications/convenios-fundamentales-sobre-seguridad-y-salud-en-el-trabajo
https://www.ilo.org/es/publications/convenios-fundamentales-sobre-seguridad-y-salud-en-el-trabajo
https://www.ilo.org/es/publications/convenios-fundamentales-sobre-seguridad-y-salud-en-el-trabajo

DANIELA DEL PILAR ZAVANDO CERDA

208

establece obligaciones detalladas sobre el uso seguro de productos
quimicos, incluyendo etiquetado, fichas de datos de seguridad, derecho a la
informacién y formacién especifica para las personas trabajadoras y la
Recomendacién n. 177 de 1990°, que busca promover un entorno de seguro
y saludable para los trabajadores que utilizan productos quimicos, a través
de la implementacion de medidas preventivas y la gestiéon adecuada de los
riesgos asociados; el Convenio n. 176 de 1995" y la Recomendacién n. 183
de 1995" sobre seguridad y salud en las minas; el Convenio n. 174 de 1993"
orientado a sectores industriales con alto potencial de riesgo, impone
obligaciones de planificacion, evaluacién y emergencia y la Recomendacion
n. 181 de 1993", que insta a establecer politicas y medidas para identificar,
evaluar y controlar los riesgos asociados a accidentes mayores. Este dltimo
Convenio tampoco se encuentra ratificado, lo que resulta especialmente
relevante en sectores de alto riesgo como la industria petroquimica,
energética o de almacenamiento de sustancias peligrosas.

Conviene subrayar que la OIT, ha elevado la seguridad y la salud en el
trabajo a la categoria de derecho fundamental. Esta orientacion se consolidé
en la 110" Conferencia Internacional del Trabajo, incorporando el derecho
a un entorno de trabajo seguro y saludable entre los principios y derechos
fundamentales en el trabajo. Este hecho es de especial relevancia, dado que
proyecta la tutela sobre el bienestar integral de las personas trabajadoras,
tanto en su dimension fisica como mental. Asimismo, supone una exigencia
para los Estados miembros quedando obligados a respetar, promover y
hacer efectivo este derecho con independencia de la ratificacion de los
Convenios especificos'.

Por otra parte, la evolucién del debate internacional muestra un
desplazamiento progresivo desde una logica centrada exclusivamente en el
riesgo laboral hacia una comprension mas amplia del nexo entre actividad
economica, sostenibilidad y justicia social. Un punto de referencia es la
Declaraciéon de Rio sobre Medio Ambiente y Desarrollo de 1992, que
enfatiza la centralidad de la persona y la integracion de la proteccion
ambiental en el proceso de desarrollo, argumentando que el medio no pude
considerarse en forma aislada y vinculando el bienestar humano con la

9 Recomendacion sobre los productos quimicos.

19 Convenio sobre seguridad y salud en las minas.

1 Recomendacion sobre seguridad y salud en las minas.

12 Convenio sobre la prevencion de accidentes industriales mayores.

13 Recomendacion sobre la prevencion de accidentes industriales mayores.

14 Vid. OIT, Resolucion sobre la inclusion de un entorno de trabajo seguro y saludable en el marco de la
OIT relativo a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, Conferencia Internacional del
Trabajo, 2022, 1102 reunion.
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proteccion ambiental (principios 1y 4).

En un plano laboral, esta ampliacion se expresa con claridad a través
del concepto de transicién justa, que opera como un puente entre el
derecho del trabajo y el derecho ambiental. En particular, la OIT ha
reforzado esta orientacion mediante la Resolucion relativa a una transicion justa
bacia economias y sociedades ambientalmente sostenibles para todos, en la que sostiene
que el transito hacia economias sostenibles debe desarrollarse de forma
inclusiva, combinando la creaciéon de trabajo decente y la reduccién de las
desigualdades con mecanismos de participacion, proteccion social y
politicas activas.

En el ambito de la Unién Europea, la sostenibilidad ambiental se ha
consolidado como un objetivo estructural del proceso de integracion,
estrechamente vinculado al modelo de economia social de mercado y al
compromiso con un elevado nivel de proteccién ambiental. En las ultimas
décadas, la accion europea hacia una transiciéon verde ha venido
acompafiado de una creciente atencién a las dimensiones sociales de la
transformacion, concibiéndose como una transformacion econémica y
social que exige anticipacion, reestructuraciones responsables y politicas de
acompafiamiento. Esta evolucién ha intensificado la conexiéon entre
sostenibilidad, empleo, organizacién productiva y derechos sociales,
reforzando la necesidad de mecanismos de implementacion capaces de
traducir objetivos generales en medidas operativas adaptadas a sectores y
empresas.

Esta transformacion ha sido impulsada por compromisos
internacionales como el Acuerdo de Paris", la Agenda 2030' y el Pacto
Verde Europeo'’, los cuales implican una reconfiguracién profunda de los
sistemas productivos, organizativos y laborales. En este sentido, se destaca
la necesidad de integrar consideraciones laborales en las politicas
ambientales, promoviendo una transicién que sea justa y que no deje a nadie
atras'’. En este orden de ideas, el didlogo social y la negociacién colectiva
se presentan como instrumentos idéneos para concretar los compromisos
generales de sostenibilidad en obligaciones practicables y verificables,
aportando legitimidad y equilibrio a un proceso que, de otro modo, podria

15 Adoptado el 12 de diciembre de 2015 y ratificado por Espafia mediante Instrumento de
ratificacion publicado en BOE, 10 agosto 2017, n. 192.

16 NACIONES UNIDAS, Transformar nuestro mundo: la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible,
Resolucion 25 septiembre 2015, A/RES/70/1.

17 Comunicacién de la Comisién FE/ Pacto Verde Eurgpeo, 11 diciembre 2019,
COM(2019)640 final.

18 17d. ]. FERNANDEZ-COSTALES MUNIZ (dit.), La disrupcion tecnoldgica y digital y los nuevos
riesgos emergentes en materia de seguridad y salnd en el trabajo, REUS, 2023.

209

@ 2026 ADAPT University Press


https://www.ilo.org/es/resource/ilc/111/resoluci%C3%B3n-relativa-una-transici%C3%B3n-justa-hacia-econom%C3%ADas-y-sociedades
https://www.ilo.org/es/resource/ilc/111/resoluci%C3%B3n-relativa-una-transici%C3%B3n-justa-hacia-econom%C3%ADas-y-sociedades
https://share.google/mjbvc5yDimntl3g5j

DANIELA DEL PILAR ZAVANDO CERDA

210

generar resistencias o efectos distributivos regresivos.

En este contexto, el Pilar Europeo de Derechos Sociales de 2017 y su
Plan de Accién de 2021 han insistido en la necesidad de fortalecer el didlogo
social como condicién de una transformaciéon socialmente responsable,
situandolo en el centro de la gobernanza de las transiciones. Esta
otientacion ha sido complementada por otros instrumentos europeos que
también colocan el didlogo social en una posicion central de las politicas
publicas. Asi, la Resolucién del Parlamento Europeo'” de 1 de junio de 2023
destaca su importancia como elemento estructural del modelo social
europeo. Asimismo, el Consejo adoptd la Recomendacion de 12 de junio
de 2023%, orientada a fortalecer el didlogo social mediante la promocién de
un entorno propicio y la proteccion del ejercicio efectivo de la negociacion
colectiva.

En definitiva, el marco normativo internacional y europeo en materia
de transiciéon ecoldgica parte de la base de que el cambio de modelo
productivo exige reestructuraciones, innovacion tecnoldgica, nuevas
competencias y cambios en la organizacion del trabajo, lo cual requiere
mecanismos de implementaciéon. En ese escenario, la participaciéon de las
personas trabajadoras deja de ser un elemento accesorio para convertirse en
un componente estructural de eficacia regulatoria, legitimidad y equilibrio
social del proceso de transformaciéon. Es precisamente en este espacio
donde adquiere sentido el analisis de figuras de representacion
especializadas, como el delegado de medio ambiente, concebidas para
conectar sostenibilidad, prevencion, informacién y participacion en la
empresa.

3. Medio ambiente interno y medio ambiente externo en las
relaciones laborales

Para situar la figura del delegado de medio ambiente conviene partir de
una distincion asentada en la doctrina laboralista, que separa el medio
ambiente de trabajo (interno) del medio ambiente natural (externo). Esta
delimitaciéon permite identificar, de un lado, el ambito tradicional de
intervencion del derecho del trabajo —centrado en la tutela de la seguridad
y salud en el centro de trabajo—y, de otro, la dimensién ambiental vinculada
al impacto de la actividad productiva sobre el entorno y la colectividad™.

19 Relativa al fortalecimiento del didlogo social (2023/2536(RSP)).

20 Sobre el refuerzo del didlogo social en la Unién Europea.

2t Vid. F. PEREZ AMOROS, Derecho del Trabajo y medio ambiente: unas notas introductorias, en
Gaceta Laboral, 2010, n. 1.
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En términos generales, el medio ambiente de trabajo se refiere al
conjunto de condiciones y factores presentes en el proceso productivo que
pueden incidir en la salud de las personas trabajadoras, integrando tanto
componentes fisicos y quimicos como elementos organizativos y
procedimentales. Por su parte, el medio ambiente natural alude al entorno
vital en sentido amplio, comprendiendo factores naturales, sociales,
econ6micos y culturales en los que se desarrolla la vida de la comunidad™.

En palabras de Rodriguez-Pifiero y Bravo Ferrer, la empresa no puede
concebirse como un espacio neutro, pues esta obligada a proteger la salud
laboral en el plano interno y, simultineamente, a evitar que su actividad
deteriore el entorno que le rodea. Se advierte asf una relacion estrecha, de
origen historico, entre la proteccion de la seguridad y salud de las personas
trabajadoras a través de la prevencion de riesgos laborales y la disciplina del
medio ambiente”. Precisamente por ello, en el plano de las relaciones
laborales resulta insuficiente limitar el analisis al medio ambiente de trabajo.
Junto al medio ambiente interno (proteccion de la salud y seguridad de los
trabajadores que intervienen en el desarrollo de la actividad empresarial),
debe considerarse medio externo o natural (impacto ambiental), ambito en
el que la figura del delegado medioambiental encuentra su justificacién
funcional toda vez que su accién se orienta a la protecciéon del medio
ambiente natural o externo.

La doctrina™ esta conteste en que est4 distincién entre medio ambiente
interno y externo, es artificial y estd obsoleta, puesto que no podemos
separar el medio ambiente externo e interno en la relacién laboral. Es
menester entender que existe una interacciéon reciproca entre ambos
medios, por ende, la proteccion del medio ambiente externo requiere un
enfoque integral que abarque, de forma coordinada, los efectos internos y
externos derivados de la acciéon empresarial.

En este sentido argumenta Rodriguez Ramos que una tutela eficaz del
medio ambiente natural exige un enfoque integrado que tome en
consideracion tanto los efectos externos de la actividad empresarial como
sus efectos internos sobre las condiciones de trabajo. Asimismo, sefiala que
la mejora de la calidad ambiental externa repercute, con frecuencia, en la
mejora del medio ambiente de trabajo; y, viceversa, un entorno laboral mas
seguro y menos contaminante tendera a disminuir la huella ambiental de la
actividad productiva y conducir a un medio ambiente natural menos

2 Vid. M.D. MELLADO ROMERA, La gestion integrada de la calidad, el medio ambiente y la
prevencion de riesgos laborales en las organizaciones, Ramén Areces, 2000.

23 M. RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO FERRER, gp. ¢z., p. 13.

% Vid. M.L. MARTIN HERNANDEZ, R.R. SASTRE IBARRECHE, Un “unevo” espacio para la
accion sindical: la defensa del medio ambiente, en Revista de Derecho Social, 2001, n. 16.
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perjudicado™.

Esta interdependencia se aprecia con claridad cuando se constata que
un mismo factor de riesgo —por ejemplo, determinadas emisiones,
sustancias o niveles acisticos— puede configurar simultineamente un riesgo
laboral y un riesgo ambiental externo. La conexién entre ambas
dimensiones no impide que puedan surgir excepciones o situaciones de
conflicto. En determinados supuestos, medidas orientadas a mejorar el
medio ambiente de trabajo (r.gr. climatizacion para evitar estrés térmico)
pueden tener costes ambientales (mayor consumo energético); y, al
contrario, politicas dirigidas a minimizar impactos ambientales externos
(reduccion drastica de consumos) pueden generar efectos desfavorables
sobre el medio ambiente de trabajo.

La doctrina ha hecho hincapié en la conveniencia de avanzar hacia una
politica integral de proteccion del medio ambiente en el marco de las
relaciones laborales, capaz de abordar de forma coordinada tanto su
dimension interna como externa. En un escenario de interaccién constante
entre ambas dimensiones, es indispensable contar con mecanismos de
coordinacién que aseguren una proteccion eficaz y eviten respuestas
normativas fragmentarias. En palabras de Monereo Pérez, la articulacion
entre medio ambiente interno y externo, es juridicamente viable, en la
medida que no existirfan obstaculos constitucionales para configurar un
marco regulador mas integrado y racional de la gestion de todos los riesgos
ambientales, afirmando que tanto la Constitucién espafiola (CE) como la
normativa internacional apuntan a reforzar dicha integracion sistematica™.

4. El marco juridico espafol

En el ordenamiento espafol, la proteccion del medio ambiente
encuentra su fundamento constitucional expreso en el art. 45 de la
Constitucion Espanola (CE), que reconoce a todas las personas el derecho
a disfrutar de un medio ambiente adecuado para el pleno desarrollo y
simultaneamente impone el deber de conservarlo. Para ello, ordena a los
poderes publicos a dirigir su actuaciéon hacia el uso racional de los recursos
naturales con el fin de proteger y mejorar la calidad de vida y defender y
restaurar el medio ambiente, sobre la base de la solidaridad colectiva. Es

25 M.J. RODRIGUEZ RAMOS, Salud laboral versus medio ambiente: por una politica de prevencion de
riesgos laborales también en el medio externo, en Arangadi Social, 2002, 1. 5.

26 J.L.. MONEREO PEREZ, Medio ambiente de trabajo y proteccion de la salud: hacia nuna organizacion
integral de las politicas piblicas de prevencion de riesgos laborales y calidad ambiental, en Relaciones
Laborales — Revista Critica de Teoria y Prictica, 2009, n. 1.
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decir, se contempla una concepcién amplia del medio ambiente, que lo
vincula tanto con la preservaciéon de los recursos naturales como con el
bienestar social (calidad de vida), mediante la corresponsabilidad entre los
poderes publicos y la sociedad en su conjunto. Desde esta perspectiva, el
medio ambiente se configura como un bien juridico constitucionalizado,
dotado de relevancia normativa, importante de regular tanto en el espacio
empresarial como en las relaciones laborales®.

Desde el ano 2019, la politica climatica en Espafia se estructura en
torno a un Marco Estratégico de Energfa y Clima basado en tres pilares: la
Ley 7/2021, de 20 de mayo, de cambio climatico y transicién energética, la
Estrategia de Transiciéon Justa de 2019 y el Plan Nacional Integrado de
Energia y Clima (PNIEC) de 2020. Este disefio permite dotar de coherencia
a las politicas publicas de mitigacion, adaptacion y transicion, combinando
objetivos juridicamente formulados con instrumentos de planificacion y de
gobernanza. En particular, la Ley 7/2021 establece una hoja de ruta hacia
la neutralidad climatica antes de 2050 y define metas intermedias para 2030
(reduccion de emisiones, penetracion de renovables y transformacion del
sistema eléctrico), otorgando un marco legislativo relevante para orientar
decisiones publicas y privadas.

A suvez, la Ley se complementa con la Estrategia de Transicion Justa,
que esta orientada en minimizar los impactos sociales de la
descarbonizacion, especialmente en territorios y sectores afectados por
cierres o procesos de reconversion. Su finalidad es ofrecer alternativas
laborales y de desarrollo econémico en las zonas afectadas, mediante planes
especificos de empleo y formacién, apoyando también la creacién de
nuevas oportunidades de negocio sostenible. Rodriguez Bravo de Laguna™
cuestiona la idoneidad de la técnica legislativa empleada para implementar
la Ley 7/2021 principalmente a través de una Estrategia, puesto que un
desarrollo reglamentario habria contribuido a reforzar la seguridad juridica.
En efecto, cuando el disefio normativo se apoya en instrumentos de
planificacion estratégica —intrinsecamente mas flexibles y, por ello, menos
exigibles—, se vuelve imprescindible reforzar mecanismos de seguimiento y
evaluacién que garanticen la efectividad real de los compromisos legales.

A ello se suma el PNIEC en su version actualizada 2023-2030, que a
diferencia de la Estrategia de Transiciéon Justa —centrada en la dimension
social de la transicién— consiste en el principal instrumento de planificacion
energética y climatica. En él se establecen metas especificas en materia de

27 Vid. R. MARTIN MATEO, La calidad de vida como valor juridico, en Revista de Administracion
Piiblica, 1988, n. 117.

28 1.]. RODRIGUEZ BRAVO DE LAGUNA, Transicion laboral justa frente al canbio climdtico: el papel
del didlogo social y la negociacion colectiva, en esta Revista, 2025, n. 1.
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reduccion de emisiones, fomento de energfas renovables, eficiencia
energética, seguridad del suministro energético e investigacion e innovacioén
en tecnologfas limpias.

A pesar de la creciente centralidad de la sostenibilidad y del cambio
climitico en las politicas publicas, el Estatuto de los Trabajadores (ET)”
ofrece una incorporacion muy limitada de la dimensién ambiental en el
plano estrictamente laboral. En lo esencial, el ET contiene normas que
conectan lo ambiental con la participacion de la representacion legal de las
personas trabajadoras a través de técnicas de informacién y colaboracion,
pero lo hace de forma genérica y condicionada a su desarrollo por la
negociacion colectiva.

En particular, el art. 64.2.5 ET incluye el deber empresarial de informar
trimestralmente sobre la situacién y evolucion de la empresa, incluidas las
actuaciones medioambientales con repercusion directa en el empleo. Sin
embargo, este deber de informacién esta concebido en términos genéricos,
lo que limita su eficacia practica como instrumento de gobernanza
ambiental. A su vez, el art. 64.7.c ET atribuye al comité la competencia de
colaborar con la direccion para promover medidas que incrementen
productividad y sostenibilidad ambiental si asi esta pactado en el convenio
colectivo. De modo que, el alcance real de esta competencia queda remitida
a la voluntad y técnica regulatoria de la norma convencional.

En definitiva, se observa una regulacién legal escasa y genérica, lo cual
merma su efectividad practica. Argumenta Gala Duran que es aconsejable
reforzar la normativa laboral en materia medioambiental, en particular el
ET, revisando y ampliando los preceptos contemplados e incorporando
nuevos contenidos que integren de forma expresa la transicion ecologica
justa y la proteccion del medio ambiente externo como obligaciones
compartidas por empresas y personas trabajadoras. Con todo, es
significativo que el ET haya comenzado a incorporar, aunque de forma
puntual, soluciones laborales vinculadas a fendémenos meteorologicos
adversos, como la reciente incorporacion del art. 37.3.¢ ET, que establece
un permiso retribuido de hasta cuatro dfas ante la imposibilidad de acceso
al centro de trabajo o situacion de riesgo grave e inminente derivada de
catastrofes o eventos climaticos, permitiendo ademas el trabajo a distancia
cuando la naturaleza de la prestacion laboral es compatible. Esta
incorporacién evidencia una sensibilizacion normativa emergente, pero no
altera el diagnostico general en cuanto la dimensién ambiental externa sigue

29 RDL 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.
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siendo débil y fragmentatia en la norma estatutaria™.

Por su parte, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales (LPRL), segin Rodriguez Ramos aborda el medio
ambiente de trabajo de forma meramente tangencial, al contemplarlo
unicamente de manera parcial en algunos preceptos, sin configurar un
tratamiento sistematico’’. En efecto, el art. 5.3, relativo a los objetivos de la
politica de prevencién, establece la adopciéon de programas especificos
dirigidos a promover la mejora del ambiente de trabajo. Asimismo, el art.
36.2.a LPRL reconoce a los delegados de prevencion facultades
directamente vinculadas al control preventivo del medio ambiente de
trabajo, incluyendo el acompafiamiento a técnicos en evaluaciones y a los
Inspectores de Trabajo y Seguridad Social (art. 40) en visitas de
comprobacion del cumplimiento normativo, con posibilidad de formular
observaciones. Con ello, la participacion se institucionaliza en un terreno
donde la relaciéon entre condiciones ambientales y salud laboral es
inmediata.

Por tanto, precisamente por razéon de su propio objeto, la LPRL
presenta un limite estructural, dado que se fundamenta en el medio
ambiente interno y los dafios derivados del trabajo, quedando de esta forma
el medio ambiente natural o externo fuera de su regulaciéon. Esta limitacién
ha sido destacada por la doctrina, que ha calificado al marco normativo
actual como insatisfactorio y propone avanzar hacia una ley integral general
e integrada, que coordinen prevencién de riesgos y calidad ambiental en su
dimensién interna y externa™.

Esta falta de articulacion sistematica entre la normativa preventiva y la
normativa ambiental pone de manifiesto una fragmentacion regulatoria que
dificulta una gestién integrada de los riesgos derivados de la actividad
productiva. En efecto, mientras la LPRL se centra en la protecciéon de la
salud de las personas trabajadoras en el entorno laboral, la normativa
ambiental sustantiva regula los impactos externos de la actividad
empresarial sin incorporar de manera estructural mecanismos de
participacion laboral. Esta disociaciéon normativa evidencia la necesidad de
avanzar hacia un modelo mas coherente que permita integrar ambas
dimensiones, superando la tradicional separacién entre medio ambiente de
trabajo y medio ambiente natural.

30 C. GALA DURAN, La regulacion laboral de la proteccion del medio anibiente en Esparia: el papel de
la ley y de la negociacion colectiva, en Revista CENTRA de Ciencias Sociales, 2025, n. 2, p. 159.

31 M.J. RODRIGUEZ RAMOS, gp. ¢it., p. 1198.

32 17d. ].L. MONEREO PEREZ, op. cit.
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5. La negociacion colectiva y el delegado de medio ambiente

Cabe tener presente que, aunque la normativa laboral espafiola
presenta carencias evidentes en la incorporacion de la dimension ambiental
—en particular, respecto al medio ambiente externo—, lo cierto es que la
preocupacion por la transicion ecolégica y el cambio climatico si se ha
manifestado de una forma mas activa en el marco de la negociacion
colectiva, sobte todo en los dltimos afios. En efecto, el convenio colectivo
constituye una fuente propia del derecho del trabajo (art. 3 ET) dotada de
eficacia normativa, de modo que es vinculante para las empresas y las
personas trabajadoras.

En consecuencia, en ausencia de un marco legal que institucionalice de
forma estable la participacién representativa en la gobernanza ambiental
empresarial, la figura del delegado de medio ambiente ha sido creada y
configurada, fundamentalmente, a través de la negociacién colectiva como
técnica reguladora propia del sistema de relaciones laborales.

En la negociacién colectiva, las clausulas medioambientales pueden
ordenarse en tres categorias: programaticas, preventivas y organizativas. Las
primeras, contienen declaraciones de principios o compromisos generales
de respeto ambiental; las segundas, incorporan medidas orientadas a evitar
o reducir impactos (por ejemplo, a través de procedimientos, formacién o
integracion con la prevencion); y, finalmente, las clausulas organizativas se
caracterizan por institucionalizar mecanismos internos de gestion y control
de la politica ambiental empresarial. Es en este ultimo grupo donde se
inserta la figura del delegado de medio ambiente, como un instrumento
destinado a estructurar la participaciéon de la representacion laboral y a
supervisar el cumplimiento y desarrollo de las politicas ambientales de la
empresa.

5.1. Definicion

Desde la practica convencional, el delegado de medio ambiente se
configura como una modalidad de representacién especializada, atribuida a
personas trabajadoras designadas para desempenar funciones especificas en
materia ambiental en el ambito de la empresa o del centro de trabajo. Esta
caracterizacion reproduce, en esencia, el esquema de representacion
preventiva prevista en la LPRL —representantes con funciones especificas—
, lo que evidencia que la figura ambiental nace, en buena medida, por
traslacion de las técnicas participativas propias de la prevencion de riesgos
hacia la gestiéon de los impactos ambientales.
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En efecto, numerosos convenios establecen esta figura en continuidad
con la representaciéon preventiva, asumiéndola un representante de los
trabajadores y/o un delegado de prevencion, cuya definicién se recoge en
el art. 35 LPRL. Sobre esta base, cabe definir al delegado de medio ambiente
como el representante de las personas trabajadoras encargado de articular
la participacién y colaboracién en la gestion ambiental empresarial,
mediante funciones especificas orientadas a la prevencion, seguimiento y
mejora del desempefio ambiental de la organizaciéon. Aunque, su razén de
ser se proyecta de forma preferente sobre el medio ambiente externo,
mantiene una clara conexién funcional con el medio ambiente de trabajo,
en la medida en que numerosos riesgos ambientales presentan una
dimension interna y externa.

5.2. Designacion

Es preciso sefialar que no todos los convenios colectivos que
incorporan clausulas medioambientales prevén la figura del delegado de
medio ambiente. Ahora bien, en los casos que se regula, la practica
convencional muestra, por regla general, dos técnicas de designacion: 1) la
eleccion de entre los propios delegados de prevencion; 2) su designacion
entre la representacién legal de las personas trabajadoras (comité de
empresa u Organos equivalentes), en ocasiones mediante el comité
intercentros o con intervencion directa de las organizaciones sindicales.

En la negociaciéon colectiva mas reciente predomina la primera
modalidad, vale decir, su designaciéon entre los delegados de prevencion.
Esta opcion revela una tendencia de avanzar hacia una gestion conectada
entre la protecciéon del medio ambiente externo y el sistema preventivo-
laboral, en la medida en que numerosos convenios orientan la participacion
ambiental a través de estructuras ya existentes en materia de seguridad y
salud. Desde la posicién de Almendros Gonzilez”, se genera una doble
representatividad en materias preventivas y medioambientales, lo cual
favorece una gestion coordinada de riesgos dada su vinculacion.

En cuanto al nimero de delegados, la regla general es la designacion
de una tnica persona y sin que se exija un numero minimo de personas
trabajadoras en la plantilla. No obstante, se aprecian excepciones: por
ejemplo, el Convenio Colectivo del Sector de Harinas Panificables y

3 M.A. ALMENDROS GONZALEZ, La profeccién del medio ambiente como nuevo contenido de los
convenios colectivos laborales: la negociacion colectiva verde, en Revista de Estudios Juridico Iaborales y
de Seguridad Social, 2025, n. 11, p. 128.
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Sémolas establece en su anexo n. 6 la designaciéon de un delegado
medioambiental (entre los miembros del comité de empresa) en las
empresas con mas de cincuenta personas trabajadoras. Asimismo, prevé
facilidades materiales como la puesta a disposicion de un local para que el
delegado o la delegada ejerzan sus funciones y tareas, cuando resulte viable
(anexo numero 1) y reconoce un crédito horario adicional para el
desempefio de sus funciones, en términos equivalentes al previsto en el art.
68.¢ ET.

Finalmente se observa una limitacién, en cuanto la negociacion
colectiva no regula con detalle la duracién del mandato ni las causas de cese
del delegado medioambiental. En la practica, cuando la designacion recae
sobre representantes ya existentes (delegados de prevencién o
representantes de los trabajadores), la permanencia en el cargo quedara
implicitamente vinculada al mantenimiento de esa condicion representativa;
del mismo modo, sucederia con el cese dependiendo de las reglas generales
aplicables a la representacion de origen. Esta indeterminacion, revela el
origen negocial de la figura que ha sido muy util, pero que denota
desigualdad y heterogeneidad en su regulacion y criterios.

5.3. Funciones y competencias

Las funciones atribuidas al delegado medioambiental en la negociacién
colectiva no responden a un modelo legal uniforme, sino que se configuran
de manera casuistica en los distintos convenios. No obstante, desde una
perspectiva sistematica, se puede afirmar que dichas funciones reproducen,
en gran medida, el esquema previsto en el art. 36 LPRL para los delegados
de prevencion, adaptado al ambito de la gestion ambiental empresarial. De
este modo, la figura ambiental se construye por traslaciéon funcional del
modelo preventivo, proyectando sus técnicas participativas sobre el control
y mejora del desempefio ambiental de la empresa.

En este sentido, pueden distinguirse cuatro categorfas de funciones. En
primer lugar, funciones de colaboraciéon y participacion, orientadas a
cooperar con la direccion de la empresa en la mejora de la gestion
ambiental, promoviendo la integracién de criterios de sostenibilidad en la
actividad productiva y fomentando la implicacién de las personas
trabajadoras, lo que comprende también facultades de intervencion
consultiva respecto de decisiones con incidencia ambiental. En segundo
lugar, funciones de vigilancia y control, consistentes en supervisar el
cumplimiento de la normativa ambiental, asi como de los objetivos, planes
o sistemas de gestion ambiental implantados en la empresa, incluyendo el
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seguimiento de impactos derivados de la actividad productiva (emisiones,
vertidos, residuos, entre otros). En tercer lugar, funciones de informacion,
que comprenden el acceso a documentacion relevante en materia ambiental
—como la relativa a nuevas tecnologfas, sistemas de gestion o indicadores de
impacto—y la facultad de recibir informacién periddica sobre el desempefio
ambiental de la empresa. Finalmente, en cuarto lugar, se identifican
funciones de propuesta y formacion, dirigidas a plantear medidas de mejora,
reducciéon de riesgos ambientales o adaptaciéon a nuevas exigencias
normativas, asi como a promover acciones formativas y de sensibilizaciéon
en materia ambiental dentro de la empresa.

En su conjunto, estas competencias evidencian que esta figura
constituye un instrumento activo de participacién especializada, orientado
a integrar la dimension ambiental en la gobernanza empresarial desde la
perspectiva de las personas trabajadoras.

5.4. Garantias

En materia de garantias la regulacion convencional presenta, por lo
general, un grado de desarrollo mas limitado que el relativo a su definicion,
designacién o funciones. La garantia que aparece con mayor frecuencia es
el crédito horario, normalmente por remision al régimen general del art. 68.¢
ET o al estatuto representativo que ya ostenta la persona designada. Desde
esta perspectiva, la negociacion colectiva no siempre introduce una garantia
verdaderamente auténoma, pues en numerosos supuestos el delegado
medioambiental ya disfruta de ese crédito por su previa condicién de
representante legal de las personas trabajadoras (delegado de prevencion).
Ello significa que, en la practica, las funciones ambientales deben ejercerse
muchas veces con cargo al mismo tiempo sindical o representativo ya
existente. En la opinién de Gutiérrez Pérez™, la negociacion colectiva no
introduce nuevas garantfas para estos representantes, al limitarse a
reproducir derechos ya existentes; y subraya la necesidad de prever un
crédito horario adicional para el desempefio de sus funciones
medioambientales.

Con todo, algunos convenios avanzan mas alla de esa mera remision y
reconocen garantfas reforzadas, mediante un crédito horario adicional para
el desempefio de funciones medioambientales o a través del computo como
tiempo de trabajo efectivo de determinadas actividades (ej. reuniones).

34 M. GUTIERREZ PEREZ, [/ delegado de medio ambiente, en Documentacion Laboral, 2010, n. 90,
p. 137.
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Asimismo, ciertas regulaciones convencionales prevén también la
obligacién empresarial de proporcionar los medios materiales y la
formacion necesarios para el adecuado ejercicio del cargo, incluyendo
acciones formativas especificas en materia ambiental cuyo tiempo se
considera trabajo efectivo y cuyo coste no puede recaer sobre la persona
representante.

A su vez, algunos convenios extienden expresamente al delegado de
medio ambiente el deber de sigilo profesional previsto en el art. 65.2 ET
respecto de la informacién conocida en el ejercicio de sus funciones, lo cual
tiene coherencia con sus funciones, especialmente el acceso a
documentacion técnica, productiva o estratégica con incidencia ambiental.

Finalmente, tras el al analisis de esta figura se detecta que posee una
indudable utilidad practica y es destacable el rol que ha desempefiado la
negociacion colectiva en su creacion e implementacioén. Sin embargo, se
observa una debilidad en cuanto a la densidad de sus garantias funcionales
—cuestion que es consecuencia del origen de la figura— que ha dado lugar a
una regulacién insuficiente, desigual y en ocasiones poco precisa. En vista
de lo cual, es preponderante avanzar hacia su incorporacion en la normativa
legal, a fin de dotarla de mayor estabilidad y efectividad en el ambito de la
empresa.

6. Analisis de convenios colectivos

Con el fin de valorar el grado de desarrollo efectivo de la figura del
delegado de medio ambiente en la practica convencional, resulta oportuno
examinar algunos convenios colectivos representativos que han
incorporado esta institucion con distintos niveles de intensidad regulatoria.
A tal efecto, se analizan tres instrumentos convencionales especialmente
significativos: el XXI Convenio General de la Industria Quimica, el
Convenio Colectivo de la Empresa Fertiberia y el Convenio Colectivo de
Michelin Espafia Portugal, por cuanto permiten observar diferentes
técnicas de configuracién, asi como distintos grados de concrecion en
cuanto a funciones, garantias y articulacion institucional de la participacién
ambiental.

6.1. XXI Convenio Colectivo General de la Industria Quimica

Este Convenio, representa un ejemplo sobre el grado de desarrollo
alcanzado por esta figura en la negociacion colectiva, permitiendo observar
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una configuracién relativamente sistematica. En primer lugar, el Convenio
no se limita a reconocer la figura de manera aislada, sino que la inserta en
una politica ambiental empresarial mas amplia, en la que se recalca la
necesidad de una actuacion responsable del sector, la fijacion de objetivos
verificables y la implantacién de sistemas de gestion medioambiental. En
este contexto, la participacion de las personas trabajadoras se orienta de
forma institucionalizada, integrando la dimensién ambiental en los
mecanismos clasicos de representacién laboral, en particular a través del
comité de seguridad y salud.

Desde el punto de vista organico el modelo convencional confirma
algunas de las tendencias analizadas, el delegado medioambiental es
designado por las organizaciones sindicales mas representativas de entre los
delegados de prevencion; reforzando la conexién entre la proteccion del
medio ambiente de trabajo y la gestion de los impactos ambientales
externos. En cuanto a su contenido funcional, el Convenio establece varias
competencias de forma amplia y estructurada, que permite sistematizarlas
en varias dimensiones. Por un lado, funciones de colaboracién y
participacion, enfocadas a la mejora de la accion medioambiental de la
empresa y al fomento de la implicacioén de las personas trabajadoras. Por
otro, funciones de vigilancia y seguimiento, dirigidas a controlar el
cumplimiento de la normativa y de las politicas ambientales empresariales.
Asimismo, se reconocen facultades de informacioén, incluyendo el acceso a
datos sobre emisiones, residuos, uso de recursos o implantaciéon de nuevas
tecnologfas con impacto ambiental. A ello se afiaden funciones de
propuesta, permitiendo al delegado formular iniciativas de mejora, asi como
competencias en materia de formacién, participando en el disefio de
acciones formativas.

Finalmente, es relevante que se establezca la existencia de una
interlocucion empresarial especifica, al designar un responsable dentro del
comité de seguridad y salud encargado de relacionarse con el delegado de
medio ambiente, lo que evidencia un grado de institucionalizacion de esta
figura en la estructura organizativa de la empresa. En su conjunto, este
modelo pone de manifiesto que la negociaciéon colectiva no solo suple el
vacio legal existente, sino que es capaz de articular esquemas relativamente
complejos de participaciéon ambiental, anticipando posibles desarrollos
normativos futuros.

6.2. Convenio Colectivo de la Empresa Fertiberia

El presente Convenio constituye un ejemplo relevante de regulacion
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convencional de la participacién ambiental en la empresa, aunque presenta
un grado de desarrollo mas limitado en comparacién con otros
instrumentos sectoriales como el de la industria quimica. En primer lugar,
reconoce expresamente la dimensién ambiental como una materia de
interés tanto empresarial como sindical, vinculindola no solo a la
proteccion del entorno, sino también a la gestién interna de la actividad
productiva.

En cuanto a su configuracién, el modelo seguido es el habitual el
delegado ambiental es designado por la representacion legal de las personas
trabajadoras de entre los delegados de prevencion. Esta opcion refuerza la
tendencia ya observada hacia la integracién funcional entre la dimension
ambiental y el sistema de prevencion de riesgos laborales, consolidando una
l6gica de gestion coordinada de los riesgos internos y externos.

Desde el punto de vista funcional, las competencias atribuidas al
delegado medioambiental se sitGan en un plano intermedio de intensidad.
Asi, se le reconocen funciones de colaboracion con la direccién, promocion
de la implicacion de las personas trabajadoras, seguimiento del
cumplimiento normativo y participaciéon en actividades formativas. No
obstante, a diferencia del convenio del sector quimico, no se contemplan
de forma expresa facultades mas intensas de acceso a documentacién
ambiental estratégica ni de intervencién en sistemas de gestion ambiental,
lo que limita su capacidad de incidencia efectiva en la toma de decisiones
empresariales.

Por otra parte, un elemento destacable en materia de informacién
consiste en prever que, a través del delegado de medio ambiente, se facilite
a la representacion de las personas trabajadoras informacién sobre
incidencias ambientales, medidas correctoras y decisiones de las autoridades
competentes. Ello, refuerza el rol del delegado como canal de transmision
de informacién ambiental, aunque nuevamente sin alcanzar un nivel de
intervencion decisoria. Asimismo, se reconoce la posibilidad de que la
representacion de las personas trabajadoras formule propuestas de mejora
ambiental, lo que evidencia una dimensién participativa de caracter
propositivo, pese a que no se establezcan mecanismos que garanticen su
efectividad.

Finalmente, el Convenio sitda la materia ambiental en el ambito del
comité intercentros de seguridad y salud, lo que confirma la tendencia a
integrar la gobernanza ambiental en estructuras preexistentes de
prevencion, en lugar de construir un modelo autbnomo y con regulacion
propia. En términos comparados el modelo de Fertiberia refleja un grado
de institucionalizacién moderado, reconoce la figura del delegado
medioambiental y le atribuye funciones relevantes, pero lo hace con menor
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densidad juridica y menor intensidad participativa que otros convenios mas
avanzados.

6.3. Convenio Colectivo de Michelin Espafa Portugal

Este Convenio ofrece una de las regulaciones convencionales mas
completas de la figura del delegado de medio ambiente, no solo por el
contenido del art. 59, sino también porque la preocupacién ambiental
aparece integrada en la propia introduccién, donde la empresa y la
representaciéon social vinculan expresamente sostenibilidad, cambio
climatico y transicién justa a la estrategia corporativa. De este modo, la
dimension ambiental no se presenta como una clausula aislada, sino como
parte de un marco mas amplio de responsabilidad social y gobernanza
empresarial.

Desde el punto de vista de su configuracion, se combinan dos planos
de participacién. Por un lado, se establece un Plan de Gestion Ambiental
en cada centro de trabajo, referido a materias como almacenamiento y
tratamiento de residuos, emisiones y vertidos, depuracion de aguas o
sustitucion progresiva de energfas y materias por otras mas limpias. Por
otro, se reconoce expresamente la figura del delegado medioambiental para
los centros de Aranda de Duero, Valladolid, Vitoria-Gasteiz y Almeria, lo
que permite una institucionalizacibn mas visible y concreta de la
representacion ambiental.

En cuanto a sus competencias, se le atribuyen funciones de
colaboracién con la empresa en la mejora de la acciéon medioambiental, de
promocién de la cooperaciéon de la plantilla en el cumplimiento de la
normativa y de seguimiento del respeto a las obligaciones y objetivos
ambientales fijados por la empresa. A ello afiade una dimension consultiva
especialmente relevante, al reconocer que el delegado debe ser consultado
respecto de la implantaciéon de nuevas tecnologias, del desarrollo de
sistemas de gestion ambiental y de decisiones relativas al transporte de
mercancias peligrosas cuando de ellas pudieran derivarse riesgos
medioambientales. Este elemento consultivo refuerza la intensidad
participativa del modelo, al desplazar la figura desde un plano meramente
informativo hacia uno de intervencién mas temprana en decisiones
empresariales con incidencia ambiental, lo cual es bastante positivo.

En este mismo orden de idas, el Convenio avanza y reconoce
facultades concretas de acceso a informacién y de actuacion, estableciendo
que el delegado puede recibir la documentaciéon remitida por la empresa a
la Administracion en relaciéon con planes y medidas de adaptacion
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ambiental, emisiones, vertidos, residuos, agua, energia y prevencion de
accidentes mayores; conocer iniciativas empresariales en materia de
autorizaciones o licencias ambientales; proponer medidas de reduccién de
riesgos y mejora de la gestion; e incluso acompafiar a los 6rganos de
inspeccién ambiental, pudiendo formular observaciones. Esta prevision
resulta particularmente significativa, pues dota al delegado medioambiental
de un rol operativo y no tnicamente simbolico dentro de la estructura de
cumplimiento ambiental de la empresa.

A diferencia de otros convenios en donde las garantias aparecen de
forma débil o por simple remisiéon al régimen general de representacion,
aqui se reconoce expresamente que la empresa debe proporcionar los
medios y la formaciéon necesarios para el ejercicio de sus funciones.
Asimismo, el delegado puede asistir a las reuniones del comité de seguridad
y salud con derecho a voz, aunque sin voto, y dispone de un crédito horario
especifico y autbnomo para el ejercicio de sus funciones ambientales, de 40
horas mensuales en los centros de Aranda de Duero, Valladolid y Vitoria-
Gasteiz, y 20 horas mensuales en el centro de Almerfa, retribuidas a salario
real. Hstos elementos sittan a Michelin como uno de los modelos
convencionales mas avanzados en la dotacién efectiva de instrumentos para
el ejercicio del cargo.

Por ultimo, el Convenio incorpora una referencia al sigilo profesional,
extendiendo al ambito medioambiental las exigencias de confidencialidad
ya previstas para quienes participan en materias sensibles dentro del comité
de seguridad y salud. Ello resulta coherente con el tipo de informacion
técnica, productiva y administrativa a la que puede acceder el delegado
medioambiental.

En consecuencia, en términos comparados, el Convenio Michelin
presenta un mayor grado de densidad institucional que el de Fertiberia y, en
ciertos aspectos, complementa el del sector quimico. Mientras este ultimo
destaca por la sistematicidad de sus funciones y por su proyeccion sectorial,
Michelin sobresale por la concrecién operativa de las facultades atribuidas
al delegado de medio ambiente y, sobre todo, por el reconocimiento de
garantfas especificas que hacen posible un ejercicio efectivo de la
representacion ambiental. Ello confirma que la negociacién colectiva no
solo puede crear la figura, sino también dotarla de un estatuto funcional y
de garantias suficientemente sélido como para convertirla en una verdadera
herramienta de participacién especializada en la gobernanza ambiental de la
empresa.
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7. Conclusiones

El analisis del marco normativo pone de manifiesto que el
ordenamiento espafiol dispone de bases constitucionales, legales e
instrumentos de soff Jaw relevantes, pero carece todavia de una normativa
laboral ambiental suficientemente desarrollada. En efecto, el ET mantiene
referencias escasas y genéricas, mientras que la LPRL dispone normativa,
pero esencialmente vinculada al medio ambiente de trabajo y no al medio
ambiente externo o natural. De este modo, la gobernanza ambiental de la
empresa no encuentra ain un fundamento legal estable de participacion
representativa, lo que confirma la existencia de un vacio juridico que debilita
la eficacia laboral de la transiciéon ecoldgica y desplaza hacia la autonomia
colectiva una tarea que deberia encontrar un apoyo mas firme en la ley.
Desde una perspectiva critica, también cabe advertir que la incompleta
recepcion de algunos instrumentos internacionales especializados limita la
posibilidad de reforzar, con mayor densidad juridica, una aproximacion
integrada entre riesgos laborales, riesgos ambientales y participacion
colectiva.

En ese contexto, la negociacién colectiva ha asumido un protagonismo
decisivo como técnica de concrecion normativa. No se trata unicamente de
que el convenio colectivo haya incorporado clausulas ambientales, sino de
que ha permitido construir auténticos mecanismos de participacion
especializada donde la legislacion no los ha previsto. Esta circunstancia
revela, por una parte, el potencial innovador de la autonomia colectiva; y
por otra, un problema de fondo del sistema. En este sentido, la creciente
dependencia del dialogo social y de los convenios para gestionar respuestas
frente a la transicion ecologica evidencia la insuficiente capacidad del
derecho del trabajo para regular de manera integral los nuevos conflictos
socioambientales, instaurandose asi, el dialogo social como una condicién
de legitimidad, equidad y viabilidad de la transicion.

Es en este marco donde la figura del delegado de medio ambiente
adquiere todo su potencial, dado que su importancia no reside unicamente
en la creacién de un nuevo sujeto representativo, sino en lo que dicha figura
expresa desde una perspectiva mas amplia, esto es, la formalizaciéon de una
participacion activa de las personas trabajadoras en la politica ambiental de
la empresa. En otras palabras, el delegado medioambiental no debe
contemplarse solo como una técnica organizativa o como una clausula mas
de la negociacién colectiva, sino como la manifestaciéon de que la defensa
del medio ambiente puede y debe incorporarse al catalogo de derechos
colectivos en la empresa.

Los convenios analizados muestran, ademas, que esta figura puede
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alcanzar niveles muy distintos de desarrollo normativo; desde modelos mas
limitados centrados en la informacién y colaboracién, hasta regulaciones
mas completas con funciones definidas, facultades operativas y garantias
especificas. Esa diversidad confirma tanto la utilidad de la figura como la
ausencia de un estandar homogéneo minimo en su configuracion.

Desde una perspectiva de /ege ferenda, resulta oportuno avanzar hacia
una regulacion legal del delegado de medio ambiente en el ET, que permita
superar la actual fragmentacién y heterogeneidad derivada de su origen
convencional. A tal efecto, se propone el establecimiento de unas bases
minimas para su futura regulacion, a saber: 1) el reconocimiento expreso de
la figura como modalidad de representacion especializada; 2) la regulacion
de su designacién, tomando en consideracion las soluciones consolidadas
en la practica convencional, en particular, su vinculacion con la
representaciéon preventiva; 3) la definicion de un nucleo basico de
funciones, incluyendo facultades de informacioén, consulta, participacion y
propuesta en materia ambiental; 4) la prevision de garantias especificas para
el ejercicio efectivo del cargo, en especial en materia de crédito horario,
formacién y acceso a medios; 5) la articulacion de mecanismos de
coordinacioén con la representacion preventiva y con los sistemas de gestion
ambiental empresarial. Una regulacién de estas caracteristicas contribuiria a
dotar de mayor coherencia, estabilidad y eficacia a la participacion de las
personas trabajadoras en la gobernanza ambiental de la empresa.

En suma, la consolidacién de esta figura constituye un avance
significativo hacia una integracién mas plena de la dimensién ambiental en
el derecho del trabajo. En este sentido, la incorporaciéon de clausulas
medioambientales en el ordenamiento laboral todavia es incipiente e
insuficiente, por ende, es necesario actualizar la normativa para avanzar
hacia una mayor integraciéon de la transicion ecoldgica justa, reforzando la
participacion de las personas trabajadoras y coordinando la prevencion,
sostenibilidad y gobernanza empresarial. La experiencia convencional
ofrece un aprendizaje valioso, puesto que no consiste solo en reconocer una
figura nueva, sino en asumir que la sostenibilidad ambiental exige avanzar
hacia formas mas democraticas de organizacion empresarial, otorgando a la
representacion laboral un rol estable en la definicién de las politicas de
transformacion. Ese es, probablemente, el verdadero alcance juridico y
politico del delegado de medio ambiente.
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El derecho a un entorno de trabajo seguro
y saludable: entre la prevenciéon

de riesgos laborales, el bienestar

y la sostenibilidad’

Esther CARRIZOSA PRIETO™

RESUMEN: La contribucién analiza la construccion progresiva del derecho a un entorno
de trabajo seguro y saludable en el sistema internacional del trabajo, a partir de la evolucién
de los marcos conceptuales de la salud laboral y del reconocimiento de este principio en la
Declaracién de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo,
enmendada en 2022. Se muestra cémo la nocién clasica de prevencion, centrada en los
riesgos fisicos, ha sido sustituida por un enfoque integral que incorpora el bienestar y la
sostenibilidad, en sus dimensiones institucional, social y ambiental, como componentes
esenciales del trabajo decente. El estudio aborda la articulacién de las tres vertientes del
principio (preventiva, de bienestar y de sostenibilidad) en los principales instrumentos
internacionales, desde el modelo de la OMS y la Agenda 2030 hasta los Convenios OIT n.
155, n. 161, n. 187 y n. 190, las Directrices de politica para una transicion justa hacfa
economias y sociedades ambientalmente sostenibles para todos de 2015, la Declaracién
del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo de 2019 y la propia Declaracién de
2022. A través de un analisis juridico y comparado, se pone de relieve que el entorno de
trabajo seguro y saludable constituye hoy un estindar universal que vincula la proteccion
de la salud con la justicia social y la transicién ecoldgica y que representa un elemento
esencial para garantizar la sostenibilidad de los sistemas laborales en el siglo XXI.

Palabras clave: OIT, salud laboral, entorno de trabajo seguro y saludable, trabajo decente,
bienestar, sostenibilidad.
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3.3. El contenido del derecho a un entorno seguro y saludable. 4. A modo de conclusién.
Hacia la construccién del trabajo decente sostenible. 5. Bibliografia.
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The Right to a Safe and Healthy
Working Environment:

between Occupational Risk Prevention,
Wellbeing and Sustainability

ABSTRACT: The paper analyses the progressive construction of the right to a safe and
healthy working environment within the international labour system, based on the
evolution of the conceptual frameworks of occupational health and the recognition of this
principle in the ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work, as
amended in 2022. It shows how the classical notion of prevention, focused on physical
risks, has been replaced by a comprehensive approach that incorporates wellbeing and
sustainability, in their institutional, social and environmental dimensions, as essential
components of decent work. The study examines the articulation of the three dimensions
of the principle (preventive, wellbeing, and sustainability) in the main international
instruments, from the WHO model and the 2030 Agenda to ILO Conventions No. 155,
No. 161, No. 187 and No. 190, the Policy Guidelines for a Just Transition towards
Environmentally Sustainable Economies and Societies for all (2015), the Centenatry
Declaration for the Future of Work (2019) and the 2022 Declaration. Through a legal and
comparative analysis, it highlights that the right to a safe and healthy working environment
has become a universal standard linking the protection of health with social justice and the
ecological transition and represents an essential element for ensuring the sustainability of
labour systems in the 215t century.

Key Words: ILO, occupational health, safe and healthy working environment, decent work,
wellbeing, sustainability.
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1. Del enfoque preventivo al derecho a un entorno de trabajo seguro
y saludable. A modo de Introduccion

En los dltimos afios, el concepto de salud laboral ha experimentado
una profunda transformacion, impulsada por los efectos de la digitalizacion,
por la crisis sanitaria generada por la Covid-19 y por la emergencia de
nuevas formas de organizaciéon productiva. En el ambito internacional, este
proceso ha dado lugar a un replanteamiento del marco conceptual y
normativo tradicional, que concebia la seguridad y la salud en el trabajo
como una disciplina técnica circunscrita a la prevencion de riesgos fisicos'.
Hoy dia, en cambio, se impone una nocién mas amplia e integradora, que
concibe la salud fisica, mental y socio-organizativa como dimensiones
interrelacionadas del bienestar, entendido como salud integral en el trabajo,
y de la sostenibilidad, asumida como principio transversal. Esta evolucion
se traduce juridicamente en el derecho a un entorno de trabajo seguro y
saludable que, conforme a la formulacién emergente en los marcos
internacionales, comprende: la prevencién de riesgos como nucleo técnico,
el bienestar como salud integral del trabajo y la sostenibilidad como
principio que orienta la organizacion, la planificacion y la evaluacion del
sistema.

La decision adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo en
junio de 2022 de reconocer el entorno de trabajo seguro y saludable como
uno de los principios y derechos fundamentales ha reforzado el principio
preventivo y las obligaciones de los Estados miembros de la OIT. Aun
siendo ello relevante, no se puede obviar que dicha consagracion consolida
un nuevo estandar internacional que, junto a la seguridad, integra el
bienestar laboral y la sostenibilidad como contenidos del trabajo decente.
La propia formulacion “entorno de trabajo seguro y saludable” alude a una
configuraciéon tripartita del principio (preventiva, de bienestar y de
sostenibilidad), que plantea interrogantes juridicos y politicos de gran calado
sobre como se define su contenido; qué obligaciones minimas se derivan
para los Estados; en qué medida incorpora, junto a la seguridad, el bienestar
laboral y la sostenibilidad; especialmente, hasta qué punto anticipa una
lectura del trabajo decente en clave ecoldgica, social e institucionalmente
sostenible.

Este trabajo tiene como objetivo fundamental profundizar en esta
compleja relacién, examinando el reconocimiento del nuevo principio en el

! Vid. E. CARRIZOSA PRIETO, Promover un entorno de trabajo seguro y saludable. ;Un nuevo principio
en el derecho internacional?, en S. BARCELON COBEDO, C. CARRERO DOMINGUEZ, S. DE
SOTO RIOJA (coords.), Estudios de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Homenaje al
Profesor Santiago Gonzdlez Orfega, Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 2022.
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sistema normativo de la OIT y sus implicaciones para los ordenamientos
juridicos nacionales. Con este propésito, se plantean los siguientes objetivos
especificos: a) contextualizar la evolucion del concepto de salud laboral
hacia un enfoque integral, que incluya dimensiones fisicas, psicosociales,
organizativas, relacionales y ambientales, en consonancia con los marcos de
la OMS vy los estandares internacionales vigentes; b) examinar el proceso
mediante el cual la OIT ha incorporado el entorno de trabajo seguro y
saludable como uno de los principios y derechos fundamentales, incluyendo
la reforma de la Declaracion de 1998 y la elevacion de los Convenios n. 155
y n. 187 a la categoria de normas fundamentales; ¢) delimitar el contenido
del nuevo principio a partir de los Convenios, resoluciones y declaraciones
de la OIT, valorando su alcance normativo y su potencial vinculante para
los Estados miembros; d) determinar el peso que cada una de las
dimensiones destacadas tiene en su formulacién actual.

Sobre esta base, el analisis se estructura en tres grandes bloques. En
primer lugar, se examina la evolucién conceptual del principio en los
marcos internacionales y europeos, con especial atencién a las
contribuciones de la OMS, la Unién Europea y la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible. Este apartado excluye deliberadamente el desarrollo
normativo de la OIT, que se aborda de manera autbnoma en el apartado
siguiente, dado su caracter fundacional. Tal separaciéon responde a la
necesidad de analizar de forma especifica y sistematica el proceso de
reforma de la Declaraciéon de 1998, 1a elevacion de los Convenios n. 155y
n. 187 a la categorfa de normas fundamentales y la proyeccion juridica de
estos instrumentos en los Estados miembros. El segundo se centra, por
tanto, en el estudio detallado del papel de la OIT en la configuracion
normativa del entorno de trabajo seguro y saludable, examinando la génesis
del principio, su contenido y sus implicaciones desde una perspectiva
juridica y comparada. Finalmente, se abordan las implicaciones de este
principio en tanto estandar internacional, con particular atencién a su
potencial para articular de manera conjunta prevencion, bienestar y
sostenibilidad, y para situar la salud laboral en el centro del trabajo decente
y del desarrollo sostenible.

2. El concepto de trabajo seguro y saludable. Su emergencia en el
derecho internacional

La evoluciéon del mundo del trabajo en las ultimas décadas, acelerada
por los procesos de digitalizacion y reorganizaciéon productiva, ha puesto
de relieve la necesidad de superar el concepto tradicional de salud laboral.
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Mas alla de la proteccion fisica frente a los riesgos propios del entorno
industrial, se consolida un enfoque mas amplio e integrador, que concibe la
salud laboral como una dimension transversal de la vida de las personas
trabajadoras. Esta nueva concepcion articula las dimensiones fisica, mental
y social del bienestar en el espacio de trabajo y en la vida cotidiana,
constatando que la afectacion de la salud laboral se manifiesta tanto en
accidentes y enfermedades visibles, como en desgaste psiquico, aislamiento,
ansiedad o insatisfaccion vital’. A medida que esta transformacion avanza,
cobran relevancia nociones como wellness y wellbeing, términos que en
ocasiones se utilizan de forma indistinta al traducirse como “bienestar”,
aunque designan dimensiones distintas de la promocién de la salud’. La
primera, de caracter operativo, se asocia a los programas de bienestar
corporativo, orientados a fomentar habitos saludables y a mejorar los estilos
de vida en el trabajo; la segunda, estrechamente vinculada a la cultura
preventiva y, en algunos estudios, denominada también “wellbeing
corporativo”, amplia su alcance hacia un enfoque mas integral, que
comprende la salud fisica, mental y social en el entorno laboral y constituye
la finalidad esencial de las politicas de promocién de la salud y del trabajo
decente®.

Este cambio de paradigma, acelerado por los efectos de la pandemia
de la Covid-19, ha sido impulsado la OMS, que ha formulado un modelo
integrador bajo la nocién de “entornos de trabajo saludables”. La OMS los
define como aquellos espacios en los que empleadores y personas
trabajadoras cooperan activamente, mediante procesos de mejora continua,
para proteger y promover la salud, la seguridad y el bienestar en el lugar de
trabajo, asi como su sostenibilidad, entendida esta ultima,
fundamentalmente, como la permanencia en el tiempo de dichas politicas’.

La propuesta se articula en torno a cuatro dimensiones (Figura 1): en
primer lugar, la gestién de los factores de riesgo fisico presentes en el

2 177d. B. GUTIERREZ-SOLAR CALVO, De la prevencion de riesgos a la promocion de la salud en el
trabajo: avances en la negociacion colectiva, en Revista del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad
Social, 2018, n. 138, p. 139 ss.

3 1id. E. CARRIZOSA PRIETO, gp. ¢it. Sobre el concepto de bienestar, vid. S. FERNANDEZ
MARTINEZ, De la prevencion de riesgos laborales a la promocion de la salud en el trabajo: reflexiones
sobre el concepto francés de ‘calidad de vida_y de condiciones de trabajo’, en Temas I aborales, 2024, n.
173, p. 79 ss.

4 Vid. J.C. GARCIA QUINONES, La cultnra de la seguridad y salud en la empresa. El bienestar
corporativo, en VV.AA., Desafios en la seguridad y salud en el trabajo para el sigh XXI (30 aios de la
Ley Prevencion Riesgos Laborales 1995-2025). IX Congreso Internacional y XXII Congreso Nacional
de la Asociaciin Espaniola de Salnd y Seguridad Social, Laborum, 2025.

5 OMS, Ambientes de Trabajo Saludables: un modelo para la_accion. Para empleadores, trabajadores,
autoridades normativas y profesionales, 2010.
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entorno laboral; en segundo lugar, la atencién a las condiciones
psicosociales del trabajo, incluyendo la organizacién de tareas y la cultura
institucional en la que se desarrollan; en tercer lugar, el fortalecimiento de
los recursos personales de salud disponibles para las personas trabajadoras
dentro del propio centro de trabajo; finalmente, la implicacién activa de las
empresas en la promocion de la salud mas alld del lugar de trabajo, mediante
su participacion en iniciativas sociales y comunitarias que alcancen también
a las familias y al entorno social’.

Figura 1. Modelo de la OMS de ambientes de trabajo saludables: vias de influencia,
procedimientos y principios bdsicos

Ambiente fisico
del trabajo

Compromiso
de liderazgo

Recursos

Entorno o
psicosocial Etica y valores personales
del trabajo de salud

Participacion de los
trabajadores

ljeaue|d

Involucracion de
la empresa en la
comunidad

Fuente: elaboracién propia basada en OMS, Ambientes de Trabajo Saludables: un
modelo para la accidn. Para empleadores, trabajadores, autoridades normativas y
profesionales, 2010, p. 8, Figura 1

Para su aplicacién efectiva, la OMS establece como requisitos: el

6 Ibidem, p. 12 ss.
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compromiso activo de la direccion, la participacion real de las personas
trabajadoras y sus representantes, la coherencia ética de las politicas
internas, un enfoque de mejora continua basado en datos y evaluaciones
sistematicas y, sobre todo, la continuidad institucional a largo plazo de las
medidas implementadas’.

Como puede apreciarse en la Figura, el modelo rompe con las
aproximaciones reduccionistas que entienden la prevencién unicamente
como un conjunto de obligaciones formales orientadas a evitar accidentes
o a corregir de manera reactiva situaciones de riesgo. Propone, en cambio,
una transformacion integral de la organizacion y la gestion del trabajo que
sitda la salud como valor organizativo, estratégico y cultural. Desde esta
perspectiva, el “ambiente de trabajo saludable” trasciende la evaluacion
técnica de riesgos y se proyecta sobre la estructura de las relaciones
laborales, la toma de decisiones empresariales, el disefio de espacios y
tiempos de trabajo y la participacion efectiva de las personas trabajadoras
en la configuraciéon del medio en que desarrollan su vida profesional. Fl
bienestar pasa asi a operar como exigencia organizativa (evaluaciéon de
riesgos psicosociales, gestion de funciones y tiempos, derecho a la
desconexioén, prevencion de la violencia y el acoso, proteccion de datos,
etc.), mientras que la sostenibilidad, aun presente, se entiende en un sentido
restringido: exige que las medidas de salud laboral sean estables y evaluables
en el tiempo, garantizando su continuidad. Su acepcién amplia, vinculada a
la responsabilidad ambiental y social, aparece solo de manera incipiente
(Involucracién de la empresa en la comunidad) y solo sera desarrollada mas
claramente en instrumentos internacionales posteriores, como la Agenda
2030 o los Convenios y resoluciones de la OIT.

Efectivamente, a diferencia del planteamiento de la OMS, que parece
referirse unicamente a la continuidad institucional de las medidas
preventivas, la Agenda 2030 vincula de manera expresa la salud laboral con
la sostenibilidad en sentido amplio. En este marco destacan,
particularmente, los ODS 3, 8,9 y 12. E1 ODS 3 (salud y bienestar) relaciona
la politica preventiva con metas de salud publica y de reducciéon de
enfermedades evitables, reforzando asi la conexién entre prevencion y
bienestar en el trabajo. El ODS 8 (trabajo decente y crecimiento
econémico) incorpora la proteccion de los derechos laborales y la
promocién de entornos seguros como condicion del empleo digno, e
introduce una légica de indicadores y seguimiento que resulta idonea para
evaluar los sistemas preventivos. El ODS 9 (industria, innovacion e
infraestructuras) reclama infraestructuras resilientes e innovacion

7 Lbidem, p. 26.

www.adapt.it


https://iris.who.int/bitstream/handle/10665/44317/9789243599311_spa.pdf?sequence=1&isAllowed=y

EL DERECHO A UN ENTORNO DE TRABAJO SEGURO Y SALUDABLE

responsable, y con ello integrar criterios de seguridad, salud y sostenibilidad
en los entornos productivos. Finalmente, el ODS 12 (produccién y
consumo responsables) afiade la exigencia de reducir el impacto ambiental
de los procesos productivos, reforzando la vinculacion entre salud laboral,
sostenibilidad ambiental y responsabilidad empresarial®.

Desde esta perspectiva, la salud laboral se configura como una
categoria transversal del desarrollo sostenible y como condiciéon de
posibilidad del trabajo digno: sin entornos que garanticen la integridad
fisica, mental y relacional de las personas trabajadoras, no hay sostenibilidad
ni justicia social. Pero, ademas, los ODS proporcionan un lenguaje comun
y una base solida desde la que articular la triple dimensién del derecho,
prevencion, bienestar y sostenibilidad, en politicas publicas evaluables. Y
ello porque la Agenda 2030, aun siendo un marco programatico, se ha
convertido en un criterio juridico de interpretaciéon progresiva, empleado
por los organismos internacionales para orientar la efectividad de los
derechos sociales’.

Esta nueva concepcion de la salud laboral, también se refleja en
instrumentos y normas de otros organismos regionales, aunque con distinto
alcance e implicaciones.

Asi, la Carta Social Europea (CSE) y su version revisada de 1996
reconocen, respectivamente en los arts. 3 (Derecho a la seguridad e higiene en el
trabajo) y 11 (Derecho a la proteccion de la salud), un estandar europeo que el
Comité Europeo de Derechos Sociales (CEDS) aplica como “condiciones
de trabajo seguras y saludables”, con proyeccién directa sobre las politicas
de salud laboral. El art. 3 obliga a los Estados a definir y ejecutar una politica
coherente de seguridad y salud, a dotarla de regulacién eficaz, con
mecanismos de supervision e inspeccion suficientes, y a garantizar
informacién, formacién y consulta a las personas trabajadoras. El art. 11,

8 Vid. NACIONES UNIDAS, Transformar nuestro mundo: la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible, Resolucion 25 septiembre 2015, A/RES/70/1, p. 18 ss., ODS 3, 8 y 9.

9 El Comité de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales de las Naciones Unidas
(Comité DESC) ha reconocido expresamente que la Agenda 2030 debe implementarse de
conformidad con las obligaciones juridicas derivadas del Pacto Internacional de Derechos
Econémicos, Sociales y Culturales, y que constituye un marco global para fortalecer la
realizacion efectiva de estos derechos (vid. COMITE DESC, La promesa de no dejar a nadie
atrds: el Pacto Internacional de Derechos Econdnricos, Sociales y Culturales, y la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, 2019, E/C.12/2019/1). En la misma linea, el Consejo de Detechos
Humanos ha subrayado que la plena aplicacién de la Agenda 2030 y la realizacion efectiva
de los derechos humanos son procesos interrelacionados y mutuamente reforzados (vzd.
CONSE]JO DE DERECHOS HUMANOS, Promocidn y proteccion de los derechos humanos y la aplicacion
de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, Resoluciéon 23 marzo 2018, A/HRC/RES/37/
24,§ 6 ss.).
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por su parte, refuerza este marco desde la perspectiva de la salud publica,
exigiendo prevencion, educacién sanitaria, vigilancia epidemiolégica y
acceso a servicios.

La practica interpretativa del Comité ha extendido estas obligaciones a
los riesgos psicosociales, estrés, violencia y acoso, organizacion del tiempo,
conectividad y volumen de tareas, consolidando una lectura expansiva del
art. 3 CSE que convierte la seguridad y la salud en el trabajo en un derecho
exigible, dotado de una funcién esencial en el marco de los derechos
sociales europeos'. De este modo, el bienestar queda comprendido como
parte del contenido protegido del derecho, mientras que la sostenibilidad,
en el marco de la Carta y de la doctrina del CEDS, se expresa principalmente
en clave institucional: estabilidad de las politicas preventivas, planificacion,
dotacion de recursos, existencia de indicadores y mecanismos de evaluacion
peridédica y exigencia de rendicién de cuentas. Aunque el componente
ambiental y social de la sostenibilidad no forma parte explicita de los
pronunciamientos del Comité, puede inferirse de una lectura sistematica
junto con otros marcos internacionales, como la Agenda 2030 o los
Convenios y resoluciones de la OIT".

En este sentido, la Carta constituye un parametro juridico regional
plenamente compatible con el modelo OMS y converge con los Convenios
OIT n. 155 y n. 187, alineando prevencién, bienestar y sostenibilidad, y
proporcionando criterios de interpretacion para la construccion del derecho
a un entorno de trabajo seguro y saludable en los ordenamientos internos.

De forma paralela, el Pilar Europeo de Derechos Sociales de 2017,
adoptado por la Unién Europea como referencia estratégica en materia de
politicas sociales y laborales, incluye entre sus veinte principios rectores el
derecho de toda persona trabajadora a un entorno de trabajo seguro,
saludable y adaptado (Capitulo II, Principio 10). La formulacién abarca la
integridad fisica, el reconocimiento de las necesidades personales en
relacién con la trayectoria profesional y la adecuacion del puesto a lo largo
del ciclo vital. Asimismo, incorpora expresamente el derecho a la proteccion
de los datos personales en el entorno laboral como dimension inseparable

10 177d. C. SALCEDO BELTRAN, E/ Comuté Europeo de Derechos Sociales: legis interpretatio legis vim
obtinet en su mdxima esencia y resistencia, en Revista de Trabajo y Seguridad Social — CEF, 2021, n.
460, pp. 82-85.

11 17zd. COUNCIL OF EUROPE, Digest of the Case Law of the Eurogpean Committee of Social Rights,
2022, p. 63 ss., donde se afirma que el art. 3 garantiza condiciones de trabajo seguras y
saludables, protege la integridad fisica y mental y exige politica coherente, regulacion,
supervisién/inspeccién y consulta a trabajadores y empleadores. Para la terminologia
auténtica en espafiol (“seguridad e higiene en el trabajo”), véase el texto oficial de la Carta
Social Europea (revisada), art. 3.
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de la dignidad en el trabajo.

Este enfoque fue reforzado por el Plan de Accién del Pilar Europeo
de Derechos Sociales, aprobado en 2021, que establece una agenda de
actuaciones para los Estados miembros y los interlocutores sociales, con
objetivos medibles de aqui a 2030. Entre sus prioridades se encuentra la
actualizaciéon de las normas de salud y seguridad en el trabajo para
adecuarlas a las transformaciones tecnologicas, demograficas y climaticas,
asi como a los nuevos riesgos psicosociales.

En consonancia con el Pilar Europeo de Derechos Sociales, el Marco
Estratégico de la UE en materia de salud y seguridad en el trabajo 2021-
2027 establece un marco programatico destinado a alinear las politicas de
seguridad y salud con las transiciones ecoldgica, digital y demografica. La
estrategia parte del diagnéstico compartido de que los entornos laborales
deben transformarse para responder a los cambios estructurales que afectan
al empleo y las condiciones en que este se desarrolla. El documento
identifica tres objetivos prioritarios: a) anticipar y gestionar los riesgos
emergentes relacionados con la digitalizacion, el envejecimiento de la
poblacién activa y la transiciéon verde; b) reforzar la prevencion de
accidentes y enfermedades profesionales, mediante el enfoque de “vision
cero” frente a la mortalidad laboral; ¢) aumentar la capacidad de respuesta
ante crisis sanitarias, necesidad puesta de relieve tras la pandemia de la
Covid-19".

En relacion con el primer eje, la estrategia destaca que la digitalizacion
ha transformado la nocién misma de entorno laboral. El teletrabajo, las
plataformas digitales, la hiperconectividad y la automatizacion de tareas
generan nuevas formas de organizacion del tiempo, de control y de
evaluacion del rendimiento, con implicaciones directas para la salud mental,
la autonomia, el estrés y la conciliacién de la vida personal. Reconoce,
ademas, los riesgos derivados de la introduccion de nuevas tecnologias y
sustancias, como la exposicion a radiaciones Opticas, campos
electromagnéticos o agentes quimicos emergentes. En el ambito
demografico, subraya la necesidad de adaptar los entornos laborales a una
fuerza de trabajo cada vez mas envejecida, con el objetivo de garantizar
trayectorias profesionales sostenibles y saludables a lo largo del ciclo vital,
lo que requiere redisefar puestos, flexibilizar las condiciones de desempeno,
promover la formacién continua y fomentar culturas organizativas mas

12 17id. Comunicacién de la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité
Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones Marco estratégico de la UL en materia
de salud y seguridad en el trabajo 2021-2027. Ia seguridad y la salud en el trabajo en un mundo laboral
en constante transformacion, 28 junio 2021, COM(2021)323 final, pp. 4-5.
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inclusivas".

Finalmente, la transicién ecoldgica opera en una doble dimension:
constituye al mismo tiempo un factor de riesgo y una oportunidad. El
cambio climatico incide directamente en la salud laboral, aumento de
temperaturas, contaminacion ambiental, incremento de enfermedades
respiratorias y cardiovasculares, fenémenos meteorologicos extremos,
obligando a incorporar la variable climatica en la evaluacién y planificacion
preventivas y reforzar la resiliencia de los entornos de trabajo frente a
catastrofes sanitarias o ambientales. Pero, al mismo tiempo, abre un campo
de oportunidad para: a) anticipar y reorganizar procesos y tiempos de
trabajo (umbrales de parada, pausas y turnos en olas de calor, ventilaciéon y
calidad del aire, teletrabajo contingente); b) innovar en disefio seguro e
inversiéon verde (sustitucion de sustancias, eficiencia energética,
monitorizacién ambiental en tiempo real, equipos de proteccion
adaptados); ¢) mejorar el bienestar psicosocial (menos fatiga térmica y estrés
operativo, mayor autonomia y previsibilidad); d) integrar politicas de
prevencion, medio ambiente y salud publica con datos interoperables y
reforzar la participacién mediante negociacién colectiva que incluya
clausulas de adaptacién climatica; e) reducir riesgos juridicos vy
reputacionales mediante la alineacion de la prevencion con las estrategias
de sostenibilidad.

De este modo, en el marco de la estrategia europea, la nociéon de
sostenibilidad se proyecta en dos planos distintos: de un lado, la gestion
preventiva de los riesgos climaticos y ambientales, y de otro, la orientacion
de las politicas hacia trayectorias profesionales duraderas y sistemas
preventivos dotados de resiliencia institucional, capaces de mantenerse en
el tiempo, en coherencia con los objetivos del trabajo decente'.

De la lectura conjunta de estos instrumentos se desprende que, en el
plano internacional, se perfila un derecho a un entorno de trabajo seguro y
saludable con tres vertientes integradas. La primera, preventiva, que
consagra el armazén técnico (evaluacion de riesgos, incluidos los
psicosociales y climaticos; integraciéon en la gestion; participacion;
supervision e inspeccion publicas). La segunda, de bienestar, que incorpora
la gestion de tiempos, tareas y conectividad, la proteccion de datos, la salud
mental y la prevencién de la violencia y el acoso. Y la tercera, de

13 [bidens, pp. 6-9. Un andlisis pormenorizado de la estrategia en A. CASTRO FRANCO, E/
marco estratégico de la UE en materia de salud y seguridad en el trabajo 2021-2027: un mundo laboral
en constante transformacion, en M.B. FERNANDEZ COLLADOS, F.A. GONZALEZ DiAz (dirs.),
Estrategias de seguridad y salud en el trabajo: andlisis de las estrategias enropea, nacional'y antondmicas,
Aranzadi, 2025.

14 COM(2021)323 final, cit. pp. 11-12.
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sostenibilidad, cuya proyeccioén varfa segun el marco considerado: en la
OMS se concibe como continuidad institucional de las politicas de salud
laboral; en la Agenda 2030 se vincula expresamente a los objetivos de
desarrollo sostenible en sus dimensiones social, ambiental y econémica; en
la CSE se refleja en la estabilidad institucional de los sistemas preventivos,
con recursos, indicadores y evaluacion; en la UE se articula de forma
fragmentada, combinando la referencia a trayectorias profesionales
sostenibles con la gestion preventiva de riesgos climaticos y ambientales.

Siendo asi, el reconocimiento de un derecho a un entorno de trabajo
seguro, saludable (y sostenible) continua pendiente de construccion y
consagracion. Su consolidacién requiere un anclaje normativo mas sélido,
capaz de superar su caracter meramente programatico y de avanzar hacia su
configuracién como principio juridico vinculante. En este proceso, el papel
de la OIT resulta decisivo: la reforma de la Declaracion de 1998 en 2022 y
la elevacion de los Convenios n. 155 y n. 187 a la categoria de normas
fundamentales constituyen un punto de inflexion, que eleva el entorno de
trabajo seguro y saludable de un estandar técnico a un derecho fundamental
universal, integrado en el concepto mismo de trabajo decente. Resta
determinar cuales son las dimensiones que lo componen.

3. Hacia un sistema internacional de trabajo seguro, saludable y
sostenible: el papel de la OIT

3.1. Origeny evolucién del principio en el marco de la OIT

Desde sus origenes en 1919, la OIT ha situado la salud y la seguridad
en el trabajo como uno de los pilares de su mandato. El propio preambulo
de la Constitucion, adoptada tras la Primera Guerra Mundial en el Tratado
de Versalles, ya inclufa expresamente entre sus fines la proteccion del
trabajador contra las enfermedades y los accidentes resultantes del trabajo”.
Este reconocimiento refleja el vinculo fundamental entre las condiciones
laborales y los derechos sociales basicos, en un momento en que la
consolidacién del trabajo industrial evidenciaba los costes humanos de la
produccién masiva.

A lo largo del siglo XX, el principio se fue desarrollando
progresivamente mediante la adopciéon de maultiples Convenios,

15 Vid. OIT, Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su
seguimiento, adoptada en la 862 reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo (1998)
y enmendada en la 110 reunion (2022), p. 2.
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Recomendaciones y programas destinados a mejorar la seguridad y la salud
en el trabajo, especialmente en sectores de alto riesgo. No obstante, durante
gran parte de ese periodo la accion de la OIT, aun siendo verdaderamente
prolifica, quedé circunscrita a un enfoque predominantemente técnico y
sectorial, centrado en la reducciéon de accidentes, la reglamentacién de
condiciones fisicas de trabajo y la proteccion de colectivos especificos'.
Aunque de una importancia trascendental, estas medidas no llegaron a
configurar un verdadero sistema de prevencion, ni dotaron a la salud laboral
de un estatuto normativo equiparable al de otros principios fundamentales.

La atencién por articular politicas publicas de prevencion de riesgos
laborales se impulsé a través de una serie de Convenios genéricos a partir
de los afios 80 del siglo pasado. Dejando al margen el Convenio OIT n. 81
de 1947 sobre inspeccién de trabajo, este conjunto de normas se integra
port cuatro Convenios, fundamentalmente: el Convenio OIT n. 155 de 1981
sobre seguridad y salud de los trabajadores y medio ambiente de trabajo, el
Convenio OIT n. 161 de 1985 sobre los servicios de salud en el trabajo, el
Convenio OIT n. 187 de 2006 sobre el marco promocional para la
seguridad y salud en el trabajo y el Convenio n. 190 de 2019 sobre la
eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo"”.

LLa nocion de “entorno de trabajo seguro y saludable”, aunque presente
en algunos de ellos, comenzé a adquirir mayor relevancia conceptual a partir
de los afios noventa, en un contexto de globalizacién econdmica,
reorganizacion del trabajo y transformaciéon de los riesgos laborales. El
concepto de “trabajo decente”, formulado porla OIT en 1999 como eje de
su estrategia institucional, incorporé de manera implicita la exigencia de
condiciones seguras y saludables como parte de un enfoque centrado en la
dignidad humana y la proteccién social’®. No obstante, el reconocimiento
expreso de la seguridad y la salud en el trabajo como principio y derecho
fundamental dentro del sistema normativo internacional ha sido un proceso
mas reciente y complejo. Mientras que otros derechos laborales, como la
libertad sindical o la prohibicién del trabajo infantil, fueron formalizados
como tales en la Declaracion de 1998, la salud laboral quedé excluida de esa
formulaciéon original, pese a su indiscutible relevancia y su extensa

16 17d. Y. VALDEOLIVAS GARCIA, G. TUDELA CAMBRONERO, La proteccidn de la seguridad y
salud laboral en la historia de la OIT, en Revista del Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2000,
n. 147; B.M. LOPEZ INSUA, Convenio sobre el marco promocional para la_seguridad y salud en el
trabajo, 2006 (niim. 187), en esta Revista, 2019, n. especial.

17 17d. Y. VALDEOLIVAS GARCIA, G. TUDELA CAMBRONERO, p. cit., p. 290.

8 V. OIT, Trabajo_decente. Memoria del Director General, Conferencia Internacional del
Trabajo, 1999, 872 reunién.
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trayectoria normativa'’.

El impulso definitivo para la incorporacion del principio vino dado por
el proceso de revision institucional iniciado con motivo del centenario de la
OIT. En su Declaracién del Centenario para el Futuro del Trabajo de 2019,
la organizacién reconoce que las profundas transformaciones que afectan
al mundo del trabajo, tecnolégicas, demograficas, ambientales y sociales,
requieren una relectura de sus marcos normativos fundacionales. En ese
contexto, se afirma expresamente que «las condiciones de trabajo seguras y
saludables son fundamentales para el trabajo decente», y se subraya la
necesidad de garantizar una transicion justa hacia «un futuro del trabajo que
contribuya al desarrollo sostenible en sus dimensiones econémica, social y
ambiental»”’.

La pandemia generada por la Covid-19 vino a reforzar este
planteamiento al poner en evidencia las deficiencias de los sistemas de
prevenciéon y salud laboral en todo el mundo. Las condiciones de
exposicion de los trabajadores esenciales, la falta de equipos de proteccion
adecuados, el impacto psicosocial de la propia pandemia y del teletrabajo
forzoso y la desigualdad en el acceso a medidas preventivas mostraron con
claridad la necesidad de replantear la prevenciéon como eje fundamental de
los sistemas laborales y sanitarios".

Fruto de este proceso, en junio de 2022 la Conferencia Internacional
del Trabajo, en su 110° reunién, adoptd una resoluciéon historica que
reformé la Declaracion de 1998 e incorporé formalmente el derecho a un
entorno de trabajo seguro y saludable como quinto principio y derecho
fundamental, reconociendo en consecuencia, al m4s alto nivel normativo
de la OIT, un principio que hasta entonces habia sido considerado materia
técnica o sectorial y que desde entonces se erige en obligacion general de
todos los Estados miembros. Adicionalmente, la tresolucion de 2022
incorporé los Convenios n. 155 de 1981 y n. 187 de 2006 al conjunto de
normas fundamentales de la OIT, convirtiéndolos en estindares de
cumplimiento obligatorio incluso para los Estados que no los hayan
ratificado formalmente y en referentes del contenido del nuevo principio
internacional®.

19 Esta omisién ha sido objeto de critica por parte de la doctrina (vid. Y. VALDEOLIVAS
GARCIA, G. TUDELA CAMBRONERO, 0p. ¢it., pp. 280-281).

20 OIT, Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo, Conferencia Internacional
del Trabajo, 2019, 1082 reunién, respectivamente pp. 6 y 3.

2V Vid. OIT, La COVID-19 y el mundo del trabajo. Séptima edicion. Estimaciones actualizadas y
andlisis, Observatorio OIT, 25 enero 2021, pp. 18-20.

22 De acuerdo con el Consejo de Administracién de la OIT, los principios y derechos
fundamentales deben ser respetados, promovidos y realizados por todos los Estados
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En definitiva, el reconocimiento del entorno de trabajo seguro y
saludable como principio y derecho fundamental alcanzé en 2022 un
importante estadio de consolidaciéon normativa. Sus implicaciones, en
términos juridicos y politicos, sélo pueden valorarse una vez determinado
su contenido y su capacidad para integrar las tres vertientes que venimos
considerando: preventiva, de bienestar y de sostenibilidad. A analizar esta
cuestion dedicaremos el proximo apartado, aunque, con caracter previo, es
necesario hacer una consideracion, aunque sea breve, sobre el significado,
implicaciones y alcance juridico de la Declaracién de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo de 1998 y su seguimiento.

3.2. La Declaracion de 1998 y su reforma en 2022: alcance juridico

La Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo, adoptada en 1998, constituye uno de los hitos
normativos mas relevantes del derecho internacional del trabajo. Se trata de
un instrumento politico-juridico que reconoce una serie de principios
considerados universales, inalienables y vinculantes para todos los Estados
miembros de la Organizacion, independientemente de que hayan ratificado
o no los Convenios en los que se sustentan. La adopcidén de esta
Declaracion respondié a la necesidad de reforzar la capacidad normativa de
la OIT en un contexto de globalizacién econémica y de debilitamiento de
los compromisos formales por parte de algunos Estados, ofreciendo un
minimo comun normativo susceptible de ser promovido y evaluado en
todos los contextos nacionales™.

Sin embargo, la Declaraciéon de 1998, a la vez que reafirmaba los
valores fundacionales de la OIT frente a la globalizaciéon econdémica,
sentaba las bases conceptuales del programa de trabajo decente, lanzado en
1999 por la Organizacioén. Este ambicioso programa traduce los principios
fundamentales en una agenda global orientada a garantizar oportunidades
de empleo digno y productivo en condiciones de libertad, equidad,
seguridad y dignidad humana®. Asi, la Declaracién debe considerarse el

miembros por el mero hecho de pertenecer a la Organizacion (vid. OIT, Resolucion sobre la
inclusidn de un_entorno de trabajo seguro y saludable en el marco de la OIT relativo a los principios y
derechos _fundamentales en el trabajo, Conferencia Internacional del Trabajo, 2022, 1102
reunioéon).

2 Vid. P. ALSTON, ‘Core Labour Standards’ and the Transformation of the International Labour
Rights Regime, en European Journal of International Iaw, 2004, vol. 15, n. 3, pp. 488-490.

24 El concepto de trabajo decente fue presentado por el Director General de la OIT, Juan
Somavia, en su informe a la 872 Conferencia Internacional del Trabajo, donde afirmé que
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fundamento juridico axiolégico del trabajo decente, mientras que este
ultimo representa una proyeccion programatica y operativa, articulando los
derechos en el trabajo, el empleo, la proteccion social y el didlogo social
como dimensiones complementarias de un mismo modelo de desarrollo
socialmente sostenible®.

En su version original, la Declaraciéon de 1998 reconocia cuatro
principios fundamentales: a) la libertad de asociacion y la libertad sindical y
el derecho de negociacion colectiva; b) la eliminacién de todas las formas
de trabajo forzoso u obligatorio; c) la abolicién efectiva del trabajo infantil;
d) la eliminacién de la discriminaciéon en materia de empleo y ocupacion.
Cada uno de estos principios se vincula a determinados Convenios
“fundamentales” (n. 87 y n. 98, n. 29 y n. 105, n. 138 y n. 182, n. 100 y n.
111), que pasaban a constituir el corpus basico del sistema normativo
internacional del trabajo. Lo decisivo, sin embargo, mas que la
identificacion de estos instrumentos es la afirmacién de que los principios
que encarnaban debfan ser respetados, promovidos y realizados por todos
los Estados miembros de la OIT, con independencia de la ratificacién de
los Convenios concretos (art. 1 de la Declaracion).

Este peculiar disefio normativo introdujo una categoria especifica en el
derecho internacional: la de los principios fundamentales del trabajo, cuya
exigibilidad no depende del consentimiento expreso del Estado mediante

la finalidad primordial de la Organizacioén debfa ser “promover oportunidades para que los
hombres y las mujeres puedan conseguir un trabajo decente y productivo en condiciones
de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana”, configurandolo ademas como el
“punto de convergencia” de los cuatro objetivos estratégicos de la OIT: derechos
fundamentales en el trabajo, empleo, proteccion social y didlogo social (OIT, Trabajo decente.
Memoria del Director General, cit., § 1). Su contenido prefiguraba ya una nocién de desarrollo
humano basado en la justicia social y la equidad que la OIT desarrollarfa posteriormente
desde la perspectiva del desarrollo sostenible y la transicion justa, especialmente en la
Declaracién de 2019, al vincular el trabajo decente con «un futuro del trabajo que

contribuya al desarrollo sostenible en sus dimensiones econémica, social y ambiental»
(OIT, Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo, cit., p. 3).

2 Vid. B. HEPPLE, Equality and empowerment for decent work, en International Labour Review,
2001, vol. 140, n. 1, pp. 13-14. El autor advierte que el trabajo decente debe entenderse
como una estrategia de desarrollo basada en la justicia social y la proteccién de los derechos
laborales («Decent work was devised as a model for socially sustainable development. It
means productive work which generates an adequate income with adequate social
protectiony). Esta formulacién introduce una concepcién de la sostenibilidad centrada en
las personas y en la cohesion social: el desarrollo solo puede considerarse sostenible si
garantiza ingresos dignos, proteccion social adecuada y respeto efectivo de los principios
fundamentales del trabajo. L.a OIT, al adoptar esta visién, desplaza el enfoque de la
sostenibilidad desde la eficiencia econémica hacia la reproducciéon equitativa de las
condiciones sociales y laborales que hacen posible el desarrollo.
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ratificacion, sino de su simple pertenencia a la Organizacion. Se trata, por
tanto, de un conjunto de normas que se sitian en un nivel intermedio entre
el soft law y la obligacion convencional, dando lugar a un régimen juridico
singular®, que supone un avance significativo en la construccion del
denominado “orden publico internacional del trabajo”.

El proceso de revision iniciado en el marco del centenario de la OIT,
y acelerado por la experiencia de la pandemia de la Covid-19, condujo
finalmente a la adopcion de una reforma sustancial de la Declaracion en
junio de 2022, mediante resolucion de la 110* Conferencia Internacional del
Trabajo. Dicha reforma incorpora el “entorno de trabajo seguro y
saludable” como quinto principio y derecho fundamental, y eleva a la
categorfa de Convenios fundamentales a los Convenios n. 155 de 1981
sobre seguridad y salud de los trabajadores y n. 187 de 2006 sobre el marco
promocional para la seguridad y salud en el trabajo.

Esta decisiéon tiene importantes consecuencias juridicas. En primer
lugar, implica que todos los Estados miembros de la OIT deben garantizar,
en su ordenamiento interno, el derecho a un entorno de trabajo seguro y
saludable como exigencia general, no condicionada a la ratificacién de los
Convenios. En segundo lugar, supone que los contenidos de los Convenios
n. 155 y n. 187 pasan a constituir referentes sustantivos y metodolégicos
para interpretar y aplicar el principio reconocido, delimitando asi las
obligaciones minimas que los Estados deben respetar, promover y realizar”.

De formas mas especifica, la reforma impone a los Estados miembros
la necesidad de revisar sus marcos preventivos, de evaluar la cobertura real
de sus sistemas nacionales de salud laboral, y de adaptar sus politicas
publicas a los estandares establecidos en los Convenios fundamentales. Y
eso significa, como se vera en los siguientes apartados, que no basta con
disponer de una legislacion formal sobre prevencion: se exige su adecuacion
efectiva a los principios de participacién, mejora continua, sostenibilidad y
evaluacion, que vertebran los Convenios n. 155 y n. 187, superar el enfoque
reactivo y fragmentado de la prevencion, e impulsar sistemas integrales y
transversales, capaces de responder a los nuevos riesgos laborales del siglo
XXI.

Aunque la Declaracion no crea directamente mecanismos
sancionadores, si habilita a la OIT para desplegar medidas de seguimiento,
evaluacion y cooperacion técnica con todos los Estados miembros, incluso
con aquellos que no hayan ratificado los Convenios, generando un sistema

26 Cfr. P. ALSTON, gp. cit., pp. 493-495; B. HEPPLE, 0p. ¢iz., pp. 13-14.
27 Vid. B. HEPPLE, gp. cit., p. 14.
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universal de responsabilidades sin ratificacion®. Desde perspectivas criticas,
se seflala que el procedimiento de seguimiento es de naturaleza
estrictamente promocional y que, en ausencia de obligaciones juridicas
claras, cotre el riesgo de convertirse en un mero trimite burocritico”.
Desde otras posiciones, se destaca que la eficacia de la regulacion
internacional depende menos de su coercitividad que de su capacidad para
empoderar a los actores sociales y fomentar su participacion en la
construccion de un orden laboral justo y equitativo™. En todo caso, no se
puede negar que esta configuracién institucional ha permitido a la OIT
extender su influencia normativa y consolidar su papel como garante del
orden internacional del trabajo, sin necesidad de recurrir a la 16gica clasica
del consentimiento convencional.

En definitiva, la reforma de la Declaracion de 1998 constituye un paso
decisivo en la consolidacién de un derecho global a la salud laboral, que
trasciende las fronteras estatales y se situa como garantia minima de justicia
social en el mundo del trabajo. A partir de 2022, el entorno de trabajo
seguro y saludable se convierte en un estandar juridico fundamental, cuya
realizacioén y promocion efectiva pasa a formar parte de las obligaciones
fundamentales de todos los Estados miembros de la OIT. Y en este sentido,
es importante resefiar, tal como resefiaba Guy Ryder en el Prefacio a la
propia Declaracion, que «a seguridad y salud en el trabajo es un objetivo
en movimientow, susceptible de mejoras conforme van surgiendo nuevos
riesgos, y que «las medidas de seguridad y salud en el trabajo son un
ingrediente crucial de cualquier combinacién de politicas destinadas a
preservar un planeta habitable»’, de forma que su adopcion debe dirigirse
a garantizar una transicion justa hacia economias neutras en carbono,
centrada en las personas y en la justicia social, al mismo tiempo que asegura
la proteccion del planeta y de los recursos naturales.

Se trata, en consecuencia, de una concepcion integral y dinamica,
estrechamente vinculada con la sostenibilidad social y ambiental, que
proyecta el principio de entorno de trabajo seguro y saludable mas alla del
ambito estrictamente preventivo; un enfoque que reafirma el caracter
evolutivo y expansivo del sistema normativo de la OIT, en el que los
Convenios fundamentales actian como nucleo juridico de referencia
universal”, mientras que los demds instrumentos internacionales

28 17id. P. ALSTON, op. cit., pp. 490-495 y 511-513.

2 Lo,

30 177d. B. HEPPLE, op. cit., p. 17.

U OIT, Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su
seguimiento, cit., pp. 1-2.

32 id. P. ALSTON, gp. cit., p. 491.
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desempefian una funcién de desarrollo progresivo y de adaptacion de los
principios a los nuevos contextos sociales, tecnolégicos y productivos®.
Asi, la Declaracién mantiene su vigencia como marco fundamental de
referencia, pero su contenido se enriquece con Convenios de nueva
generacion que extienden sus valores de dignidad, igualdad y seguridad al
conjunto de las relaciones laborales. De este modo, la OIT consolida un
sistema abierto y en transformacién, capaz de articular derechos
fundamentales del trabajo con los Objetivos de la Agenda 2030 y con una
concepcion del desarrollo basada en la justicia social y la sostenibilidad, lo
que resultara determinante para precisar el contenido y alcance juridico del
derecho a un entorno de trabajo seguro y saludable.

3.3. El contenido del derecho a un entorno seguro y saludable

Aunque, como se ha mencionado, la actividad convencional de la OIT
ha sido muy prolifica en lo que a salud de las personas trabajadoras se
refiere, su atencién por articular politicas publicas de prevencion de riesgos
laborales se impulsa a través de una serie de serie de Convenios genéricos a
partir de los afios 80 del siglo pasado. Dejando al margen el Convenio OIT
n. 81 de 1947, este conjunto de normas se integra por cuatro Convenios,
fundamentalmente: el Convenio OIT n. 155 de 1981 sobre seguridad y
salud de los trabajadores y medio ambiente de trabajo, el Convenio OIT n.
161 de 1985 sobre los servicios de salud en el trabajo, el Convenio OIT n.
187 de 2006 sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el
trabajo y el Convenio OIT n. 190 de 2019 sobre la violencia y el acoso.

E7 Convenio OIT n. 155 de 1981 sobre seguridad y salud de los trabajadores y
medio ambiente de trabajo

El Convenio n. 155 sobre seguridad y salud de los trabajadores y medio
ambiente de trabajo, adoptado en 1981 y en vigor desde 1983, fue el primer
intento de la OIT de superar la dispersién de normas sectoriales y técnicas
en esta materia, estableciendo un marco general aplicable a todos los
sectores de actividad®™. Ademéas de esta funcién unificadora, este
instrumento tiene la virtualidad de sentar las bases de un enfoque integral

3 Vid. OIT, Resolucion sobre la inclusiin de un entorno de trabajo seguro y saludable en el marco de la
OIT relativo a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, cit., p. 2.
3 17id. también Recomendacion OIT n. 164, Recomendacion sobre seguridad y salud de los

trabajadores, 1981.
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de la prevencién, al imponer a los Estados la obligacion de formular
politicas nacionales coherentes y atribuir responsabilidades directas a
empleadores y trabajadores en la gestion de la seguridad y la salud y
reconocer que esta ultima integra multiples dimensiones: la fisica y la
mental®.

En relaciéon a la primera cuestion, desarrollada en la Parte 11 y 11T del
Convenio, el art. 4 impone a los Estados la obligacion de formular, aplicar
y revisar peribdicamente una politica nacional en materia de seguridad y
salud de los trabajadores y medio ambiente de trabajo, dirigida a prevenir
los accidentes y dafios derivados o relacionados con el trabajo mediante la
reduccion de los riesgos en el medio ambiente laboral (art. 4). El art. 5
completa esta regulacion al enumerar especificamente las esferas de accion
de esta politica nacional: disefio y mantenimiento de lugares de trabajo,
maquinaria y procesos; utilizacién de sustancias y agentes; relaciones entre
organizacion del trabajo, horarios y factores ambientales; adaptacion del
trabajo a las capacidades fisicas y mentales; formacion, comunicacion,
informacién y cooperacién de trabajadores y empleadores; proteccion
frente a represalias por interrumpir tareas en caso de peligro grave e
inminente.

La amplitud de la redaccion evidencia que el enfoque preventivo
alcanza tanto a las condiciones materiales del puesto de trabajo como a los
factores organizativos y sociales. La prevencion se concibe, por tanto, como
una obligacion juridica de caracter integral, que exige atender a los riesgos
derivados de las instalaciones y de la maquinaria, pero también a la forma
en que se desarrollan los procesos productivos, se distribuyen los tiempos
de trabajo y se regulan las relaciones en la empresa™. La salud laboral
aparece as{ vinculada a la seguridad fisica de instalaciones y equipos, y al
mismo tiempo a los factores organizativos y sociales que condicionan el
trabajo, anticipando una concepciéon amplia e inclusiva del entorno laboral
seguro y saludable, que mas tarde acogera el Convenio n. 187.

Para garantizar la efectividad de la politica nacional de prevencion, el
Convenio n. 155 ordena a los Estados dotarse de legislaciéon y medidas
reglamentarias especificas (art. 8), acompafiadas de sistemas de inspeccion
dotados de capacidad sancionadora (art. 9), asi como de servicios de
asesoramiento y orientacion técnica dirigidos tanto a empleadores como a
trabajadores (art. 10). A ello afiade la necesidad de establecer mecanismos
de coordinacién interinstitucional que aseguren la coherencia de las
politicas y eviten la fragmentaciéon administrativa (art. 15). En el plano

% 1id. Y. VALDEOLIVAS GARCIA, G. TUDELA CAMBRONERO, 0p. ¢it., p. 291.
36 Thidem, p. 295 ss.
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organizativo, el art. 14 impone la creacién de autoridades competentes con
funciones definidas y recursos suficientes, reforzando de este modo la
dimension publica e institucional de la prevencion.

A través de esta regulacion, la OIT esta exigiendo la construccion de
una infraestructura estatal permanente, capaz de traducir los compromisos
normativos en practicas efectivas de supervision, acompafiamiento y
control. Esta infraestructura supone dotar al sistema de autoridades
competentes con recursos adecuados, de cuerpos de inspeccion capaces de
garantizar el cumplimiento efectivo de la norma, y de mecanismos de
coordinacion interinstitucional que eviten solapamientos y aseguren la
coherencia de las politicas preventivas. L.a prevenciéon se configura, en
definitiva, como una funcién publica indelegable, que depende de la
existencia de un aparato institucional estable encargado de garantizar el
derecho a un entorno de trabajo seguro y saludable.

Junto a las obligaciones estatales, el Convenio n. 155 atribuye
responsabilidades directas a empleadores y trabajadores en la gestién de la
seguridad y la salud (Parte IV). En el ambito empresarial, el art. 16 dispone
que los empleadores deben garantizar, en la medida en que sea razonable y
factible, que los lugares de trabajo, la maquinaria, el equipo y los procesos
bajo su control sean seguros. Esta obligacion se amplia a la gestion de
agentes quimicos, fisicos y biologicos (art. 16.2), al suministro de equipos y
ropa de proteccion (art. 16.3), y a la prevision de medidas de urgencia,
accidentes y primeros auxilios (art. 18). Asimismo, cuando concurren varias
empresas en un mismo lugar de trabajo, se les exige cooperar en la
aplicacién de las medidas preventivas (art. 17).

En cuanto a los trabajadores, el Convenio los concibe como sujetos
activos de la prevenciéon. El art. 19 establece un abanico de deberes y
derechos que abarcan: la cooperacion en el cumplimiento de las
obligaciones empresariales (art. 19.4), el derecho a recibir formacién en
seguridad y salud (art. 19.d), y la facultad de informar inmediatamente de
situaciones de peligro grave e inminente y de abstenerse de reanudar la
actividad mientras no se adopten medidas correctivas (art. 19./).

Especialmente relevante es el papel que se atribuye a los representantes
de los trabajadores en la empresa, a quienes reconoce el derecho a cooperar
con el empleador en materia de seguridad e higiene (art. 19.5), a recibir
informacién adecuada sobre las medidas adoptadas (art. 19.¢), y a ser
consultados en todos los aspectos relacionados con la seguridad y la salud,
incluso con posibilidad de recurrir a asesores técnicos externos (art. 19.¢).
Con ello, se refuerza la dimensién colectiva de la prevencién mediante la
articulacion de un cauce institucionalizado de participacion en la gestion de
los riesgos, en el que la OIT plasma su modelo de gobernanza laboral
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basado en el didlogo social tripartito, trasladado al nivel de la empresa, en
el que las decisiones sobre seguridad y salud se adoptan en un marco de
corresponsabilidad y transparencia®’.

La cooperacion entre empleadores, trabajadores y sus representantes
(art. 20) constituye un componente esencial de las obligaciones
mencionadas, reconocida como un elemento esencial de toda politica de
prevencion en la empresa. A ello se afiade una garantia de caracter social:
las medidas de seguridad e higiene del trabajo no deben implicar carga
financiera alguna para los trabajadores (art. 21), de modo que la proteccion
de la salud quede asegurada con caracter universal, independiente de la
capacidad econémica individual. De este modo, el Convenio n. 155
configura un modelo de responsabilidad compartida y participacion
colectiva, que integra obligaciones empresariales, derechos de los
trabajadores y un papel activo de sus representantes, consolidando la
prevenciéon como un pilar fundamental del sistema internacional de
seguridad y salud en el trabajo.

Un tercer avance decisivo del Convenio n. 155 radica en la concepcion
amplia de salud que incorpora en su art. 3.¢, al abarcar «no solamente la
ausencia de afecciones o de enfermedad, sino también los elementos fisicos
y mentales que afectan a la salud y estan directamente relacionados con la
seguridad e higiene en el trabajo». Con esta formulacién, el Convenio
amplia el ambito de la prevencion mas alla de los riesgos materiales,
integrando también los factores psiquicos y organizativos que inciden en la
vida laboral. Esta concepcién anticipa debates posteriores sobre riesgos
psicosociales, estrés, carga de trabajo, conciliacion o teletrabajo, y dota al
Convenio n. 155 de una vigencia que trasciende su contexto historico,
convirtiéndolo en un referente normativo para afrontar los desafios del
trabajo contemporaneo.

En definitiva, el analisis de sus preceptos y aportaciones permite
concebir el Convenio n. 155 como un auténtico pilar del principio de
entorno de trabajo seguro y saludable. Su estructura, basada en la obligacion
estatal de disefiar politicas nacionales coherentes, en la responsabilidad
compartida de empleadores y trabajadores y en una concepcion amplia de
la salud que incluye las dimensiones fisica y mental, ofrece un marco
juridico que, aun concebido inicialmente con vocacién preventiva y técnica,
anticipa un modelo de prevencion participativo e integral. Precisamente por
ello, debe considerarse un precedente decisivo y fundamental del derecho
reconocido en 2022 en el sistema internacional del trabajo.

37 Lbidem, p. 294.
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E7 Convenio OIT n. 187 de 2006 sobre el marco promocional para la seguridad
'y Salud en el trabajo

A diferencia del Convenio n. 155, concebido como el marco
obligacional de referencia en materia de seguridad y salud laboral, el
Convenio n. 187 de 2006 introduce un enfoque estratégico y promocional,
orientado a garantizar que las obligaciones juridicas se traduzcan en
sistemas nacionales eficaces, dinamicos y sostenibles. Se trata de un
instrumento complementario al anterior que cumple una funcién diversa:
mientras el Convenio n. 155 fija deberes concretos de los Estados,
empleadores y trabajadores, el Convenio n. 187 busca crear las condiciones
institucionales y culturales que permitan construir y mantener en el tiempo
una auténtica cultura nacional de seguridad y salud laboral™.

Este Convenio representa ademas un punto de inflexion trascendental
en cuanto se refiere expresamente, en su art. 1.4, al «derecho a un medio
ambiente de trabajo seguro y saludabley, anticipando la terminologfa que en
2022 sera reconocida como principio y derecho fundamental en el trabajo.
A ello afiade, en su preambulo, una referencia explicita al trabajo decente,
al recordar que «a promocién de la seguridad y salud en el trabajo forma
parte del programa de trabajo decente para todos, de la Organizacion
Internacional del Trabajo». Ambas formulaciones revelan que, ya en 2000,
la OIT concebia la seguridad y salud laboral como una dimension esencial
del trabajo decente y un derecho humano fundamental.

Descendiendo a la regulaciéon concreta, la principal materia abordada
es la obligacién de los Estados de establecer, mantener y desarrollar de
forma progresiva un sistema nacional de seguridad y salud en el trabajo (art.
4), entendido como un entramado integrado de legislacion, instituciones,
mecanismos de coordinacion, recopilaciéon de datos y servicios técnicos,
cuyo proposito es dotar de coherencia y estabilidad a la accidon preventiva.
Sobre esa base debe formularse un programa nacional de seguridad y salud
en el trabajo (art. 5), elaborado y revisado en consulta con las organizaciones
de empleadores y de trabajadores, con objetivos definidos, indicadores
verificables y procesos de evaluacion periédica®. La Recomendacién n. 197
complementa este esquema precisando que el sistema nacional debe
garantizar la proteccién de todos los trabajadores, incluidos los de sectores
de alto riesgo y los colectivos vulnerables como migrantes, jovenes o
trabajadores de la economia informal (§ 3), y que la prevencién debe

¥ Sobre la génesis y su significado ¢f: Y. VALDEOLIVAS GARCiA, G. TUDELA
CAMBRONERO, 0p. ¢it., p. 315 ss.; B.M. LOPEZ INSUA, gp. cit., p. 1480 ss.
¥ Vid. B.M. LOPEZ INSUA, 0p. cit., p. 1482 ss.
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extenderse también a la salud reproductiva y a la igualdad de género en la
proteccion de la salud laboral (§ 4).

Con este planteamiento, el Convenio n. 187 traslada la prevencion del
plano exclusivamente normativo al ambito de la gobernanza, donde la
planificacién estratégica y la participacion social se convierten en
condiciones esenciales de eficacia, y la seguridad y la salud en el trabajo se
afirman como un componente fundamental de las politicas publicas, ligado
a la proteccion individual, al desarrollo institucional y a la cohesién social.
Es resefiable la importancia que se otorga a la participacion tripartita (arts.
4.1 y 5.1), tanto en la definicién de los sistemas nacionales como en su
implementacion, erigiendo la consulta permanente con las organizaciones
de empleadores y trabajadores en una condicion esencial para garantizar la
pertinencia, legitimidad y eficacia de las politicas preventivas. La
Recomendacion n. 197 amplia este mandato al sugerir la extension de las
consultas a otras partes interesadas y al promover mecanismos de
cooperacion en la empresa como los Comités mixtos de seguridad y salud
(§§ 2.6y 5.p), tigura acogida en el ordenamiento juridico espafol.

Uno de los aspectos mas innovadores del Convenio n. 187 es su
referencia a la cultura nacional preventiva en materia de seguridad y salud
en el trabajo (arts. 3.3 y 5.2.4), definida como aquella en la que el derecho a
un entorno de trabajo seguro y saludable se respeta en todos los niveles, y
en la que gobiernos, empleadores y trabajadores participan activamente
mediante un sistema de derechos, responsabilidades y deberes claramente
definidos. L.a Recomendacién concreta este mandato con medidas para
aumentar la sensibilizacién social, introducir contenidos de seguridad y
salud en los programas educativos y de formacioén profesional, reforzar la
capacitacion de directivos, supervisores y representantes de los
trabajadores, y promover campafias nacionales de informacion (§ 5).

Los efectos de este planteamiento se manifiestan en dos dimensiones.
La primera es el desplazamiento de la seguridad laboral del plano técnico al
plano cultural, configurandose como un compromiso transversal que
involucra a la sociedad en su conjunto. La segunda es la proyeccion hacia la
sostenibilidad, en tanto presupone la continuidad de las politicas, la
articulacién institucional, la implicaciéon de los actores y la generacion de
condiciones fundamentales para el cambio. Desde esta perspectiva, el
Convenio n. 187 establece criterios organizativos y metodolégicos para
garantizar que las politicas de seguridad y salud en el trabajo sean efectivas,
coherentes y adaptativas.

Como ultimo aspecto a destacar, el Convenio n. 187 introduce el

40 Idem.
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principio de mejora continua (arts. 2.1 y 3.2), que obliga a revisar
periédicamente los sistemas nacionales y los programas de prevencion para
adaptarlos a los riesgos emergentes derivados de la transformacion del
trabajo; mandato que resulta concretado por Recomendacion n. 197, que
alude a la preparacion y actualizacion de un marco nacional de seguridad y
salud en el trabajo, que incluya informacion legislativa, institucional,
estadistica y presupuestaria (§§ 13-14), posibilitando con ello la
transparencia y rendiciéon de cuentas, la evaluaciéon de los progresos
realizados y la orientacién de las prioridades de accion (§§ 7-8).

Este conjunto de herramientas dota al Convenio n. 187 de un caracter
dinamico, alineado con los desafios que afectan al mundo del trabajo
(digitalizacion, externalizacion de riesgos, envejecimiento demografico,
transiciéon ecoldgica), y lo convierten en un instrumento de gobernanza
flexible, capaz de evolucionar junto con las transformaciones productivas.
Y en este ambito, la Recomendacién n. 197 aporta un valor afadido
esencial: garantiza la evolucion de la propia nocién de “entorno de trabajo
seguro y saludable” a través de mecanismos de informacion, educacion y
actualizacion constante de las politicas nacionales.

En definitiva, el Convenio n. 187, complementado por la
Recomendacion n. 197, expande el alcance del Convenio n. 155: si este
ultimo constituye el referente normativo de la seguridad y salud laboral, el
Convenio n. 187 disena la estructura institucional y cultural necesaria para
sostenerla, mientras que la Recomendacién n. 197 aporta la concrecion
programatica y la proyecciéon operativa que garantizan su efectividad. Su
referencia expresa al derecho a un entorno seguro y saludable, su
vinculacién con el trabajo decente y su énfasis en la sostenibilidad
institucional y cultural constituyen piezas clave del nuevo principio
fundamental reconocido en 2022 y refuerzan las tres dimensiones,
preventiva, de bienestar y de sostenibilidad, que lo integran.

Otros Convenios relevantes de la OIT: servicios de salud en el trabajo, violencia y
acoso en el mundo del trabajo

Junto a los Convenios n. 155 y n. 187, que constituyen el nuicleo
fundamental del principio de entorno de trabajo seguro y saludable, existen
otros instrumentos normativos de la OIT que, sin alcanzar esa jerarquia,
poseen una relevancia indiscutible para completar su contenido y articular
las dimensiones de bienestar y sostenibilidad. Entre ellos destacan, por un
lado, el Convenio n. 161 de 1985 sobre los servicios de salud en el trabajo,
que refuerza la dimensién preventiva y de bienestar en el plano
organizativo, y, por otro, el Convenio n. 190 de 2019 sobre la violencia y el
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acoso, que extiende la nocién de un entorno laboral seguro hacia la esfera
de la dignidad, la integridad fisica y mental y la igualdad en el trabajo. Ambos
ponen de manifiesto como la OIT ha ido ampliando progresivamente el
alcance de la seguridad y la salud laboral, trascendiendo la mera prevencion
de riesgos fisicos para incorporar factores institucionales, sociales y
culturales que inciden de manera directa en la calidad de la vida laboral.

El Convenio n. 161 sobre los servicios de salud en el trabajo, adoptado
en 1985, parte de la premisa de que la proteccion de la salud requiere la
existencia de dispositivos técnicos permanentes insertos en las propias
organizaciones productivas, ademas de normas generales o inspecciones
externas*. En su art. 1 define los “servicios de salud en el trabajo” como
aquellos encargados de funciones esencialmente preventivas, responsables
de asesorar al empleador, a los trabajadores y a sus representantes sobre el
mantenimiento de un entorno laboral seguro y sano y sobre la adaptacion
del trabajo a las capacidades de los trabajadores, teniendo en cuenta su
estado de salud fisica y mental. Esta formulaciéon revela un doble e
importante desplazamiento: de la prevencidén reactiva a la prevencion
proactiva, y de la regulacién externa al acompafiamiento técnico integrado
en los entornos de trabajo.

Para hacerlos efectivos, el art. 5 obliga a los Estados a desarrollar
progresivamente servicios de salud en el trabajo para todos los trabajadores,
incluidos los de las empresas de menor tamafio y los de sectores
tradicionalmente excluidos. El art. 9 especifica que los servicios deben estar
facultados para identificar y evaluar riesgos, vigilar los factores del medio
de trabajo que puedan afectar a la salud, asesorar en materia de planificacion
y organizacién del trabajo, participar en programas de mejora de la
ergonomia, y organizar la atencién de primeros auxilios y la formacion de
los trabajadores. De especial relevancia es el mandato del art. 10, que
impone a los servicios de salud en el trabajo el deber de asesorar sobre la
adaptacion del trabajo a las capacidades fisicas y mentales de los
trabajadores, reforzando la concepcion integral de la salud introducida en
el Convenio n. 155.

Ademas, el Convenio n. 161 garantiza la independencia profesional de
estos servicios (art. 10.2) y reconoce expresamente los derechos de los
trabajadores y de sus representantes a ser informados y consultados sobre
las funciones que desempenen (art. 13). Con ello, se asegura que los
servicios de salud en el trabajo se configuren como 6rganos técnicos de
caracter preventivo al servicio de la proteccién de la salud y no como
simples instrumentos empresariales de control. En este sentido, contribuye

4 1id. Y. VALDEOLIVAS GARCIA, G. TUDELA CAMBRONERO, 0p. ¢iZ., p. 300 ss.

255

@ 2026 ADAPT University Press



ESTHER CARRIZOSA PRIETO

256

a consolidar la dimensién de bienestar del principio de entorno seguro y
saludable, pues desplaza el foco hacia la vigilancia continua del ambiente
laboral, la promocién de condiciones de trabajo saludables y la integracion
de la prevencion en la gestion cotidiana de la empresa. Aunque su nivel de
ratificacién internacional ha sido limitado, su valor reside en mostrar la
necesidad de articular la prevencién con estructuras técnicas estables y con
un enfoque integral de la salud, capaz de abarcar factores fisicos, psiquicos
y organizativos.

Por su parte, el Convenio n. 190 sobre la violencia y el acoso, adoptado
en 2019, representa un avance decisivo en la proyecciéon del principio hacia
la dimensién de dignidad y respeto en el trabajo*. Su art. 1 define la
“violencia” y el “acoso” como un conjunto de comportamientos, practicas
0 amenazas que tengan por objeto, causen o sean susceptibles de causar
dafio fisico, psicolégico, sexual o econdmico, abarcando tanto las
manifestaciones puntuales como las situaciones sistematicas de
hostigamiento. Lo verdaderamente innovador es que, en su art. 2, el
Convenio declara aplicable esta proteccion a todas las personas en el mundo
del trabajo, con independencia de su situacién contractual, extendiéndola a
asalariados, trabajadores en formacion, pasantes, voluntarios, solicitantes de
empleo e incluso personas que ejercen funciones de autoridad®.

Trascendental es también la amplia definicién que aporta sobre el
entorno laboral, el mundo del trabajo en su terminologia, que comprende:
el lugar fisico donde se realiza la actividad, los desplazamientos relacionados
con el trabajo, los espacios donde se pagan los salarios, los lugares de
descanso o de formacién, e incluso la comunicacion vinculada al empleo a
través de tecnologias digitales. Este planteamiento reconoce que la violencia
y el acoso pueden manifestarse en espacios mualtiples, fisicos y virtuales, y
que un entorno laboral seguro exige medidas que trasciendan el espacio
tradicional de la empresa. De esta forma, el Convenio n. 190 amplia el
contenido sustantivo del derecho a un entorno de trabajo seguro y
saludable, integrando en él la proteccion frente a riesgos sociales y
relacionales que afectan directamente al bienestar fisico y mental.

Desde el punto de vista de las obligaciones estatales, el art. 4 exige a

42 Sobre los trabajos preparatorios y la situacién anterior a la adopcion del Convenio por
parte de la OIT, véase M.I. RAMOS QUINTANA, Enfrentar la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo: la discusion normativa de la OIT, en Revista del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad
Social, 2018, n. 138.

 Cfr. AM. MORENO MARQUEZ, E/ Convenio 190 de la OI'l sobre violencia y acoso en el trabajo

Ysus implicaciones en el ordenamiento laboral espaiiol, en Temas Iaborales, 2023, n. 1606, p. 101 ss.;

F. SUAREZ GONZALEZ, E/ Convenio 190 de la OIT y su repercusion en el ordenamiento espariol, en
Revista del Ministerio de Trabajo y Fconomia Social, 2000, n. 147, p. 387.
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los Estados adoptar una politica inclusiva e integrada para prevenir y
eliminar la violencia y el acoso, mientras que el art. 7 obliga a establecer
mecanismos de control de riesgos que tengan en cuenta los factores fisicos
y aquellos otros que estan asociados a la organizacion del trabajo y a la
gestioén de recursos humanos. Por su parte, el art. 9 prevé el derecho de las
victimas a acceder a mecanismos de tutela de diversa naturaleza: recursos
procesales, medidas de apoyo, asistencia y confidencialidad, etc. Asimismo,
el art. 10 impone el deber de sancionar los actos de violencia y acoso y de
garantizar que las inspecciones de trabajo estén habilitadas para controlar el
cumplimiento de estas normas.

El Convenio n. 190 es, en definitiva, el primer instrumento
internacional que aborda de manera integral la violencia y el acoso como un
problema estructural del mundo del trabajo, vinculando su erradicacién a la
nocién de trabajo decente. En coherencia con el mandato de igualdad y no
discriminacion, presta especial atencion a la violencia por razén de género,
sefialando en su art. 6 que los Estados deben reconocer la funcién de las
relaciones de poder, las estructuras de desigualdad y los estereotipos de
género en la generacién de entornos de acoso*. De esta manera, el
Convenio articula un puente claro entre el principio de entorno seguro y
saludable y los compromisos internacionales en materia de derechos
humanos, igualdad de género y eliminacién de la discriminaciéon en el
trabajo.

En conjunto, los Convenios n. 161 y n. 190 complementan y expanden
los avances de los Convenios n. 155 y n. 187, aportando contenidos que
fortalecen las dimensiones de bienestar y sostenibilidad del principio de
entorno seguro y saludable. El primero lo hace al reforzar la
institucionalizacion de la prevencion a través de servicios técnicos estables
y orientados al bienestar integral de los trabajadores; el segundo, al
proyectar la seguridad y la salud hacia la erradicacién de la violencia y el
acoso como condiciones indispensables para garantizar la dignidad y la
integridad de las personas en el trabajo. Aunque ninguno de ellos ha
alcanzado la categorfa de fundamental, su analisis conjunto permite
sostener que el nuevo principio reconocido en 2022 no se agota en los
instrumentos elevados a esa condicidn, sino que encuentra en este cuerpo
normativo complementario una fuente imprescindible para delimitar su
alcance sustantivo y para articularlo con los grandes compromisos de la
OIT en materia de trabajo decente, igualdad y sostenibilidad.

4 17id. A.M. MORENO MARQUEZ, gp. ¢it., p. 100.
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Las dimensiones del derecho a un entorno de trabajo seguro y saludable en los
Convenios OIT

El analisis de los principales instrumentos internacionales de la OIT
permite identificar un disefio normativo progresivo del derecho a un
entorno de trabajo seguro y saludable, articulado en torno a tres
dimensiones complementarias e interdependientes —prevencion, bienestar
y sostenibilidad—, que ya estaban presentes, algunas de ellas en fase
germinal, en los Convenios fundamentales, y que se despliegan con distinta
intensidad en los instrumentos postetiores y/o complementarios. A estos
efectos, conviene precisar que este derecho se ha ido conformando como
un entramado de estratos normativos que se enriquecen y profundizan de
manera reciproca, a modo de sedimentacién, hasta configurar un cuerpo
juridico integrado, dindmico y de alcance universal. Asi entendido, el
principio reconocido en 2022 consagra la madurez de un proceso evolutivo
que la propia OIT ha ido construyendo a lo largo de cuatro décadas, al
integrar los planos técnico, humano e institucional de la salud laboral.

La dimension preventiva constituye el punto de partida del sistema. El
Convenio n. 155 de 1981 la formula en términos de obligacién estatal de
establecer politicas nacionales coherentes, sustentadas en la legislacion, la
inspeccién y la coordinacién institucional, y apoyadas en la responsabilidad
compartida de empleadores y trabajadores. Ahora bien, el alcance del
Convenio trasciende la concepcion clasica de prevencion técnica. Su art. 3.e
incorpora una concepciéon de salud integral que abarca la ausencia de
afecciones o enfermedades y los elementos fisicos y mentales que inciden
en la salud de las personas trabajadoras. Esta formulacion desplaza la idea
de salud laboral entendida como simple evitacion del dafio y la vincula a la
dignidad, al equilibrio psiquico y a las condiciones organizativas del trabajo.
El Convenio n. 155 introduce, de este modo, 1a nocion de bienestar en el
trabajo, que integra factores materiales, psicosociales y organizativos y que
sitda la protecciéon de la salud en relacion con la calidad de vida laboral.
Precisamente por ello, se puede afirmar que, desde su propia configuracion,
la salud laboral se concibe como una realidad diniamica, estrechamente
ligada a la organizacion social del trabajo y al modo en que las personas se
relacionan con su entorno productivo y humano.

Esta nocién amplia es retomada en el Convenio n. 187 de 2000, que
asume explicitamente que la seguridad y la salud en el trabajo son
componentes del trabajo decente y del derecho a un entorno de trabajo
seguro y saludable (art. 1.4)*. Mediante la nocién de cultura nacional

4 1Vid. B. GUTIERREZ-SOLAR CALVO, gp. ¢it., p. 140.
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preventiva, el Convenio n. 187 concibe la seguridad y el bienestar como
realidades colectivas sustentadas en la educacién, la informacién y la
participacion, al entender la proteccion de la salud de los individuos como
parte de un proceso mas amplio orientado a la creaciéon de entornos
institucionales, sociales y culturales favorables al desarrollo humano en el
trabajo. El bienestar se convierte asi en un valor publico, inscrito en la
organizacion misma del sistema productivo y en las politicas sociales, que
vincula estrechamente la salud laboral con la cohesién, la equidad y la
calidad democratica.

El resto de los Convenios analizados, en particular los Convenios n.
161 de 1985 y n. 190 de 2019, no introducen per se dimensiones nuevas, sino
que especifican, desarrollan y perfeccionan las ya contenidas en los
Convenios fundamentales. El primero refuerza el componente organizativo
de la seguridad y del bienestar mediante la creacién de servicios de salud
laboral permanentes, técnicamente independientes y orientados a adecuar
el trabajo a las capacidades y necesidades de la persona, consolidando la
idea de una prevencién integrada en las organizaciones productivas. El
segundo amplia el concepto de entorno seguro y saludable hacia la esfera
relacional y emocional del trabajo, al reconocer la violencia y el acoso,
incluida la violencia por razén de género, como riesgos que atentan contra
la integridad fisica, mental y moral de las personas trabajadoras. Ambos
textos dotan de contenido concreto a la nocién de bienestar integral,
confirmando que la salud laboral implica condiciones de respeto, igualdad
y dignidad en todas las formas de empleo.

La tercera dimensién, la sostenibilidad, aparece formulada en el
Convenio n. 187 y en la Recomendacion n. 197 como elemento de cierre
que aporta flexibilidad y coherencia al sistema. Al exigir la creacién de
sistemas nacionales estables y participados, fundados en la mejora continua,
la formacién y la cooperacion tripartita, la OIT traslada la seguridad y la
salud del plano técnico al plano estructural y cultural. Desde esta
perspectiva, la sostenibilidad implica garantizar la permanencia
institucional, la actualizacién normativa y la capacidad adaptativa de las
politicas frente a los riesgos emergentes derivados de la digitalizacion, la
transicion ecoldgica o las transformaciones demograficas. Se consolida con
ello un concepto de sostenibilidad institucional y organizacional que sera
ampliado en instrumentos mas recientes, de manera significativa en la
Agenda 2030, el Acuerdo de Paris, las Directrices de politica para una
transicion justa hacia economias y sociedades ambientalmente sostenibles
para todos de 2015, y la Declaracién del Centenario de la OIT, que
incorporan una dimensién ética, social y ecoldgica, al vincular la proteccion
de la salud con la preservacion del medio ambiente, la equidad
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intergeneracional y la justicia social®.

En conjunto, los Convenios n. 155, n. 161, n. 187 y n. 190, junto con
sus respectivas Recomendaciones, configuran un sistema normativo
evolutivo, donde la prevenciéon constituye el soporte estructural, el
bienestar aporta la finalidad humana y social, y la sostenibilidad asegura la
continuidad y la coherencia con las transformaciones que afectan a los
sistemas productivos. Las tres dimensiones, presentes desde los textos
fundacionales y ampliadas a través de los instrumentos complementarios,
conforman hoy el contenido del derecho a un entorno de trabajo seguro y
saludable: un derecho universal y expansivo que integra la proteccion frente
a los riesgos, la promocion activa de la salud y la preservacion duradera de
las condiciones materiales, humanas y ambientales del trabajo,
constituyendo uno de los pilares esenciales de la justicia social y del
desarrollo sostenible en el sistema internacional del trabajo.

4. A modo de conclusiéon. Hacia la construccion del trabajo decente
sostenible

La consolidaciéon del derecho a un entorno de trabajo seguro y
saludable en 2022 no puede comprenderse tinicamente como la elevacién
de una materia técnica a la categoria de principio fundamental. Supone
también el reconocimiento de que la seguridad y la salud laboral deben
concebirse bajo el prisma de la sostenibilidad, en tanto que su efectividad
depende de la continuidad de las politicas, de la estabilidad de los marcos
institucionales, de la participacion constante de los interlocutores sociales y
de la capacidad de adaptarse a los riesgos emergentes derivados de las
transformaciones del trabajo y del entorno.

El Convenio n. 187 de 2006 ya contiene el germen de esta concepcion.
Su art. 2.1 consagra el principio de mejora continua en materia de seguridad
y salud en el trabajo, obligando a revisar periddicamente los sistemas
nacionales para mantenerlos actualizados frente a nuevos riesgos (arts. 4 y
5). Asimismo, el art. 1.4 define la cultura nacional de prevencién como un
sistema de derechos, deberes y responsabilidades claramente definidos, en
el que gobiernos, empleadores y trabajadores participan activamente en la
preservacion de un medio ambiente de trabajo seguro y saludable, que
otorga «maxima prioridad al principio de prevencién»*’. Esta formulaciéon
traslada la seguridad y la salud laboral al terreno de la gobernanza, en la que

4 17id. Y. VALDEOLIVAS GARCIA, G. TUDELA CAMBRONERO, 0p. ¢it., p. 283.
47 VVid. B. GUTIERREZ-SOLAR CALVO, gp. ¢it., p. 140.
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la eficacia de las normas depende de su insercién en estructuras estables,
participativas y duraderas.

El paso definitivo para consagrar otras dimensiones de la sostenibilidad
se produce con la adopcién de las Directrices de politica para una transicién
justa hacia economias y sociedades ambientalmente sostenibles para todos,
que vinculan explicitamente trabajo decente, salud laboral y sostenibilidad.
Sostiene la OIT que los cuatro pilares del Programa de Trabajo Decente
son componentes indispensables del desarrollo sostenible (§ 7) y que la
transicion justa debe contribuir al trabajo decente, la inclusién social y la
erradicacion de la pobreza (§ 10). Destaca el papel de los gobiernos,
empleadores y trabajadores en la creacion de empresas sostenibles y empleo
digno (§ 15) y exige coherencia entre las politicas de trabajo, medio
ambiente y educacion (§ 19.4). De especial relevancia son los §§ 32 y 33,
que conciben la seguridad y la salud en el trabajo como parte de las politicas
ambientales, ordenan evaluar los riesgos derivados del cambio climatico y
adaptar la normativa preventiva a los nuevos contextos productivos, y
reclaman «definir leyes adecuadas» que obliguen a las empresas a reducir los
efectos negativos de su actividad sobre la salud, la seguridad y el medio
ambiente a lo largo del ciclo de vida de los productos y procesos (§ 32.).
En conjunto, las Directrices trasladan la prevencion al terreno de la
sostenibilidad, consolidando una visién de la salud laboral como parte
esencial de las politicas de transiciéon justa y de desarrollo sostenible
promovidas por la OIT.

La Declaraciéon del Centenario para el Futuro del Trabajo marcé un
paso adicional al reconocer expresamente que «las condiciones de trabajo
seguras y saludables son fundamentales para el trabajo decente» y subrayar
la necesidad de «asegurar una transiciéon justa a un futuro del trabajo que
contribuya al desarrollo sostenible en sus dimensiones econémica, social y
ambiental»®™. Estas proclamaciones vinculan de manera inequivoca la salud
laboral con la Agenda 2030 y con los Objetivos de Desarrollo Sostenible,
particularmente el ODS 3 (salud y bienestar), el ODS 8 (trabajo decente y
crecimiento econémico) y el ODS 16 (instituciones sélidas), integrandola
como una dimension mas de las politicas de desarrollo sostenible.

La OIT ha reiterado esta perspectiva en informes recientes. En un
informe de 2019%, se insiste en que las transformaciones derivadas de la
digitalizacién, la externalizaciéon de riesgos, el envejecimiento de la
poblacién y la transicién ecoldgica exigen sistemas preventivos flexibles y

48 OIT, Declaracion del Centenario de la Ol para el Futuro del Trabajo, cit., pp. 6y 3.
Y OIT, Seguridad y salud en el centro del futuro del trabajo. Aprovechar 100 ajios de experiencia, 2019,
p. 65 ss.
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adaptativos, capaces de evolucionar junto con los procesos productivos. Y
en el Prefacio a la Declaraciéon relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo, en su version enmendada en 2022, Guy Ryder
afirma que las medidas de seguridad y salud en el trabajo son esenciales para
«preservar un plantea habitable» y para impulsar una «transicioén justa hacia
economias neutras en carbono centrada en las personas y que promueva la
justicia social, pero que proteja a la vez el planeta y los escasos recursos
naturales»”. Ello permite interpretar el derecho a un entorno de trabajo
seguro y saludable en conexién con los desafios globales vinculados a la
sostenibilidad ambiental y la justicia intergeneracional®.

De este conjunto normativo y programatico se desprende que el
concepto de sostenibilidad que afecta a la seguridad y a la salud laboral, y al
propio concepto de trabajo decente, ha sufrido una importante mutacion.
Asi, desde una perspectiva netamente institucional, que exige garantizar la
permanencia y coherencia institucional de las politicas que la desarrollan, se
pasa a una nocién social y ambiental, que demanda redefinir el contenido
del trabajo decente en clave ecoldgica y social, entendiendo que un trabajo
solo puede considerarse decente si es sostenible para las personas, para las
instituciones y para el planeta.

La sostenibilidad social esta vinculada a la necesidad de garantizar
trayectorias laborales dignas, inclusivas y duraderas™. Se manifiesta en la
capacidad real de las personas para permanecer en el empleo sin deterioro
fisico o psiquico irreversible, sin agotamiento crénico ni exclusion
prematura®. Incluye la adaptacién del trabajo al envejecimiento activo, la
proteccion de la salud mental, la prevenciéon del desgaste vinculado a la
intensificacién productiva y a la hiperconectividad, la igualdad de género, la
conciliacion y la tutela reforzada de las personas trabajadoras en situacion
de vulnerabilidad™. Entendida as, exige condiciones laborales que permitan
vidas prolongadas en el trabajo con dignidad, reconocimiento vy
autonomia™.

50 OIT, Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su
seguimiento, cit., p. 2.
51 Cfr. F. FITA ORTEGA, Por un derecho del trabajo interpretado con perspectiva medioambiental para

[favorecer su proteccion, en esta Revista, 2025, 0. 1, p. 143.

52 Vid. OIT, Declaracion del Centenario de la Ol para el Futuro del Trabajo, cit., 11ILB, p. 7.

3 Vid. D.L. BLUSTEIN, The Importance of Work in an Age of Uncertainty. The Eroding Work
Experience in America, Oxford University Press, 2019, pp. 76-83.

5 Cfr. A. SEN, Development as Freedom, Alfred A. Knopf, 1999, pp. 87-90; M.C. NUSSBAUM,
Creating Capabilities. The Human Development Approach, Harvard University Press, 2011, pp.
24-26 y 70-75.

5 17id. R.G. SULTANA, Career Guidance for Social Justice in a Neoliberal Times, en G. ARULMANI,
AJ.BAKsHI, F.T.L. LEONG, A.G. WATTS (eds.), Handbook of Career Development. International
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Por su parte, la sostenibilidad ambiental, reconocida en la Agenda
2030, en el Acuerdo de Paris y, entre otros instrumentos, en la Declaracion
del Centenario de la OIT*, introduce la dimensién ecoldgica como
condicién del trabajo decente. Desde esta perspectiva, el derecho a un
entorno de trabajo seguro y saludable incluye la proteccion frente a los
riesgos derivados del cambio climatico y la degradaciéon ambiental. Las olas
de calor, la contaminacién atmosférica, los desastres naturales y la
exposicion a sustancias quimicas constituyen amenazas emergentes para la
salud laboral, lo que obliga a incorporar criterios de evaluacién ambiental
en la planificacién preventiva”. Ia sostenibilidad ambiental requiere,
ademas, la coherencia entre las politicas de seguridad laboral y las de salud
publica, energfa y medio ambiente, y la reduccion del impacto ecolégico de
los procesos productivos™.

Esta dltima dimensién introduce una transformacion decisiva del
trabajo decente, que ya no puede desvincularse de la responsabilidad
ambiental. La OIT concibe los empleos verdes como la expresion mas clara
del vinculo entre trabajo decente y sostenibilidad ambiental, de modo que
la dimensién ecolégica deja de ser un complemento externo y se convierte
en un elemento constitutivo del propio concepto de trabajo decente,
estableciendo fuertes relaciones de interdependencia entre salud laboral,
justicia climética y equidad intergeneracional™.

En definitiva, la sostenibilidad se erige como la dimensién que permite
articular el derecho a un entorno de trabajo seguro y saludable con la nocién
mas amplia de trabajo decente sostenible. Al integrar las vertientes
preventiva, social y ambiental, se asegura que la protecciéon de la salud
laboral se entienda como un proceso continuo y dinamico, llamado a
consolidar un modelo de desarrollo que coloque la dignidad humana y la
salud integral, también ambiental, en el centro de la agenda internacional
del trabajo.

Perspectives, Springer, 2014.

56 Cfr. NACIONES UNIDAS, gp. cit.; OIT, Declaracion del Centenario de la Ol para el Futuro del
Trabao, cit.

57 Vid. MUT. IGARTUA MIRO, Transicidn ecoldgica: riesgos emergentes y nuevos desafivs preventivos en
salud laboral, en Lex Social, 2024, n. 2; M. MINARRO YANINI, [« zncidencia del cambio climdtico
en la seguridad y salud en el trabajo: especial referencia a los riesgos laborales medioambientales, en
VV.AA., gp. cit., p. 23 ss.; H. ALVAREZ CUESTA, La prevencion de riesgos laborales ante los efectos
del cambio climdtico, en Revista de Derecho de la Seguridad Social, 2025, n. 43, pp. 51-56.

8 Cfr. OIT, Seguridad y salud en el centro del futuro del trabajo. Aprovechar 100 asios de experiencia,
cit,, pp. 41-43; OIT, Perspectivas sociales y del empleo en el mundo 2018. Sostenibilidad
medjoambiental con enpleo, 2018, p. 23 ss.

3 V7id. OIT, Perspectivas sociales y del empleo en el mundo 2018. Sostenibilidad medioambiental con

ezpleo, cit., p. 23 ss.
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La economia social:
respuesta a la despoblacion
y mecanismo de cohesion social
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RESUMEN: El fenémeno de la despoblaciéon en algunos territorios de nuestro pafs esta
generando un problema de gran envergadura, con importantes repercusiones sobre el
denominado reto demografico. La falta de poblacién conlleva la pérdida de servicios
publicos y privados, creando importantes desigualdades territoriales y problemas que
afectan a la cohesién social y econémica de esos territorios. En este contexto se hace
necesario implementar actuaciones publicas que reviertan esta situacion, favoreciendo unas
sociedades mds igualitarias. Y, en esa linea, las politicas de fomento de empleo se
convierten en una de las principales como elemento contra la exclusion. La creacién de
empleo, a través del impulso de entidades de economia social, que fijen poblacién y que
permitan el desarrollo de empresas y puestos de trabajo en las zonas afectadas, se convierte
en una solucién prioritaria a tener en cuenta, sobre todo por el respeto al entorno en el
que se generan.
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The Social Economy:
Response to Depopulation
and Mechanism for Social Cohesion

ABSTRACT: The phenomenon of depopulation in some areas of our country is
generating a significant problem, with major repercussions on the so-called demographic
challenge. The lack of population leads to the loss of public and private services, creating
significant territorial inequalities and problems that affect the social and economic
cohesion of these ateas. In this context it is necessary to implement public actions that
reverse this situation, fostering more egalitatian societies. And, along these lines,
employment promotion policies become a key element in combating exclusion. Job
creation, through the support of social economy entities that retain population and enable
the development of businesses and jobs in the affected areas, becomes a priority solution
to consider, especially given the respect for the environment in which these initiatives are
created.

Key Words: Depopulation, social economy, employment, social cohesion.
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1. A modo de introduccion

Los denominados retos demograficos, con importantes diferencias y
necesidades entre territorios, se han convertido en una de las principales
preocupaciones para el futuro de las sociedades contemporaneas. Asi, esta
situacion no sélo tiene un cardcter cuantitativo, concretado en la
disminucion de habitantes, sino que también supone el establecimiento de
grandes diferencias en funcién del territorio en el que se habita, generando
en algunos casos graves procesos de exclusion social, como se vera.

En Espafia y en buena parte de Europa, destacan como hechos
desencadenantes del mismo la despoblacién principalmente rural, o si se
prefiere también denominar decrecimiento poblacional, el envejecimiento
acelerado de la sociedad, que principalmente se agolpa en las zonas mas
despobladas, y los desequilibrios territoriales, que no sélo se daran entre lo
rural y lo urbano, como se verda, y todo ello unido a la falta de
infraestructuras en determinadas zonas, que provocan un mayor
aislamiento'.

Estas circunstancias generan en la practica que se agraven las brechas
sociales y econémicas entre ciudadanos, lo que también se concreta en la
dificultad de acceso a servicios publicos y privados, que, en algunos casos
incluso desaparecen. Y por supuesto, la falta de oportunidades de empleo
en muchas ocasiones es una de las constantes, que agudizan atin mas esa
despoblacion, que es una de las cuestiones que mas interés tienen para el
estudio que aqui se acomete.

En algunos territorios de nuestro pafs, estos procesos alcanzan una
dimension estructural, como una sefa de identidad, con una pérdida
continuada de poblacién y un estancamiento econdémico, que amenazan la
sostenibilidad del territorio, circunstancia que se produce mas en el entorno
rural, pero que también podemos apreciar en algunas regiones del interior,
respecto a las regiones mediterraneas, por ejemplo. Por ello, se trata de un
fenémeno que cada vez adquiere una mayor significacion, y frente al que
hay que dar soluciones rapidas y solventes.

Este fenémeno va adquiriendo un caracter mundial, pues en otros
territorios, como pudiera ser América Latina, emergen retos demograficos
de signo distinto, pero igualmente profundos: la rapida transicion hacia
poblaciones cada vez mas envejecidas, la caida de la fecundidad con tasas
muy bajas que no garantizan el reemplazo generacional, las fuertes
desigualdades territoriales donde se produce la coexistencia de zonas

1 Vid. F. BECKER ZUAZUA, R. MYRO SANCHEZ, Presentacion, en Revista de Economia — ICE,
2019, n. 908.
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excesivamente ricas frente a entornos muy empobrecidos, las migraciones
internas y externas justificadas por la busqueda de nuevas oportunidades, y
sobre todo, una creciente vulnerabilidad juvenil derivada del desempleo y
la falta de oportunidades.

En conjunto, estas tendencias configuran un panorama global que
exige respuestas integrales, sostenidas y adaptadas a cada contexto. Y estas
actuaciones deben perseguir como objetivos prioritarios la planificacién
territorial y la cohesion social. Por ello, sera necesario implementar medidas
y actividades que den respuesta a esta situacion, intentando principalmente
una cierta reactivacion econémica de ese medio despoblado, con iniciativas
adaptadas al territorio y a sus caracteristicas.

2. La despoblacion y la incidencia sobre la igualdad de
oportunidades

El fenémeno de la despoblacion es la consecuencia de los diversos
flujos migratorios que se han producido en nuestro pais a lo largo de varios
siglos”. Si bien es cierto que normalmente esa despoblacién se ha producido
en el ambito rural, como consecuencia principalmente de esos procesos de
concentracion de personas en las zonas urbanas, no es menos cierto que
también se han observado otros ciclos migratorios de las zonas interiores a
las zonas maritimas, que también han sido relevantes’.

Asi, podrfamos explicar el paso de zonas rurales a zonas urbanas por
los procesos de industrializacién, que supusieron el éxodo rural, y el
abandono de las tareas agricolas y ganaderas. La tendencia a creer que se
encontrarfan con mejores condiciones de trabajo, mayores salarios y
jornadas de trabajo mas dignas y controladas, que aquellas que estaban
sufriendo, fue una de las cuestiones que propiciaron ese cambio de
residencia y el abandono de las zonas rurales y del campo, que en Espafia
se aprecia de forma significativa desde finales del siglo XIX.

Si bien es cierto que es una tendencia que se ha experimentado de
forma continua, podemos afirmar que los ritmos e intensidades han variado
a lo largo del tiempo, pero en los dltimos afios esta generando la caida
absoluta de la poblacién en los entornos rurales, provocando una
deslocalizaciéon masiva de los ciudadanos de las regiones agrarias hacia las
industriales, debido sobre todo a la pérdida de la importancia del empleo en

2 Vid. F. GOERLICH, S. MOLLA, Desequilibrios demogrdficos en Esparia: evolucion histdrica y
situacion actnal, en Presupuesto y Gasto Priblico, 2021, n. 102.
3 Asi lo sefiala el CES, U medio rural vivo y sostenible, Informe CES, 2021, n. 2, p. 23.
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el ambito agrario.

Pero, como deciamos, también se observa ese flujo desde las zonas
interiores a las zonas maritimas, e incluso de las zonas montafiosas a los
valles, propiciados sobre todo por las mejores condiciones de transporte.
Por tanto, «localizaciones que favorecian una mayor productividad agricola
O mejores accesos con menores costes de transporte fueron
determinantes»’.

Por lo que se refiere a la despoblacion rural, existen factores que han
agudizado esas cifras. Asi, debemos tener en cuenta que las politicas
publicas de industrializacién, que han favorecido principalmente a los
entornos urbanos, corren paralelas a la ausencia de inversiones publicas que
fomenten el empleo rural. Lo cual genera un incremento sin precedentes de
la desigualdad econémica entre ambas zonas). (se recomienda la siguiente
redaccion: Asi, debemos tener en cuenta que las politicas publicas de
industrializacién que favorecen principalmente a los entornos urbanos Por
ello, la consideracion de industrializacion referida a zonas urbanas supuso
también un importante ataque a esta cuestion’.

No podemos obviar que esa industrializaciéon de zonas urbanas
tampoco se ha producido por igual en nuestro territorio. Asi, el
favorecimiento de determinadas regiones, principalmente maritimas, como
Catalufia, Pais Vasco, Valencia o Galicia, en aras de esa mayor facilidad de
transporte, también ha generado una importante consecuencia como es la
despoblacion de zonas interiores.

Oros factores, como han sido la incorporacion al mercado laboral de
la mujer o de los jovenes, también han repercutido negativamente sobre el
empleo en esas zonas, pues las mejores condiciones de trabajo de esos
entornos protegidos por el sector publico han favorecido aun mas la
concentracién de ciudadanos en esos territorios. En este sentido, debemos
tener en cuenta que esos flujos migratorios de jovenes y mujeres, mas
dilatados en el tiempo, han sido propiciados en muchas ocasiones por la
carencia de expectativas laborales en sus zonas de residencia y, como
consecuencia, se han trasladado a las grandes ciudades.

Esta emigracion de poblacién joven, mujeres y hombres, hacia
territorios mas atractivos desde el punto de vista del empleo, se produce no
solo por la existencia de un mayor nimero de empleos, sino también por la
decisién de cambiar de profesion, abandonando empleos del mundo agrario
por otros del ambito industrial y de los servicios, como se ha dicho, con

4 Asi lo afirma V. PINILLA, 2/ reto demogrdfico: politicas frente a la despoblacion rural en Esparia,
en Papeles de Economia Espaniola, 2023, n. 176, p. 147.

> Vid. 1. CAMARERO RIOJA, Por los senderos de la despoblacion rural: notas desde la diversidad social,
en Documentacion Social, 2017, n. 185.
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mejores condiciones laborales y mejores salarios. Esto ha provocado en
muchas ocasiones que esas zonas despobladas sean principalmente
pobladas por hombres, principalmente en el ambito rural, lo que ha
supuesto una masculinizaciéon del campo y de las labores que en ¢l se
desempenan.

Pero también ese cambio de jovenes y mujeres se produce desde la
oportunidad de nuevos estilos de vida, con acceso a mejores servicios y
actividades, incluidas las infraestructuras y los medios de transporte. El
poder acceder a servicios que, en el ambito rural, o en pequefias capitales
de provincia son inexistentes, es también una de las circunstancias que
refrenda igualmente ese abandono de zonas mas despobladas para acceder
a otras con un desarrollo social y econémico mas amplio, principalmente
urbanas.

Bien es cierto que, aunque inicialmente ese transito de unas zonas a
otras en sus inicios no fue considerado un problema, lo cierto es que ahora
ha generado unas importantes consecuencias que necesitan de una reflexion
y de la puesta en marcha de medidas que lo solventen. Y esto es asi, porque
esa despoblacion en unos inicios mas controlada, y que era menos evidente,
sobre todo por el elevado numero de personas que vivian en esas zonas hoy
menos habitadas, en la actualidad esta generando unos efectos adversos que
necesitan de actuaciones que limiten ese éxodo, o al menos, reviertan las
consecuencias negativas que se estan produciendo.

Asi, podemos afirmar que esta circunstancia ha generado también un
gran problema que afecta a estas zonas con menos densidad de poblacion,
entornos rurales o capitales de provincia del interior con escaso desarrollo
industrial, como es el progresivo envejecimiento de su poblacién, lo que
impide la renovaciéon generacional, y sobre todo, como explicaremos a
continuacién, hace necesaria la puesta en marcha de servicios mas
especificos para eso sectores de poblacion.

Ante las circunstancias expuestas, podemos afirmar que se debe evitar
convertir la despoblacién en una mera cuestion de aritmética estadistica o
de ingenierfa social’, ya que también importa tener constancia de en qué
territorio viven esas personas, pues la despoblacién, como deciamos, afecta
a diversas zonas no siempre similares entre si. Pero, ademas, es necesario
saber quiénes viven en él, para poder afrontar las necesidades que tienen
sus ciudadanos, que no siempre son las mismas en funcién del sector
poblacional que resida alli.

Eso en la practica ha generado importantes consecuencias para €sos

6 Vid. N.PINILLA, L.A. SAEZ, La despoblacion rural en Espaiia: caracteristicas, causas e implicaciones
para las politicas priblicas, en Presupuesto y Gasto Priblico, 2021, n. 102, p. 85.
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territorios que ven disminuir su densidad de poblacion. Quizas algunas de
las cuestiones mas criticables pueden ser la disminucién de servicios, lo que
nos permitirfa hablar de una ciudadania de segunda clase. Se ha producido
una brecha de acceso a servicios publicos y privados ente territorios, sobre
todo de algunos que pueden ser considerados como esenciales para las
familias, que, ante esta situacion, optan por desplazarse a otras zonas para
poder tener mejores posibilidades en esta materia.

Por un lado, podemos observar las deficiencias en algunos servicios de
caracter publico, como pueden ser la educacion, la sanidad o los servicios
sociales, o incluso también los servicios digitales. En este sentido, el cierre
de colegios o centros de salud es una evidencia ante la disminucion, e
incluso, desaparicion de poblacién que necesita de los mismos. Igualmente,
ponfamos de manifiesto el progresivo envejecimiento de las personas en
estas zonas que requieren de unos servicios sociales adecuados, pero que
son inexistentes, entre otras cuestiones, por la falta de personas jovenes
trabajadoras que lo puedan desarrollar, como pudieran ser, por ejemplo, los
servicios vinculados a la dependencia. Estas personas mayores requieren
mas atencidon sanitaria y social, justo cuando estos servicios son mas
escasos. Esto provoca que estos cuidados sean informales, y se produzcan
principalmente en el ambito familiar, aumentando la indefension y el riesgo
de exclusion social.

Esta circunstancia provoca nuevamente la salida de colectivos mas
jovenes que, ante la insuficiencia de esos recursos publicos, deciden
marcharse. Asi, podriamos destacar los problemas que en la practica pueden
tener la falta de servicios que permitan la conciliacion de la vida familiar y
laboral, como colegios o guarderfas, que no les permitiran desarrollar una
actividad laboral en las mejores condiciones. Esta situacion ahonda aun mas
en la vulnerabilidad de esas personas mayores que ven, ante la migracion de
los sectores de poblacion mas jovenes, como, por ejemplo, sus redes de
cuidados pueden verse mermadas’. Podemos afirmar, pues, que esa pérdida
de poblaciéon conlleva la disminucion de servicios basicos, lo que a su vez
incentiva nuevas huidas, en un ciclo que afecta a la sostenibilidad humana
y del territorio.

En ese contexto no podemos dejar de mencionar también los efectos
nocivos que la falta de un servicio publico como es el transporte puede
generar. Si acudimos a la reciente Ley de Movilidad Sostenible, Ley 9/2025,
de 3 de diciembre®, el propio legislador en el PreAmbulo de la norma afirma:

7 Sobre este problema concreto, zid. S. RODRIGUEZ ESCANCIANO, Despoblaciin, envejecimiento
y Servicios piiblicos de cuidado: apostando por los empleos verdes, Aranzadi, 2023.

8 Un analisis exhaustivo de la norma en D.T. KAHALE CARRILLO (dit.), La Iey de Movilidad
Sostenible. Régimen juridico, gobernanza y transformacion del sistema de transporte, Laborum, 2026.
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surge asi la necesidad de que los sistemas de transportes se relacionen
entre s{ y se vinculen con la evolucién de la sociedad, el progreso
econémico y social, el medio ambiente y el clima, la generacién y el
consumo de energia, el desarrollo urbano y territorial, y la calidad de vida
de las personas.

Asi, el legislador considera el transporte como un medio de desarrollo
econémico y cohesion social. Por ello, y con esta vision, el legislador asume
que sera necesario proporcionar soluciones de movilidad publica, que a la
vez sean accesibles, pero también asequibles para todos los ciudadanos y en
todos los territorios, lo que debera sobre todo proveerse en la movilidad
cotidiana, con el fin de conseguir igualmente una movilidad inclusiva.

Se convierte asi el derecho al transporte y el derecho a la movilidad en
un derecho universal que deberd ser reconocido a todos los ciudadanos,
pero ademas que implica un mandato a los poderes publicos para
implementar las politicas adecuadas que lo desarrollen y permitir su
ejercicio, sobre todo en aquellos territorios despoblados que son objeto de
nuestro estudio.

Y, ademas, ese reconocimiento va unido a que ahora, ademas, se tiene
en cuenta el cardcter trasversal del derecho al transporte como medio para
poder ejercitar otros derechos reconocidos constitucionalmente Asi lo
afirma el propio legislador en el Preambulo cuando reconoce que

La facilidad de los desplazamientos no solo favorece la libertad de
elecciéon del lugar de residencia y el ejercicio efectivo del derecho al
trabajo, sino que es indispensable para acceder a otros servicios publicos
esenciales como son la educacién y formacion, la sanidad, asi como al
ocio y disfrute del tiempo libre.

Asi, el art. 4 de la norma plantea el derecho a la movilidad como un
derecho universal, con una titularidad para todos los ciudadanos. Este
derecho tiene, ademas, unas finalidades especificas que nos permite hablar
de movilidad justa, como son permitir el libre ejercicio de los derechos y
libertades constitucionales, favorecer las actividades personales y
empresariales a través del acceso universal y el transporte inclusivo, e
igualmente, y en aras de la equidad, atender las necesidades de los colectivos
menos favorecidos y de las zonas menos pobladas, mediante la cohesion
econdmica y territorial.

Obsérvese asimismo que el planteamiento que hace el legislador de la
movilidad como un derecho universal y como herramienta para el
desarrollo de otros derechos, la coloca también como una férmula contra
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la exclusion social. El derecho universal implica que nadie puede quedar
excluido por su lugar de residencia, nivel de renta o capacidades fisicas. Por
ello, se defiende la accesibilidad universal y el transporte publico, pero
también el desarrollo econémico y la cohesion territorial, garantizando que
las zonas rurales o despobladas tengan un transporte adecuado que les
permita eliminar la brecha de desigualdad respecto a las zonas urbanas o
mas pobladas, y también un transporte publico que permita que todas las
personas sin distincién por su capacidad econémica puedan acceder al
mismo. Asi, la actuaciéon de los poderes publicos se convierte en obligatoria
pot el mandato del legislador que impone ese acceso universal al transporte
y a la movilidad, y que cobra especial significacién en los territorios
despoblados como mecanismo de desarrollo e inclusiéon social.

Por ello se hace necesaria la implementacién de servicios publicos
adecuados para esos colectivos que se quedan en las zonas despobladas,
servicios que, en muchas ocasiones, como se ha visto, son escasos y no
pueden dar respuesta a las necesidades de la poblacion. Asi, desde el sector
publico se debe apostar por la rentabilidad social, eliminando la brecha
existente entre territorios. Se debe intentar lograr una mayor equidad en el
acceso a los servicios, y permitir que esos ciudadanos accedan en igualdad
de condiciones a los servicios publicos, que aquellos que se concentran en
grandes nucleos poblacionales. Y, ademas, es necesario que esos servicios
estén planificados de forma suficientemente flexible para poder adaptarse a
esa situacion de baja densidad de poblacion. En esa linea, el criterio de
eficiencia econémica debe decaer en aras de la cohesion social.

Por otro lado, esta despoblacion también provoca la desaparicion de
servicios de caracter privado por el cierre de empresas que, ante la falta de
poblacion, generan pérdidas de tal indole que no les permiten subsistir. As,
por ejemplo, la desaparicion de bancos, guarderias, comercios, empresas de
actividades de ocio, entre otras, se produce porque ven limitadas sus
opciones de beneficios, y optan por poner fin a sus entidades, generando
igualmente la pérdida de empleos y el consiguiente incremento de personas
desempleadas. Por ello, se hace necesario también favorecer la creacion de
empresas y la posterior contratacion de personas que puedan desarrollar su
actividad econémica y laboral con las garantias adecuadas.

En este sentido, tampoco podemos obviar que los procesos de
politicas publicas, nacionales e internacionales, dirigidos a favorecer la
justicia climatica también pueden ser un factor que genere flujos migratorios
y favorezca la despoblacién. En este sentido, como es sabido, la justicia
climatica tiene por objetivo prioritario eliminar los procesos productivos
mas contaminantes, y potenciar formas de producciéon que generen efectos
adversos para el clima. Pero ese objetivo también viene acompafiado de
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eliminar las fuentes de energfa mds contaminantes, lo que supone en
muchos casos la desaparicion de empresas en entornos rurales. Asi, en
determinadas zonas de interior se han desarrollado empresas vinculadas a
la extraccién y tratamiento de energfas mas sucias, como puede ser, entre
otros, el carbén o las energfas térmicas o nucleares. El cierre de estas
empresas en aras de una mayor sostenibilidad ambiental puede generar la
pérdida de empleos, y un nuevo ataque a la cohesién social y econdémica en
funcién del territorio. Asimismo, la existencia de pequefias empresas en
esos territorios que igualmente no pueden ser viables desde el punto de
vista de la justicia climatica, pudieran ser también objeto de limitaciones en
su desarrollo y pervivencia.

Por eso cobran en este sentido especial importancia las politicas
publicas de transicion justa. Asi, en la Estrategia Espafiola de Transicion
Justa, a través de su creacion por Ley 7/2021, de 20 de mayo, de Cambio
Climatico y Transiciéon Energética, afirma el legislador que es

necesario mejorar la capacidad del Estado para hacer frente a las
oportunidades y a los desafios de la transicién ecoldgica y de la
descarbonizacién mediante una Estrategia de Transicion Justa, que sitva
como gufa de accidén para optimizar los beneficios y minimizar los
riesgos sobre el empleo.

Asi, la transicion justa se plantea como un elemento importante en el
ambito de las politicas de empleo, ya que la misma debe generar nuevos
empleos, y ademas que se configuren como un empleo de calidad. Por lo
tanto, la incidencia en el sector productivo y econémico de ese cambio hacia
los nuevos modelos ecolégicos y sostenibles viene también acompafiada de
un compromiso social a través de la figura de la transiciéon justa y su
incidencia en el empleo.

Y esto cobra especial importancia en el ambito de la despoblacién,
porque se debe ser garantista y una politica ecolégicamente mas sostenible
no puede suponer en ningun caso que los territorios y personas afectados
sean tratados de forma diferente. Asi, no podra permitirse en ningin caso
que la riqueza que posean, bien a través de empleo, del desarrollo
empresarial o de otras férmulas vinculadas a esos procesos productivos
negativos, supongan un efecto opuesto, que los coloque en situacién de
vulnerabilidad social y econémica.

En definitiva, podemos afirmar que la Estrategia exige aunar los
beneficios climaticos que se van a generar con este cambio con politicas
sociales y econémicas destinadas a reducir la vulnerabilidad, apoyar a los
afectados por el cambio climatico y crear empleos dignos.
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Dicho de otra manera,

Sila sociedad desea la transicién hacia economias mas ecoldgicas el coste
y los riesgos sociales que genera esta transformacién no pueden ser
pagados y asumidos exclusivamente por quienes prestan servicios en los
sectores afectados, sino por la sociedad en su conjunto |[...]. De ahf que
la transicion justa consista en diseflar tanto la estrategia de
transformacién productiva como los mecanismos de sostenimiento
econémico que habran de acompafar a los trabajadores y sus familias en
todo el proceso®.

3. Implementacion de politicas publicas: especial referencia a la
Estrategia Nacional frente al Reto Demografico

Como ha quedado expuesto, la despoblacion es un fenémeno que esta
originando fuertes consecuencias sociales. Asi, de un lado se estan
produciendo flujos migratorios “descontrolados” que originan un
vaciamiento de ciertas zonas poblacionales, en beneficio de la
concentracion de personas en otros territorios.

A la vez, esa situacion conlleva que esas migraciones, principalmente
de personas jovenes, supongan el envejecimiento de la poblaciéon que se
queda, con necesidades especiales dada su franja de edad. Esa disminucién
de poblaciéon genera igualmente la desapariciéon de servicios, publicos y
privados para los habitantes que se quedan, generando grandes
desigualdades respecto a los habitantes de zonas mas pobladas.

Ante esta situacion, se hace necesaria la actuacion por el sector publico
para frenar las consecuencias negativas que esos flujos migratorios pueden
generar, como se ha visto. La calificacién de ciudadanos de segunda
categoria, con imposibilidad de acceder en igualdad de condiciones a los
servicios publicos, en funcion de la residencia, y la desapariciéon de muchos
de estos servicios en determinados entornos ante la falta de poblacion,
exigen la puesta en marcha de iniciativas publicas que reviertan la situacion
y establezcan medidas que favorezcan la igualdad de oportunidades.

Basta acudir a nuestra norma suprema, para que mas alla de por
supuesto poner el foco de atencion en el art. 14, podamos encontrar otros
preceptos que aboguen por estas iniciativas. Asi, el art. 2 CE establece el

O M. SALAS PORRAS, Acuerdos de transicion justa y descarbonizacion en sectores sometidos a
reestructuracion  industrial. Primeras aproximaciones desde la perspectiva juridico-laboral, en 'T.
GUERRERO PADRON (dit.), Derecho del trabajo y seguridad social. Aspectos criticos de su regulacion,
Laborum, 2024, p. 143.
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principio de solidaridad entre las CC.AA., a la vez que el art. 9.2 recoge la
obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones adecuadas
para la igualdad de los individuos y de los grupos en los que se integran, asi
como la eliminacién de barreras que lo dificulten. Pero a mayor
abundamiento, el art. 40.1 CE establece como mandato a los poderes
publicos, en el contexto de los principios rectores de la politica social y
econémica, el de promover las condiciones favorables para el progreso
social y econémico y la distribucion equitativa de la renta regional. En un
Estado social como el nuestro, dichas atribuciones a los poderes publicos
deben ser puestas en marcha a través de las politicas sociales adecuadas.

En este contexto, y como desarrollo de lo anterior, surge la Ley
45/2007, de 13 de diciembre, para el Desarrollo Sostenible del Medio Rural.
Esta norma surge con varios objetivos como promover la diversificacién
econémica de las zonas rurales, mejorar la calidad de vida de sus habitantes,
proteger el medio ambiente, promover la digitalizacién en esos entornos, y
favorecer la mejora de los servicios publicos en esas zonas. En definitiva,
se trata de mejorar la calidad de vida de la poblacién rural, dotandola de los
mismos recursos a los que tienen acceso los habitantes de otras zonas
geograficas de nuestro pais.

Para ello se hace necesario invertir en servicios publicos como la
sanidad o la educacion, a la vez que se debe favorecer el empleo, con la
creacion de empresas, mediante lineas de financiacion, y con la apuesta por
politicas de formacién. En este contexto, se debe favorecer la participacion
de todos los sectores implicados en ese desarrollo rural, tanto publicos
como los propios ciudadanos residentes en esos territorios. Ademas, estas
medidas deberan también realizarse teniendo en cuenta la sostenibilidad del
medio ambiente, con la protecciéon de la biodiversidad y de los recursos
naturales. Todo ello propiciara la cohesion territorial y la igualdad de los
ciudadanos, desde un punto de vista social y econémico, promoviendo ese
desarrollo del mundo rural, a través de planes y programas especificos.

De forma mas especifica, y aunque ya habia habido algunas actuaciones
previas'’, la Estrategia Nacional frente al Reto demogréfico'', aprobada en
2019 por el Consejo de Ministros, incide atin mas sobre estas cuestiones. Se
trata de un instrumento que intenta abordar esta realidad de una forma
integral y coordinada, y a diferencia de documentos anteriores, no se centra
s6lo en el ambito rural, sino que su ambito es mas amplio, intentando crear

10 174, C. GOMEZ BENITO, E. MOYANO ESTRADA, La Estratesia Nacional frente al Reto
Demogrdfico. Una politica de Estado para un problema transversal de los territorios, en Medjterrdneo
Econdmico, 2022, n. 35.

1 177d. 1. MOLINA DE LA TORRE, La estrategia nacional frente al reto demogrdfico y el Comisionado
del Gobierno espaiiol encargado de su elaboracion, en Prictica Urbanistica, 2020, n. 162.
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una agenda de «igualdad y cohesion territorialy.

Esta Estrategia nace con el principal objetivo de sentar las bases de un
proyecto de paifs que garantice la igualdad de oportunidades en todo el
territorio, mediante la coordinacién de los distintos niveles administrativos
y la colaboraciéon publico-privada. De esta forma, se pretende impulsar
actuaciones sobre el territorio para reactivar aquellas zonas que se ven mas
castigadas por este fendmeno.

Asi, se plantean objetivos y medidas (130 medidas concretas se han
aprobado)'” tendentes a dar respuesta a la despoblacion y al envejecimiento
de esas zonas. Se trata de diseflar un conjunto de politicas publicas
destinadas a garantizar el desarrollo equilibrado de todos los territorios en
Espafia. abordando las desigualdades y desafios demograficos desde un
enfoque integral, en el que la participaciéon de todas las Administraciones
implicadas se convierte en prioritaria.

En concreto, la Estrategia se estructura en 5 Ejes prioritarios con
objetivos y medidas en cada uno de ellos. Asi, el Eje 1 referido a Demografia
9 poblacion establece como objetivo prioritario aumentar la poblacién y
mejorar la estructura demografica, favoreciendo la poblacion joven frente
al envejecimiento. En este sentido, las medidas a adoptar son, entre otras,
perseguir aumentar las tasas de natalidad, con medidas de conciliacion, lo
que implica, a su vez, promover la igualdad de género y la
corresponsabilidad; por otro lado, mejorar la calidad de vida de los mayores
y favorecer su participacién, a través de la mejora de la salud y de la
esperanza de vida, y fomentar la inmigraciéon y la integraciéon de estos
colectivos en zonas despobladas.

Por lo que respecta al Eje 2, denominado Territorio y medio ambiente, se
persigue como objetivo prioritario promover el desarrollo sostenible del
territorio y proteger el medio ambiente. Para ello se adoptaran medidas
como fomentar el desarrollo rural, gestionar de manera sostenible los
recursos naturales, promover la movilidad sostenible con inversién en
infraestructuras de transporte y comunicaciones, o prevenir los efectos
adversos del cambio climatico.

Especial interés tiene para nosotros el Eje 3, denominado Econonsia y el
empleo, cuyo objetivo prioritario es fomentar el crecimiento econémico y la
creacion de empleo. Para ello se favorecera la innovaciéon empresarial, se
fomentara la formacion y el empleo de calidad, se apoyara a las PMES, y se

12 1774, MINISTERIO PARA LA TRANSICION ECOLOGICA Y EL RETO DEMOGRAFICO, Plan de
recuperacion. 130 medidas frente el reto demogrdfico, 2021.

13 Algunas propuestas en J.1.. DOMINGUEZ ALVAREZ, Comunidades discriminadas y territorios
rurales abandonados. Politicas piiblicas y derecho administrativo frente a la despoblacidn, Aranzadi,
2021.
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desarrollard la economia circular y la sostenibilidad, siendo también de gran
relevancia promover la digitalizacién. Por ello, y de forma muy especial, se
trata de promover el desarrollo econémico y la creaciéon de empleo en estas
zonas despobladas, donde, como se vera, la economfia social puede ser uno
de los yacimientos de empleo por antonomasia.

Por lo que respecta al Eje 4, Servicios priblicos y bienestar social, se va a
actuar sobre aquella cuestion que ha generado mas controversias en el caso
de la despoblacion. Se trata de implementar medidas para favorecer el
acceso a esos servicios publicos en situaciéon de igualdad para todos los
ciudadanos y mejorar el bienestar social, lo que implica promover la
universalidad de los mismos. Asi, se incide sobre determinados servicios
como son la educacién y la formacién, la sanidad y atenciéon a la
dependencia, la inclusiéon social y la lucha contra la pobreza, lo que
supondra también invertit en la integraciéon laboral, como elemento
principal de esa inclusion en los colectivos mas jovenes; y, asimismo,
deberan desarrollarse actuaciones dirigidas al fomento de la vivienda, y a la
accesibilidad. De esta forma, el legislador pone de manifiesto que no sélo
son necesarios aquellos servicios vinculados a las personas mayores, sino
que, para fijar poblacion en estos territorios, urge igualmente desarrollar
otros servicios publicos destinados a otros colectivos.

Por ultimo, el Eje 5, de Gobernanza y cooperacion, implica la necesidad de
cooperacién entre administraciones publicas', en distintos niveles de
actuacion, para lograr luchar contra las consecuencias de esos procesos
demograficos. Asimismo, se quiere también la participacion de sujetos
privados, como pueden ser los interlocutores sociales y los agentes
econémicos. De igual manera, se establece un proceso de evaluaciéon y
seguimiento de lo previsto en la Estrategia, con el fin de que se corrijan
aquellas cuestiones que no alcancen los objetivos perseguidos.

Para dar respuesta todas estas necesidades es necesario contar con
fuentes de financiacién adecuadas que nos permitan desarrollar estas
actuaciones publicas. En este sentido cobran especial importancia los
fondos provenientes de la Unién Europea, que, junto a presupuestos
internos podran financiar estas iniciativas publicas. Se trata de diversos
Fondos Estructurales. Entre ellos, destaca el Fondo de Desarrollo Regional
(FEDER), que financia proyectos de desarrollo regional y promueve la
cohesiéon econémica y social; el Fondo Social Europeo (FSE), que persigue
la formacién y la inclusion social, o el Fondo de cohesion que reduce las

14 Sobre esas actuaciones en el ambito local, »id. D. SANTIAGO IGLESIAS (dit.), Politicas
priblicas y estrategias locales para abordar el refo demogrdfico, Fundaciéon Democracia y Gobierno
Local, 2024.
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diferencias econémicas y sociales entre las regiones. Con esta financiacion,
se podra dar respuesta a estas necesidades, y se implementaran las medidas
previstas.

En la actualidad se esta llevando a cabo el disefio de la IT Estrategia por
parte del Ministerio de Transicion ecolégica y reto demografico. Se trata en
definitiva de continuar con una politica que ponga limites a esa
despoblacién que afecta a los derechos de ciudadanfa, y que tiene
importantes repercusiones sobre las desigualdades en materia de territorio
y afecta a la cohesiéon econdmica, por la falta de desarrollo, y social, por la
casi desaparicién de los servicios, publicos y privados.

Por ello, se hace necesario seguir implementando estas actuaciones que
han supuesto la introduccién de una politica de Estado, con implicacién de
todas las Administraciones Publicas, que, de forma transversal han
intentado eliminar los afectos adversos que ha supuesto el transito de
poblacién de zonas con menos oportunidades, a territorios con mejores y
mayores servicios. Con todas esas iniciativas se trata de eliminar esa
concepcion de estas zonas despobladas como “territorios-problema”, para
darles un enfoque positivo como “territorio-oportunidades™”’.

4. Las entidades de economia social como objeto de tutela publica
en el debate interno e internacional

Con diferentes conceptos, y distintas evoluciones'®, la economia social
esta definida por la Comisiéon Europea en 1989 de la siguiente manera:

Una empresa pertenece a la economia social si su actividad productiva
se basa en técnicas de organizacién especificas. Estas técnicas se
fundamentan en los principios de solidaridad y participacién (que
normalmente responde a la norma un hombre un voto) entre sus
miembros, sean estos productores, usuarios o consumidores, asi como
en los valores de autonomia y de ciudadania. En general estas empresas
adoptan la forma juridica de cooperativa, mutua o asociacién!”.

15 174d. M. MOLINA IBANEZ, Dimension territorial de la despoblacion: aproximacion al papel de las
politicas priblicas en un entorno enropeo, en J. FARINOS DASI, J.F. OJEDA RIVERA, J.M. TRILLO
SANTAMARIA (eds.), Espasia: Geografias por un Estado posmoderno, Geocritica, AGE, 2019.

16 1id. C. GARCIA-GUTIERREZ FERNANDEZ, La evolucion de los fundamentos de los sistemas
econdmicos y de la denominada “Economia Social”. 1.a participacion en democracia en la economia: la

regla_de comportamiento de la sociedad de la_informacion, en Revista de Economia Priblica, Social y
Cooperativa, 1999, n. 33.

17 Comunicacién de la Comision al Consejo Las empresas de la economia social y la realizacion
del mercado enropeo sin fronteras, 18 diciembre 1989, SEC(89)2187 final.
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Como vemos, se trata de unas entidades donde la supremacia del
capital, propia de las entidades de capital, queda relevada por la importancia
de otros principios como son la igualdad, la democracia o la cooperacion
entre sus miembros, siendo el beneficio social el prioritario.

Posteriormente, la Ley espafiola 5/2011, de Economia Social, incide
también sobre esas sefias de identidad, y define a ésta como el «Conjunto
de actividades econémicas y empresariales, que en el ambito privado llevan
a cabo aquellas entidades que persiguen bien el interés colectivo de sus
integrantes, bien el interés general econémico o social, o ambosy» (att. 2).

Podria decirse pues que la consideraciéon como entidad de Economia
Social deriva de las actividades realizadas por estas entidades, que persiguen
la cobertura de necesidades colectivas, tanto para sus miembros como para
la sociedad en su conjunto. Por ello, lo importante es el fin perseguido, que
se puede concretar en un desarrollo social y econdémico, y unas sociedades
mas igualitarias. Se trata de mejorar la calidad de vida de la sociedad en su
conjunto, relacionando aspectos econdémicos con otros de caracter social,
con el objetivo de lograr una sociedad mas justa, y en la que se propugne la
inclusién social y la lucha contra la pobreza'®.

Estos objetivos estan claramente ligados a las necesidades que hemos
apuntado se estan generando por la despoblacién y el reto demografico al
que nos hemos referido. Concretamente el art. 8 de la citada norma, referido
a la obligacién de los poderes publicos de promover la economia social, en
su letra 7 establece «Fomentar el desarrollo de la economia social en areas
como el desarrollo rural, la dependencia y la integracién social», siendo por
lo tanto una de las areas de actuacién a desarrollar.

Y de forma mas especifica, la reforma legislativa de la Ley 5/2011 por
la denominada Ley Integral de Impulso de la Economia Social, Ley 1/2026,
de 8 de abril, establece la necesidad de potenciar estas entidades como
alternativa y solucion al reto demografico y la despoblacion.

Se trata en definitiva de llevar a cabo un desarrollo local con el fin de
modificar la estructura socioeconémica del territorio concreto, y alcanzar
asi una mayor competitividad de las empresas, altas tasas de empleo y del
nivel de vida de sus habitantes, en el que las entidades de economia social
pueden ser el vehiculo de dicho cambio.

Y refrendando esta tesis podemos admitir que

18 17d. ].M. GOMEZ GARCIA, A. ROMAN ORTEGA, La economia social y su contribucion a la
promocion del desarrollo local y regional, en Revista Universitaria de Ciencias del Trabajo, 2005, n. 6,
p. 729 ss.
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lo social debetfa entenderse en un marco de Economia Social desde una
triple perspectiva que concite, por un lado, a la persona, por otro, a la
organizacién y, finalmente, al tetritotio y/o comunidad, procediendo de
un modo integrado al tratamiento de los tres factores partiendo asf de las
personas dentro de las organizaciones y como parte del territorio que
habitan y donde desarrollan sus vinculos!.

Por su parte, el art. 108 de la Ley 27/1999, de 16 de julio, de
Cooperativas se refiere al Fomento del cooperativismo. En este sentido, «se
reconoce como tarea de interés general, a través de esta Ley y de sus normas
de aplicacién, la promocion, estimulo y desarrollo de las sociedades
cooperativas 'y de sus estructuras de integracion econdmica y
representativar, a la vez que se determina que sera el Ministerio de Trabajo,
el 6rgano encargado de dicho fomento, «al que dotara de los recursos y
servicios necesarios para la realizaciéon de sus funciones de promocion,
difusién, formacion, inspeccion y registraly.

Asimismo, también hay que mencionar aqui el art. 129.2 CE, ya que el
mandato del constituyente a los poderes publicos de proteger y fomentar
las cooperativas justifica este tipo de iniciativas. Téngase en cuenta que se
trata del unico tipo de empresa que es mencionada en la norma suprema
para exigir a los poderes publicos que las fomente, mediante una adecuada
legislacion, frente a otro tipo de iniciativas empresariales. Y es el caracter
social de las mismas, y los beneficios que aporta a la sociedad en su
conjunto, los que justifican esa exigencia constitucional.

Pero no podemos obviar que la defensa de 1la OIT por ejemplo del
denominado trabajo decente, en las dltimas décadas también puede
entroncar con los principios de la economia social. En un primer momento
debemos destacar la Recomendacion n. 193 de 2002 sobre la promocién de
las cooperativas, para posteriormente, de forma mas amplia, el tratamiento
que se hace en la Resolucion relativa al trabajo decente y la economia social y solidaria
de 2022*.

En esa Resolucion, la OIT reconoce «la contribucién de la ESS a la
consecuciéon del trabajo decente, la economia inclusiva y sostenible, la
justicia social, el desarrollo sostenible y la mejora de los niveles de vida para
todos». Y, ademas, y de acuerdo con el tema que aqui estamos tratando,

19 N. ORDONEZ PASCUA, Economia Social y brecha de género, en S. RODRIGUEZ ESCANCIANO,
H. ALVAREZ CUESTA (dirs.), Sostenibilidad social y territorial. Oportunidades de empleo desde la
economia social, Colex, 2026, p. 16. 177d. también la Resolucién de 17 de mayo de 2023, de la
Secretarfa de Estado de Empleo y Economia Social, por la que se publica el Acuerdo del
Consejo de Ministros de 11 de abril de 2023, por el que se aprueba la Estrategia Espafiola
de Economia Social 2023-2027.

20 Conferencia Internacional del Trabajo, 2022, 110* Reunién.
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afirma que se debe

valorar el arraigo local de la ESS y su contribucion a la aplicacién de
soluciones tanto ya establecidas como innovadoras para brindar
oportunidades de trabajo decente, y responder a las necesidades de los
grupos desfavorecidos y las personas en situacion de vulnerabilidad, en
particular las mujeres, inclusive en las zonas rurales.

Y, por ello, insta a los Estados miembros a

establecer un entorno propicio que sea compatible con la naturaleza y la
diversidad de las entidades de la ESS para promover el trabajo decente y
aprovechar plenamente las posibilidades que ofrecen estas entidades,
con objeto de contribuir al desarrollo sostenible y a las empresas
sostenibles, de conformidad con las normas internacionales del trabajo.

En definitiva, la existencia de un trabajo con buenas condiciones de
prestacion de servicios, asi como la participacién de los trabajadores en los
medios de produccién con sistemas de autogestion como los que se dan en
algunas de las entidades de economia social, como son las cooperativas o
sociedades laborales, claramente estan en conexion con esa idea del trabajo
decente.

Igualmente, podemos afirmar que estas iniciativas estan relacionadas
con los denominados Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). Asi lo
expuso la ONU también en la declaraciéon del afio 2025 como Ao
internacional de las Cooperativas, bajo el lema Las cooperativas construyen un
mundo mejor, donde se destaca la contribucion de este tipo de entidades a la
consecucion de los ODS para el ano 2030, que fueron establecidos por la
Asamblea General de Naciones Unidas en 2015. Estos Objetivos surgen
con la meta de abolir grandes problemas mundiales como la pobreza y la
exclusion social, la desigualdad, el cambio climatico, o potenciar el trabajo
decente y el crecimiento econdémico. Y en concreto la economia social
puede ser un mecanismo para encontrar un equilibrio entre las dimensiones
econdmica, social y medioambiental del mundo del trabajo y contribuir a
un futuro mejor para las personas y el planeta, a la prosperidad, la paz, la
cooperacion y la solidaridad, a fomentar un crecimiento econémico
inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo decente para todos, y a reducir
las desigualdades.

De forma mas reciente, la ONU en sus Asambleas Generales de 18 de
abril de 2023 y de 19 diciembre de 2024 sobre Promocion de la economia social

y Solidaria para el desarrollo sostenible ha reconocido que la economia social y
solidaria puede contribuir a la consecucion de los ODS. Pero ademas ha
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puesto de manifiesto la importancia que estas iniciativas representan como
dinamizadores de los territorios, por su adaptacion al contexto local,
permitiendo el desempefio de un trabajo decente y favoreciendo el
desarrollo econémico y social de los territorios en los que se situan.

En el ambito europeo ese interés también es palpable. Asi podemos
mencionar el Plan de Accién Europeo para la Economia Social”, creado en
2021, y cuyo objetivo principal ha sido reconocer a la economia social como
un actor transversal de las principales politicas de desarrollo
socioeconoémico de la Unién Europea. En este sentido, se promueve dar
una mayor visibilidad a estas entidades y sus principios, y favorecer su
creacién y consolidacion con el desarrollo de una legislaciéon europea
adecuada, que favorezca su actuacion transnacional, y ademas incidir en el
establecimiento de lineas de financiacién adecuadas.

De forma mas reciente, ese interés se demuestra igualmente con la
Recomendacién del Consejo, de 27 de noviembre de 2023, sobre el
desarrollo de condiciones marco para la economia social. Asi se reconoce a
las mismas como elementos fundamentales para crear y mantener puestos
de trabajo de calidad, garantizando la inclusién social y laboral de los
colectivos mas desfavorecidos, con la creacion de empleo. Todo esto
provocara un importante cambio social que suponga la igualdad de
oportunidades para esos colectivos, bien para obtener un empleo o incluso
para crear sus propias empresas de economia social.

En este sentido, y demostrando el interés del sector publico espafiol
sobre estas realidades, se ha aprobado en el ambito interno la II Estrategia
Espafiola de Economia Social 2023-2027%, y que es continuacién de la 1
Estrategia para el desarrollo de la Economia Social aprobada para el periodo
2017-2020. Asi, en la Estrategia se establece como mision prioritaria

Fortalecer y desatrollar la Economia Social a través del impulso de sus
entidades y empresas; de la visibilizacion de sus elementos diferenciales
como modelo empresarial; y de la puesta en valor de la aportaciéon a la
sostenibilidad econémica, social y medioambiental de este modelo de
organizacion.

Y esto es asi porque se afirma que la economia social es fundamental
«para contribuir a la generacién de empleo, incluyendo el empleo de

21 E1 9 de diciembre de 2021, la Comisién Europea aprobé el Plan de Accién Europeo
para la Economia Social, en su Comunicacién al Parlamento Europeo, al Consejo, al
Comité Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones Construir una economia que
Jfuncione para las personas: un plan de accion para la Economia Social, COM(2021)778 final.

22 Resoluciéon de 17 de mayo de 2023, cit.
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colectivos vulnerables, y a la cohesion social y territorial, gracias a los
valores en los que se sustenta». Ademas responde al interés de fomentar la
economia social para incrementar su contribuciéon al desarrollo
socioecondémico del Estado, con el fin de

consolidar una economia sostenible e inclusiva que dé oportunidades a
los colectivos con mayores dificultades de empleabilidad y que fomente
el emprendimiento colectivo como una férmula de creaciéon de empleo
de calidad, flexible y estable, enmarcada en otros objetivos estratégicos
como son la lucha contra la despoblacion y el aprovechamiento racional
de los recursos naturales respetando el entorno y el medio ambiente.

Ante lo expuesto, debemos asimismo afirmar que gozan de una
especial proteccién por los beneficios que pueden reportar al sistema
econémico, y por ese caracter mas humanizador de las relaciones de
produccion. Y esto es asi, si tenemos en cuenta sus principios basicos de
funcionamiento, de democracia interna y relaciones de igualdad, asi como
la distribuciéon de beneficios, basados en las aportaciones de trabajo
colaborativo al fin comun, y no en si en las aportaciones al capital. Las
personas y el interés social cobran primacia respecto a los beneficios y a los
fines econémicos, y son esos objetivos que persiguen los que justifican una
especial proteccion por el sector publico. que las considera como motor de
cambio para una sociedad mas igualitaria y cohesionada.

Por ello tradicionalmente en nuestro pais este impulso se ha
concretado en una serie de medidas:

1. asistencia  téenica. En ella quedan incluidas la contratacion de
directivos (ajenos a la sociedad y vinculados mediante una relacion
laboral); los estudios de viabilidad de los proyectos empresariales;
los informes sobre mercados y el asesoramiento técnico, juridico y
econdomico;

2. formacion, fomento y difusion. Formacion para socios de cooperativas y
sociedades laborales y otros colectivos en materia cooperativa,
fomento de la economia social y de sus principios de actuacion a
través de cursos y congresos sobre la materia, que no deben ser
exclusivamente realizados por entes de la economia social, sino que
también tienen cabida otras instituciones, como pudieran ser las
universidades;
difusion de estudios e investigaciones sobre economia social,

4. inversiones en inmovilizade. Al igual que sucedia en el caso de los
autéonomos, aqui se conceden subvenciones econdmicas que
bonifican los intereses de los préstamos para la adquisicién de los
bienes necesarios para la constitucién y funcionamiento de la
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sociedad;

5. politica fiscal adecuada. Se trata de subvenciones para la constitucion o
modificacién de las sociedades, asi como de bonificaciones respecto
a los impuestos. En estos casos, estamos ante la disminucioén de los
costes que dichos actos juridicos generan.

Pero, ademas, debemos mencionar otras actuaciones mas vinculadas al
empleo, como por ejemplo la capitalizacion por desempleo, consistente en
poder acceder a la cuantia de dicha prestacién en un pago tnico para poder
constituir entidades de economia social o formar parte de ellas. Igualmente,
desde las politicas publicas de empleo se ofrecen asignaciones econémicas
directas para convertirse en socios de entidades de economia social. En este
ambito existen ayudas econémicas para adquirir la condicién de socio
trabajador y también bonificaciones y reducciones de cuotas a la Seguridad
Social.

5. Empleo y economia social contra la despoblaciéon

Vemos que la economia social en la practica se ha erigido como una
institucién que debe gozar de especial proteccion, y que tiene su exponente
principal en el ambito del empleo, como mecanismo principal de desarrollo
y de inclusion social, por lo que debemos ponerla en relacién con nuestras
politicas de empleo, y la importancia que tiene.

El art. 2 de la Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo (LE) define
como politica de empleo «las politicas activas de empleo y las politicas de
proteccion frente al desempleo, cuyo disefio y ejecucion deberan
coordinarse mediante la colaboracion de las Administraciones publicas con
competencias en la materia y con la participaciéon de los interlocutores
sociales», confluyendo en esa definicion tanto las politicas activas de empleo
como las pasivas.

Por lo que aqui respecta, nos interesan aquellas definidas como
politicas activas de empleo, que, de acuerdo con el art. 31 LE,

Se entiende por politicas activas de empleo el conjunto de servicios y
programas de orientacién, intermediacién, empleo, formacién en el
trabajo y asesoramiento para el autoempleo y el emprendimiento
dirigidas a impulsar la creacién de empleo y a mejorar las posibilidades
de acceso a un empleo digno, por cuenta ajena o propia, de las personas
demandantes de los servicios de empleo, al mantenimiento y mejora de
su empleabilidad y al fomento del espiritu empresarial y de la economia
social.
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Pero, ademads, hay que traer aqui a colaciéon la preocupacion en el
ambito de la Unién Europea por el empleo, y la necesidad de buscar nuevos
sectores productivos, apenas desarrollados, que asuman el exceso de mano
de obra existente. Esto es lo que se denominé “nuevos yacimientos de
empleo”, colocando a la economia social en ese listado, lo que provoca ese
interés de las instancias publicas en su promocién y fomento, al ser
considerada como una posible solucion a las tasas de desempleo.

Asi asentada la importancia de la economia social en el ambito del
empleo, sobre todo también porque en la mayoria de las ocasiones ha
generado un empleo indefinido y de calidad, que, como demuestran las
estadisticas oficiales, ha sabido resistir a las acometidas de las diferentes
crisis, econdmicas y sanitarias, que hemos padecido recientemente,
conviene ahora trasladar esta idea a los territorios afectados por la
despoblacién y el reto demografico, relacionandola principalmente con los
principios que caracterizan a las entidades que participan de esta forma de
hacer economfia.

En primer lugar, nos encontramos con sociedades abiertas, siendo uno
de sus principios prioritarios aquel que permite la adhesion y baja voluntaria
(principio de puertas abiertas). En este sentido, es posible que cualquier
persona del territorio pueda sumarse a esta iniciativa, o incluso dadas las
facilidades que representa la creaciéon de unas entidades, ser esa persona el
motor de inicio de la misma y constituirla. Asi, con la puesta en marcha de
su propia entidad o la posibilidad de incorporase a una ya existente como
socio, puede generar un arraigo fundamental, al crear su propio puesto de
trabajo. No podemos obviar que el empleo es el principal mecanismo
contra la exclusion social, y desde luego estas férmulas asociativas
constituyen un exponente principal, pues no sélo permiten el acceso al
mimo, sino que son en muchos casos verdaderos modelos de autoempleo,
y de empoderamiento social y econémico, al permitir que esas personas
puedan ser empresarios al crear sus propias entidades.

Por otro lado, la configuracién de la economia social en estructuras
democraticas, donde todos los socios tienen la misma capacidad de decision
(un hombre, un voto), vinculado al desarrollo al trabajo, y no a la aportacion
al capital, también es una sefia de identidad que es bien acogido en esas
zonas despobladas. El hecho de que el trabajador que forma parte de la
sociedad en su condicién de socio pueda adoptar decisiones en su propio
entorno, en esa soberanfa que le es reconocida por las entidades de
economia social, y no necesita que esas decisiones sean tomadas en
territorios mas lejanos, desconocedores de la realidad diaria de la entidad,
favorece el impulso de estas entidades.

Ademas, no podemos obviar que esta estructura democratica también
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se refleja en el hecho de que los diferentes socios pueden y deben acceder
a los 6rganos de gobierno de la sociedad, lo que aun mas evidencia ese
caracter de propiedad respecto a la entidad, y que hace que el ciudadano
que se encuentra en esa posiciéon tenga un mayor apego a ésta. El
sentimiento de propiedad, unido a la capacidad de decisién y organizacion
que generan estas estructuras democraticas ahonda en el deseo de
permanecer en ese entorno.

Otro principio de estas entidades esta relacionado con la distribucion
de beneficios. Igual que en lo que se refiere a la toma de decisiones, que
estan fundadas en la aportacién al trabajo colectivo, y no en base a los
capitales aportados, lo cierto es que la distribucién de beneficios entre los
socios tiene el mismo planteamiento. Pero, ademas, estas cantidades que
deben ser repartidas estan limitadas, de tal forma que no puede obtenerse
una plusvalia elevada. E incluso, es obligatorio reinvertir esos beneficios en
la propia sociedad, a través de la existencia de unos fondos internos que es
necesario dotar anualmente, tanto para fijar reservas, pero también para
invertir en formacion.

Por lo que respecta a la formacién, es otro de los principios de
funcionamiento de estas organizaciones. Se configura como una de las
sefias de identidad, por lo que se hace necesario destinar fondos especificos
para la formacién y promocion. Se consigue la profesionalizaciéon de los
sectores de produccion, siendo eso un factor fundamental para la retencién
de personas jévenes que puedan desempenar esas actividades en sus zonas
de origen, manteniendo un empleo de calidad para este colectivo. De esta
forma, la inversion en formacién ayuda a crear profesionales mas
competitivos y entidades mas resilientes, que pueden operar en igualdad de
condiciones en el mercado de bienes y servicios.

Deciamos igualmente, que la distribuciéon de beneficios también va
destinada a promover mejoras en el entorno socioeconémico mas proximo,
como uno de los principios propios de estas organizaciones, que se
denomina Interés por la comunidad. Se reinvierten esas cantidades de
beneficios en la mejora de la propia sociedad de economia social, pero
también en el entorno mas préximo, como veremos.

Esto es lo que podemos considerar una reinversion territorial, ya que
parte de esas cuantias van destinadas a mejorar los servicios de los
colectivos que estan en el territorio en el que la cooperativa desempefia su
actividad, por lo que los ciudadanos de esas zonas se beneficiaran también
de la que podriamos denominar “obra social” de las entidades. Asi, en
muchas ocasiones permitiran la creacion de servicios inexistentes, que
cubran las necesidades de los ciudadanos que el sector publico o el sector
privado, en aras de la eficiencia econémica, no han generado.
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Estamos quizas ante el principio de las entidades de economia social
que mas relaciéon guarda con el estudio que acometemos. El papel de estas
organizaciones, invirtiendo en la generaciéon de medidas y recursos que
palien las necesidades especificas de los grupos poblacionales de su entorno,
excede de su papel como meras creadoras de empleo, y las convierte en
verdaderas ejecutoras de politicas sociales, cubriendo esos vacios que el
sector publico no ha completado. La preocupacién por el territorio es
palpable, ya que la lucha por conseguir una cohesién econémica y territorial
para sus ciudadanos se convierte en una de sus metas.

En la misma linea, en muchas ocasiones, el objeto social perseguido
por las entidades de economia social estd en clara conexion con las
necesidades que se demandan en los territorios en los que se asientan
(servicios de cuidados, dependencia, guarderias)”, pero también con los
recursos naturales que en ellas existen. Asi, y recogiendo el concepto de
yacimiento de empleo al que antes nos referfamos, esas organizaciones
normalmente realizan actividades demandadas por las personas que viven
en esas zonas, pero también llevan a cabo practicas productivas basadas en
la explotacién de los recursos naturales de la zona, en esa preocupacion por
el territorio y por quienes lo habitan. Asi, por ejemplo, creaciéon de
organizaciones para la explotacion y distribucion de plantas, frutas,
hortalizas, ganado y derivados, o de fuentes de energfa limpias, como las
que se generan por el sol, el agua o el viento, son claros ejemplos. Asimismo,
el desarrollo de actividades vinculadas al turismo rural es también un
exponente de ese empleo basado en el territorio.

Ante todo lo expuesto, podemos concluir que las entidades de la
economia social son fundamentales para la creacion de empleo,
especialmente en los territorios azotados por la despoblacion, puesto que
su preocupacion genuina por el ser humano permite elevar al mismo plano
de igualdad este objetivo con el de la productividad. Siendo esta una ventaja
sobre las entidades que practican la economia tradicional, centrada
exclusivamente en la competitividad y no en lo social. Las empresas de
economia social, por tanto, permitiran la cobertura de las necesidades con
la creacion de servicios publicos y privados, prestacion de servicios sociales,
como los relacionados con la salud y la atencion, la educacion y la formacion
profesional, pero también con la explotacién de los recursos existentes en
€sos territorios.

Pero, ademas, el recurso a la economia social permitira obtener otros
logros. Asi, junto con el trabajo decente, estas férmulas permitiran la

23 Sobre esas oportunidades laborales #id. S. RODRIGUEZ ESCANCIANO, H. ALVAREZ
CUESTA (dits.), gp. cit.
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proteccion del medio ambiente, incluso mediante el fomento de practicas
sostenibles™, la promocién de la igualdad de oportunidades y el
empoderamiento de colectivos que pueden tener problemas de insercion.
De esta forma se producira un crecimiento sostenible e inclusivo.

Todas estas cuestiones incidiran sobre las estructuras empresariales de
la zona, lo que permitira un desarrollo local y regional, que conseguira la
cohesion social y territorial que hemos demandado, y que haran que la
despoblacién y el reto demografico se conviertan en una oportunidad,
revirtiendo los efectos nocivos que pueden generar.

6. Bibliografia
BECKER ZUAZUA F., MYRO SANCHEZ R. (2019), Presentaciin, en Revista de Fconomia
—ICE, n. 908, pp. 3-7

CAMARERO RIOJA L. (2017), Por los senderos de la despoblacion rural: notas desde la
diversidad social, en Documentacion Social, n. 185, pp. 19-35

CES (2021), Un medio rural vivo y sostenible, Informe CES, n. 2

DOMINGUEZ ALVAREZ J.1.. (2021), Comunidades discriminadas y territorios rurales
abandonados. Politicas piblicas y derecho administrativo frente a la despoblacion,
Aranzadi

GARCIA-GUTIERREZ FERNANDEZ C. (1999), La evolucion de los fundamentos de los
sistemas _econdmicos y de la denominada “Economia Social”. I.a participacion en
democracia en la economia: la regla de comportamiento de la sociedad de la informacion, en
Revista de Economia Priblica, Social y Cooperativa, n. 33, pp. 79-114

GOERLICH F., MOLLA S. (2021), Desequilibrios demogrdficos en Espaia: evolucion
historica y situacion actual, en Presupuesto y Gasto Priblico, n. 102, pp. 31-54

GOMEZ BENITO C., MOYANO ESTRADA E. (2022), La Estratesia Nacional frente al
Reto Demografico. Una politica de Estado para un problema transversal de los territorios,
en Mediterraneo Econdmico, n. 35, pp. 443-462

GOMEZ GARCIA J.M., ROMAN ORTEGA A. (2005), La economia socialy su contribucion
a_la promocion_del desarrollo local y regional, en Revista Universitaria de Ciencias del
Trabajo, n. 6, pp. 727-753

KAHALE CARRILLO D.T. (dir.) (20206), La Ley de Movilidad Sostenible. Régimen juridico,
gobernanza y transformacion del sistema de transporte, Laborum

% En la relacién economia social-sostenibilidad se puede revisar S. RODRIGUEZ
ESCANCIANO, H. ALVAREZ CUESTA (dirs.), La economia social y el desarrollo sostenible, Colex,
2022.

www.adapt.it


https://www.revistasice.com/index.php/ICE/article/view/6885
https://www.revistasice.com/index.php/ICE/issue/view/738
https://www.revistasice.com/index.php/ICE/issue/view/738
https://dialnet.unirioja.es/servlet/ejemplar?codigo=480928&info=open_link_ejemplar
https://www.ces.es/pruebas?p_p_id=101&p_p_lifecycle=0&p_p_state=maximized&p_p_mode=view&_101_struts_action=%2Fasset_publisher%2Fview_content&_101_assetEntryId=5261088&_101_type=content&_101_urlTitle=informe_02_2021_medio-rural&inheritRedirect=false
https://ciriec-revistaeconomia.es/wp-content/uploads/04_Garcia-Gutierrez_33.pdf
https://ciriec-revistaeconomia.es/wp-content/uploads/04_Garcia-Gutierrez_33.pdf
https://ciriec-revistaeconomia.es/wp-content/uploads/04_Garcia-Gutierrez_33.pdf
https://ciriec-revistaeconomia.es/es/revista/?num=2602
https://www.ief.es/comun/Descarga.cshtml?ruta=~/docs/destacados/publicaciones/revistas/pgp/102.pdf
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8402914
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8402914
https://dialnet.unirioja.es/ejemplar/601400
https://uvadoc.uva.es/handle/10324/11289
https://uvadoc.uva.es/handle/10324/11289
https://www.colexopenaccess.com/libros/economia-social-desarrollo-sostenible-3318

LA ECONOMIA SOCIAL: RESPUESTA A LA DESPOBLACION Y MECANISMO DE COHESION SOCIAL

MINISTERIO PARA LA TRANSICION ECOLOGICA Y EL RETO DEMOGRAFICO
(2021), Plan de recuperacion. 130 medidas frente el reto demografico

MOLINA DE LA TORRE 1. (2020), La estrategia nacional frente al reto demogrifico y el
Comisionado del Gobierno espaiiol encargado de su elaboracion, en Prictica Urbanistica,
n. 162

MOLINA IBANEZ M. (2019), Dimensién territorial de la despoblacion. Aproximacion al
papel de las politicas priblicas en un entorno eurgpeo, en J. FARINOS DASI, J.F. OJEDA
RIVERA, J.M. TRILLO SANTAMARIA (eds.), Espasia: Geografias por un FEstado
posmoderno, Geoctitica, AGE

OIT (2022), Resolucion relativa al trabajo decente y la economia social y solidaria,
Conferencia Internacional del Trabajo, 1102 Reunién

ORDONEZ PASCUA N. (20206), Economia Social y brecha de género, en S. RODRIGUEZ
HESCANCIANO, H. ALVAREZ CUESTA (dirs.), Sostenibilidad social y territorial.
Oportunidades de enpleo desde la economia social, Colex

PINILLA V. (2023), E/ refo demogrdfico: politicas frente a la despoblacion rural en Espaiia,
en Papeles de Economia Espaiiola, n. 176, pp. 146-161

PINILLA V., SAEZ L.A. (2021), La despoblacién rural en Esparia: caracteristicas, cansas ¢
implicaciones para las politicas pitblicas, en Presupuesto y Gasto Piiblico, n. 102, pp.
75-92

RODRIGUEZ ESCANCIANO S. (2023), Despoblacion, envejecimiento y servicios priblicos de
cuidado: apostando por los enpleos verdes, Aranzadi

RODRIGUEZ ESCANCIANO S., ALVAREZ CUESTA H. (dirs.) (2022), La cconomia
social y el desarrollo sostenible, Colex

RODRIGUEZ ESCANCIANO S., ALVAREZ CUESTA H. (dirs.) (2026), Sostenibilidad
soctal y tervitorial. Oportunidades de empleo desde la economia social, Colex

SALAS PORRAS M. (2024), Acuerdos de transicion justa y descarbonizacion en sectores
sometidos a reestructuracion industrial. Primeras aproximaciones desde la perspectiva
Juridico-laboral, en 'T. GUERRERO PADRON (dit.), Derecho del trabajo y seguridad
soctal. Aspectos criticos de su regulacion, Laborum

SANTIAGO IGLESIAS D. (dit.) (2024), Politicas piiblicas y estrategias locales para abordar
el refo demogrdfico, Fundacién Democracia y Gobierno Local

Normativa Eunropea

Comunicacién de la Comisién al Consejo Las empresas de la economia social y la
realizacion del mercado europeo sin fronteras, 18 diciembre 1989, SEC(89)2187 final

Comunicacién de la Comisién al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité
Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones Coustruir una

293

@ 2026 ADAPT University Press


https://transparencia.gob.es/masinformacion/informes-de-interes/demografia/130medidasretodemografico
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=745798
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=745798
https://www.ilo.org/es/resource/ilc/110/resoluci%C3%B3n-relativa-al-trabajo-decente-y-la-econom%C3%ADa-social-y-solidaria
https://www.colexopenaccess.com/libros/sostenibilidad-social-y-territorial-oportunidades-empleo-economia-social-8336
https://www.colexopenaccess.com/libros/sostenibilidad-social-y-territorial-oportunidades-empleo-economia-social-8336
https://www.funcas.es/wp-content/uploads/2023/06/PEE-176_Pinilla.pdf
https://www.funcas.es/revista/la-economia-espanola-ante-el-reto-demografico/
https://www.ief.es/comun/Descarga.cshtml?ruta=~/docs/destacados/publicaciones/revistas/pgp/102.pdf
https://www.colexopenaccess.com/libros/economia-social-desarrollo-sostenible-3318
https://www.colexopenaccess.com/libros/economia-social-desarrollo-sostenible-3318
https://www.colexopenaccess.com/libros/sostenibilidad-social-y-territorial-oportunidades-empleo-economia-social-8336
https://www.colexopenaccess.com/libros/sostenibilidad-social-y-territorial-oportunidades-empleo-economia-social-8336
https://accesoabierto.laborum.es/index.php/oa/catalog/book/978-84-19145-99-4
https://accesoabierto.laborum.es/index.php/oa/catalog/book/978-84-19145-99-4
https://gobiernolocal.org/politicas-publicas-y-estrategias-locales-para-abordar-el-reto-demografico/
https://gobiernolocal.org/politicas-publicas-y-estrategias-locales-para-abordar-el-reto-demografico/
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX%3A52021DC0778&qid=1779827874881

PURIFICACION MORGADO PANADERO

294

economia_que funcione para las personas: un plan de accion para la_economia social, 9
diciembre 2021, COM(2021)778 final
Paginas web

Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS): https://www.un.org/sustainable

development/es/

www.adapt.it


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX%3A52021DC0778&qid=1779827874881
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/

Capacitar para intervenir:
la experiencia del INCA Rural en México’

Jorge Rubén AFARIAN™

RESUMEN: Este articulo tiene por objetivo estudiar las formas de capacitacién y
participacién de las personas trabajadoras para el cuidado de 1a salud y el ambiente, a partir
de la experiencia laboral y sindical del Instituto Nacional para el Desarrollo de Capacidades
del Sector Rural INCA Rural), dependiente del Estado mexicano. Indaga las concepciones
sobre la capacitacion por parte del Sindicato de Trabajadores del INCA Rural (STINCA),
el que, ademas de defender los intereses de sus trabajadores, tiene por objetivo la
formacién de productores rurales, con el fin de mejorar su capacidad de intervencién en
el proceso de trabajo. La experiencia del INCA Rural constituye un claro ejemplo de la
vinculacién entre la formacién de las personas trabajadoras en condiciones de trabajo,
salud y ambiente y la gestion y la participacion en el entorno laboral.

Palabras clave: Capacitacion, intervencion, sindicato, INCA Rural, México.

SUMARIO: 1. Fundamentacién y marco tedrico. 2. Estrategia metodoldgica. 3. El FAT
y la formacién. 4. E1 INCA Rural, el STINCA y la capacitacion. 4.1. E1 INCA Rural y el
STINCA. 4.2. La capacitacion y la metodologfa del trabajo-aprendizaje. 4.3. Los referentes
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Training to Intervene:
the Experience of INCA Rural in México

ABSTRACT: This article aims to examine the forms of training and participation of
workers in relation to the protection of health and the environment, based on the labour
and trade union experience of the Instituto Nacional para el Desarrollo de Capacidades
del Sector Rural (INCA Rural), a State-dependent institution in Mexico. It explores the
conceptions of training held by the INCA Rural Workers” Union (STINCA), which, in
addition to defending the interests of its members, secks to promote the education of rural
producers in order to enhance their capacity to intervene in the labour process. The
experience of INCA Rural constitutes a clear example of the linkage between workers’
training in working conditions, health and the environment and their participation and
involvement in workplace management.

Key Words: Training, intervention, union, INCA Rural, Mexico.

www.adapt.it



CAPACITAR PARA INTERVENIR: LA EXPERIENCIA DEL INCA RURAL EN MEXICO

1. Fundamentacién y marco teérico

Este articulo tiene por objetivo profundizar en el estudio de la
capacitacion y la participacion de las personas trabajadoras en el proceso de
trabajo. La propuesta adopta un abordaje juridico-cualitativo, a partir de
entrevistas semiestructuradas con actores clave del Frente Auténtico del
Trabajo (FAT) y del Sindicato de Trabajadores del INCA Rural (STINCA).
El analisis de las formas de capacitacion rural y sindical de las personas
trabajadoras da cuenta de la importancia global y local de estas practicas,
por lo que es necesario conocer y comprender sus caracteristicas y
dinamicas a partir de un caso en concreto.

El caso de estudio que adoptaré sera la experiencia del STINCA,
formado en el afio 1983 en el marco del INCA Rural. E1 STINCA posee
una estrecha relacién, desde su formacion, con el FAT, de larga trayectoria
en tematicas de formacion y capacitacién con el fin de estimular una mayor
autonomia profesional y funcional de la clase trabajadora. El abordaje de
esta experiencia, a su vez, tendra por finalidad el estudio de la nocién de
“ciudadania laboral”. El analisis de dichas nociones se vera robustecido a
través del examen de una experiencia que involucra derechos laborales y
sociales de importancia.

Si bien han existido antecedentes de estudios académicos sobre la
capacitacion sindical en las condiciones de trabajo y derechos
fundamentales hacia las personas trabajadoras como sujetos activos en la
transformacion del proceso de trabajo, no se hallan trabajos sobre el caso
especifico del INCA Rural y, menos aun, desde la perspectiva de los
trabajadores en su doble rol de capacitadores y sindicalistas'.

A este respecto, el concepto de ciudadania laboral implica la posibilidad
y responsabilidad de participar activamente y en condiciones de igualdad en
la deliberacién colectiva sobre los bienes comunes y en la construccion de
la sociedad’. En este aspecto, los sindicatos también participan en espacios

I Cfr. L. MERTENS, M. FALCON, Salud y seguridad en el trabajo y el papel de la formacion en México
(con referencia a la industria azncarera), CEPAL, 2004; H. NIETO ET AL., Formacién de dirigentes
gremiales médicos de la cindad de Buenos Aires en condiciones y medio ambiente de trabajo, en Medicina
y Seguridad del Trabajo, 2008, n. 213; D. COBOS SANCHIZ, Una experiencia piloto de formacion a
distancia para delegados de prevencion de riesgos laborales, en Salud de los Trabajadores, 2010, n. 2;].J.
TORRES GORDILLO, V.H. PERERA RODRIGUEZ, D. COBOS SANCHIZ, [nvestivacion evaluativa
de la_formacion online en prevencion de riesgos laborales y medio ambiente: un andlisis cualitativo de los
programas impartides por la Fundacion ISTAS, en Revista de Investigacion Educativa, 2014, n. 1; F.
VOCOS, La iniciativa de parques ladrilleros de la Union Obrera Ladrillera de la Repriblica Argentina
(UOLRA), en Boletin del Grupo de Trabajo El Futuro del Trabajo y Cuidado de la Casa Comiin,
2021, n. 3.

2 Cfr. S. GARCIA, S. LUKES (comps.), Ciudadania: justicia social, identidad y participacion, Siglo
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de debate sobre el proceso de trabajo y las formas de intervenir en él, tanto
a nivel nacional como internacional’. Para lograr la participacion y discusion
es necesario recurrir a la capacitacion, mediante la promocién de actitudes
y aptitudes de responsabilidad y participacion trabajadora y ciudadana®.

De acuerdo con calificada doctrina,

tanto la formacién como la educacion persiguen, al mismo tiempo, tanto
el desarrollo de la persona en la faceta personal (aprender a ser), civil
(aprender a vivir) o cultural (aprender a conocer), como en su vertiente
profesional o socio-laboral (aprender a saber)>.

Es decir, la educaciéon debe ser entendida en su amplitud, como un
elemento que debe acompafiar a la persona durante su vida, tanto laboral
como social. La capacitacién, de acuerdo con esta tesitura, forma parte de
una tendencia a ampliar las zonas de interés de los trabajadores que podrian
valerse de su colaboracion.

La capacitacion, entonces, es una veta pedagdgica para lograr la
extension de la ciudadania laboral, tomando a las personas trabajadoras
como eje analitico. Sumado a ello, sera interesante para este trabajo analizar
como impactan las instancias de capacitacion hacia el interior de las
asociaciones sindicales, y como a partir de ellas se adoptan estrategias de
transformacion del proceso de trabajo. En este aspecto, este estilo de
participacion busca exaltar la labor sindical para generar instancias de
intercambio politico y laboral, cuyo objetivo es una mayor independencia
de los trabajadores para alcanzar su autogestion.

En complemento con las nociones de ciudadania y capacitacion,
numerosas investigaciones tedricas y empiricas de exponentes de la
“medicina social latinoamericana-salud colectiva” pueden dar cuenta de las

XXT, 1999; X. DiAz, L. GODOY, A. STECHER, Significado del trabajo, identidad y andadania. 1.a
experiencia de hombres y mujeres en un mercado laboral flexible, Centro de Estudios de la Mujer,
2005; M. PADRON INNAMORATO, N. D’ANGELO, F. MANCINI, L. GANDINI (coords.),
Trabajo y derechos en México. Nuevas afectaciones a la cindadania laboral, Universidad Nacional
Auténoma de México, 2018.

3 Cfr. ]. GOUVERNEUR, N. NETZER, ;[Toma el timin y endereza el rumbo! Sindicatos por una
transicion justa, en La Sitnacion del Mundo, 2014; C. CARRIZO, Luchas por la justicia ambiental en
Argentina. Agronegocios, ciudadanos, profesionales y_sindjcatos, en RD Uno, 2019, n. 3; C.
ANIGSTEIN, Transicidn ambiental y clase trabajadora, en Nueva Sociedad, 2023, n. 307.

+Cfr. S.J. RAMIREZ GUEVARA, M.G. GALINDO MENDOZA, C. CONTRERAS SERVIN, Justicia
ambiental. Entre la utopia y la realidad social, en Culturales, 2015, n. 1; G.G. GARRIDO ET AL.,
Educacion Ambiental, un recorrido para la transformacion cindadana, en Tekohd, 2018, n. 4.

> Ver O. REQUENA MONTES, Formacion profesional continna y prestacion de trabajo: El articulo 23
del Estatuto de los Trabajadores como mecanismo de conciliacion, Tesis Doctoral en Derecho,
Universitat de Valencia, 2019, p. 12.
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particularidades del tema en estudio. Desde diversas perspectivas, se sefiala
la estrecha relacion entre proceso de trabajo y la participacion trabajadora,
especialmente a partir de la lucha sindical como motorizadora de las
demandas por mejoras en las condiciones de trabajo’.

Para una importante autora de esta teorfa’, los avances que pueden
lograrse respecto de las condiciones de trabajo dependen directamente de
la capacidad de lucha de las personas trabajadoras. Sin embargo, esa
capacidad esta condicionada por la capacitacién y participacion efectiva de
las personas trabajadoras y de los sindicatos en los espacios de decision.
Esto puede lograrse, por ejemplo, a través de la accion directa, pero también
a través de la educacion sindical. Parte de la accién sindical incluye la
capacidad de intervenir en su trabajo, lo que equivale a asumir la tarea de
comprender y desarrollar su proyecto de construir instrumentos para la
accion, de producir voluntad, movilizacién y practicas de transformacion.

2. Estrategia metodologica

La estrategia metodolégica a la que recurriré en este estudio se nutre
de dos tradiciones que permiten dar cuenta de la problematica, tomando en
consideracién el modelo de propuesta flexible®. Ellas son el anilisis te6rico-
normativo y el estudio de caso del STINCA. Estas tradiciones coinciden en
proponer la realizacién de un proceso simultaneo de produccién de datos
empiricos y de anilisis’.

La investigacion cualitativa se basa en presunciones epistemoldgicas y
ontologicas diferentes de las que componen la investigaciéon cuantitativa.
En este sentido, su objetivo es ser contextual y subjetiva, en lugar de
generalizada y objetiva. Aquello posee un efecto crucial a lo largo de toda
la investigacion y define a su vez las estrategias metodologicas a utilizar.

En esta instancia, la reflexion epistemoldgica posee una importancia
trascendental. A diferencia de la epistemologfa, presupone la continua y

6 Cfr. M. TESTA, Pensar en salud, Lugar, 1993; C. MINAYO-GOMEZ, S.M. DA FONSECA
THEDIM-COSTA, A construcio do campo da saiide do trabalbador: percurso e dilemas, en Cadernos de
Saiide Priblica, 1997, supl. 2; F.A. DE CASTRO LACAZ, O campo Saside do Trabalhador: resgatando
conbecimentos e priticas sobre_as relaces trabalho-saiide, ibidems, 2007, n. 4; H. WAITZKIN, C.
IRTART, A. ESTRADA, S. LAMADRID, Social Medicine Then _and Now: 1.essons From Iatin
America, en American Journal of Public Health, 2001, vol. 91, n. 10.

7 A.C. LAURELL, Proceso de trabajo y salud, en Cuadernos Politicos, 1978, n. 17 (extracto).

8 Ver 1. VASILACHIS DE GIALDINO (coord.), Estrategias de investigacion cualitativa, Gedisa,
20006.

9 Idem.
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persistente indagacion, sin buscar respuestas uniformes y definitivas a los
distintos procesos de conocimiento. Ella evidencia las dificultades que
atraviesa la persona que busca conocer a lo largo de su indagacion. La
reflexién epistemologica esta ligada al reconocimiento de diversos
paradigmas que dan respuesta a los problemas que plantea la epistemologfa,
es decir, para interpretar los diversos fendmenos sociales en un contexto
social determinado.

En este sentido, adoptaré el paradigma interpretativo, que busca
comprender «el sentido de la accién social en el contexto del mundo de la
vida y desde la perspectiva de los participantes»'’. La investigacion
cualitativa, en consecuencia, se apoya en el contexto, buscando captar el
significado que los actores otorgan a los fendmenos, evitando asi adoptar
una visién externa de las presuntas «regularidades objetivas»''. A su vez, se
centra en la comprension del entorno, en el significado de la palabra y de la
accion, todo a través de la optica especifica del sentido del lenguaje.

Se recurre al estudio de caso unico con el objeto de profundizar el
abordaje y las caracteristicas propias de cada experiencia en patticular'®. A
través del estudio de caso buscaré generar teorizaciones respecto de las
percepciones, evaluaciones y representaciones del colectivo estudiado,
mediante un método contextualizado y holistico. El cometido del caso de
estudio es el analisis pormenorizado de sus caracteristicas. Por ello, se busca
la estricta indagacion del caso particular, y no como diferenciacion de otros.
Si bien resulta pertinente conocer casos similares para destacar la
importancia especifica del que se estudia, la finalidad concreta del estudio
de caso tnico es el conocimiento exhaustivo del objeto de analisis. En este
sentido, el caso del STINCA resulta especialmente relevante debido a su
doble caracter sindical y formativo, asi como por la escasa literatura
existente sobre esta experiencia especifica.

Aqui se presentan 14 entrevistas semiestructuradas a referentes
histéricos, dirigentes sindicales y capacitadores/as vinculados al FAT y al
STINCA, por su histérica vinculacion mutua, y porque varios referentes del
FAT también tuvieron una participaciéon destacada en el STINCA. La
seleccion fue intencional y por criterios de relevancia teorica, priorizando
actores con participacion directa en experiencias de capacitacion rural y
sindical entre las décadas de 1980 y 2020, periodo en que nace, se consolida

10 1. VASILACHIS DE GIALDINO, Métodos cualitativos 1. Los problemas tedrico-epistemoldgicos,
Centro Editor de América Latina, 1992, p. 22.

W Tbidem, p. 49.

12 Cfr. RE. STAKE, Investigacion con estudio de casos, Morata, 1998; RK. YIN, Case Study
Research. Design and Methods, Sage, 2003; J.W. CRESWELL, Research Design. Qualitative,
Quantitative, and Mixed Methods Approaches, Sage, 2009.
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y se desarrolla la metodologia de capacitacién sustentada por el INCA
Rural. La eleccién también se sustentd en cubrir distintas generaciones de
referentes y sindicalistas, cuestion que también da cuenta de una
intencionalidad en el desarrollo de la capacitacion a lo largo del tiempo. El
trabajo de campo se desarroll entre septiembre de 2024 y diciembre de
2025. La cantidad de entrevistas respondio6 al criterio de saturacion tedrica,
en tanto el resto de las entrevistas realizadas no aportaron categotrias
analiticas sustancialmente diferentes.

Para el analisis de los datos se recurrird a los procedimientos
cualitativos estipulados por la “teorfa fundamentada™"’. Esta constituye una
metodologia de investigacion cualitativa que se utiliza para desarrollar
teorfa, util para el estudio del comportamiento y de las concepciones
humanas y sociales, basada en cémo los individuos interpretan la realidad.
El objetivo principal de la teorfa fundamentada es la construccién de
teorfas, pero al mismo tiempo para enfrentar y reinterpretar la teorfa con
una realidad determinada. La teorfa fundamentada facilita el registro e
interpretacion de las experiencias subjetivas de los individuos en
aproximaciones teoricas. Las entrevistas para este articulo fueron transcritas
y analizadas mediante codificacion tematica inspirada en la teoria
fundamentada. Se identificaron categorias emergentes vinculadas con
ciudadania laboral, trabajo-aprendizaje, autogestién y capacitacion como
intervencion en el proceso de trabajo.

A partir de los datos obtenidos, realizaré una triangulacién'* entre
métodos considerados como complementarios en la investigaciéon de un
fenémeno. Esta vertiente implica implementar abordajes metodolégicos
distintos en una misma investigacion. La triangulaciéon de datos implica
abordar diferentes estrategias de recolecciéon de datos, con el fin de
contrastar un determinado conjunto de observaciones con otros que
abordan el mismo fenémeno. La triangulaciéon se realiz6 mediante el
contraste entre entrevistas semiestructuradas, documentos sindicales
(declaraciones, manuales y materiales de capacitacion del STINCA) vy
normativa laboral mexicana/bibliografia secundaria sobre capacitacion.

13 Cfr. B. GLASER, A. STRAUSS, The Discovery of Grounded Theory, Aldine, 1967; A. STRAUSS,
J. CORBIN, Basics of qualitative research. Grounded Theory Procedures and Technigues, Sage, 1991.
14 Ver T.D. JICK, Mixing qualitative and quantitative methods. Triangulation in action, en
Administrative Science Quarterly, 1979, vol. 24, n. 4.
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3. E1FAT yla formacién

El FAT es un movimiento fundado en octubre de 1960 en la Ciudad
de México, como parte de un proyecto denominado Movimiento Nacional
de Promocién Obrera, asesorado por el Secretariado Social Mexicano y
vinculado a la Confederaciéon Latinoamericana de Sindicatos Cristianos'.
Actualmente, el FAT cuenta en sus filas con sindicatos, asociaciones de la
economia social y feministas, cooperativas, comunidades indigenas, entre
otros movimientos. Desde su fundacion, cinco principios se mantienen
como rectores del accionar colectivo del FAT: la libertad sindical, la
democracia sindical, la independencia de los partidos politicos, la
autonomia del gobierno y de los empleadores y el interés por elevar los
niveles de vida material y espiritual de la clase trabajadora.

Los aspectos resaltados son los principios que inspiran la capacitacion
y formacién continua de las personas trabajadoras por parte del FAT. De
acuerdo con su sitio oficial'®,

es una organizacién nacional de trabajadores y trabajadoras del campo y
de la ciudad, plural, democratica y combativa |[...]. Practicando la
organizacion, donde los afiliados son los dirigentes, donde las asambleas
deciden el rumbo y todos y todas nos apoyamos en la lucha damos vida
a una de las organizaciones mexicanas mas combativas, solidarias y
democraticas |...]. [Buscamos] la autogestion de la clase trabajadora.

ElI FAT se encuentra agrupado en cooperativas, sindicatos, uniones de
colonos, ejidos y centros de capacitacion y asesorfa. A partir de estos
espacios, fomentan «a organizacion bajo principios democraticos,
igualitarios, libertarios y de solidaridad». Para ellos, la educacién y la
capacitacion son fundamentales para lograr que las y los trabajadores «sean
protagonistas de su propia historia», y es por ello que cuentan con un
programa educativo en derechos laborales, género, negociacion colectiva,
entre otros. Por ello, brindan asesorfa a grupos de trabajadores para el
ejercicio y defensa de sus derechos.

Los aspectos sefialados se adquieren mediante la capacitacion integral

15 Ver A. KARSZENBAUM GRUBOIS, [a tradicidn social catdlica en los inicios del Frente Auténtico
del Trabajo (FEAT) en el Municipio de Ledn, Guanajuato (1960-1968), Promocién de la Cultura y
la Educacion Superior del Bajio, 2009.

16 . fatmexico.org.mx, seccion ;Qué es e/ FAT? Cfr. también E. ROBLES BECERRIL, L.
GOMEZ, ]. ROBLES, D. HATHAWAY, Frente Auténtico del Trabajo. Cuarenta ajios de lucha
libertaria, E1 Atajo, 2000; E. QUESNEL, L.A. GOMEZ, J. ROBLES, Radiografia minima del FAT,
en [/ Cotidiano, 2004, n. 128; R. ALEXANDER, International solidarity in action, United
Electrical, Radio & Machine Workers of América, 2022.
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y continua. De acuerdo con las entrevistas que he realizado con actores
clave, no puede haber organizacién libre y democratica sin formacion, los
trabajadores deben conocer sus derechos laborales y sindicales como
estrategia de accion individual y colectiva. Las asesorfas son utiles para que
los trabajadores y trabajadoras ejerzan sus derechos y puedan asesorar a
otros compafieros. La figura del facilitador en las formaciones hace hincapié
en un intercambio horizontal de ideas, ya que no se consideran a s{ mismos
como dirigentes, sino como “referentes”.
De acuerdo con referentes del sindicato,

una caracterfstica importante del FAT es la capacidad de influir y
desarrollar tendencias hacia la democracia directa, la libertad, la
autonomia e independencia en los espacios sindicales en los que se
mueve [...]. Es en estos términos que, como organizacién, se integra al
movimiento social y politico que avanza en la direccién de construir una
sociedad con la participacion directa de los trabajadores y la sociedad
civil. De un sistema de democracia politica y econémica que parta desde
las organizaciones de base, desde la fabrica, la cooperativa, la
organizaciéon campesina, la colonia y las organizaciones sociales en
general, hasta llegar a las instancias de decisién locales, regionales y
nacionales!”.

En uno de mis intercambios con referentes del FAT', Benedicto,
miembro fundador del Frente y activo desde los afios setenta, ha expresado
que «a libertad sindical, la justicia laboral expedita y la contratacién
colectiva son otros de los pilares de la organizacion, a partir de los cuales se
plantean las instancias de capacitacion y formacion sindical». A su vez,
Benedicto y los demas referentes del FAT han hecho hincapié en la
vinculacién con otras organizaciones de trabajadores nacionales (gremios
de telefonicos, electricistas, mineros) e internacionales (principalmente
Canada y Estados Unidos) para robustecer esa tarea.

Por otro lado, y sobre el mismo tema, Rosalba, quien es referente
regional del FAT en tematicas de ambiente y género, expreso:

para la autogestién de la clase trabajadora es medular la capacitacién
trabajadora en materia integral, ya que la democratizacién sindical sélo
puede adquirirse mediante la formacién para el conocimiento de los
derechos que les caben a los trabajadores y trabajadoras. La formacién
debe ser en sentido integral y servir para el empoderamiento.

17 E. QUESNEL, L.A. GOMEZ, J. ROBLES, gp. ¢it., p. 77.
18 Todas las entrevistas de este acapite fueron realizadas entre septiembre y diciembre de
2024.
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Ademas, para Rosalba «no hay razén en lo individual, ya que los
derechos no nos han sido regalados y la forma de conseguirlos fue a través
de la organizacién». Por otro lado, Eladio, quien se ha desempefiado como
capacitador y formador en materia de cooperativismo y es coordinador
nacional del FAT desde hace varios afos, expresé que «el FAT destina el
75 por ciento de sus recursos personales y monetatios a la formacioén de
trabajadores, esa es la importancia que la organizacion le da a la formacién
sindical».

En palabras de Jorge, quien también ha ejercido como capacitador en
el FAT, «la formacion sindical volvia a la gente expertos en el tema sindical.
Para mi era muy importante la ética en la formacion, la que buscaba realizar
en base a 5 principios: 1- la democracia directa, 2- la accién directa, llevar a
la practica las decisiones, 3- la solidaridad como criterio de relaciéon, no por
conveniencia, 4- la formaciéon constante mediante la discusion y 5- la
extension, es decir, la honestidad dentro y fuera del centro de trabajo». Para
Jorge, estos principios buscaban la autogestion y autosuficiencia de los
trabajadores mediante la capacitacion sindical continua.

Matilde, quien ejercié actividades en autogestion desde los afos
ochenta, se ali6 con una pedagoga con experiencia en didlogo con obreros
de residuos, con el fin de aprender a «traducir la informacién a términos
didacticos y accesibles hacia los obreros, entre los profesionales y los
movimientos sociales y de trabajadores.

Por dltimo, se destaca la intervencién de Hilda, también capacitadora
y formadora en cuestiones de género, acoso y salud laboral, para quien «la
idea de la formacion es lograr la independencia de los trabajadores en la
negociacién y en el quehacer sindical. La formacion es crucial para generar
cambios dentro del grupo de trabajadores. Para cambiar la forma de ver la
vida de las personas, en su vida personal y profesional. Sacarlo de la relacion
empresa-trabajo, que le puede servir en su entorno y en su dfa a dia. Puede
incluirse cualquier tema». De este modo, para Hilda la capacitacién continua
de los trabajadores debe ser integral, relacionada no solo con las
condiciones de trabajo, sino con las condiciones de vida de los trabajadores.
Al ser la formacion y la capacitacion los pilares fundamentales del FAT, el
espacio que aqui investigaré implica un proceso social activo de
participacion trabajadora en la toma de decisiones, pero mas ain de
intervencion en problematicas diversas, como las condiciones de trabajo y
el proceso por el que se lleva a cabo.
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4. E1INCA Rural, el STINCA y la capacitaciéon
4.1. EIINCA Ruraly el STINCA

El Instituto Nacional para el Desarrollo de Capacidades del Sector
Rural —conocido como INCA Rural- es un organismo especializado en
materia de asistencia técnica y capacitacion en el sector rural en el marco de
la Secretarfa de Agricultura, Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y
Alimentacién (SAGARPA). El INCA Rural propone alternativas de
atencion que incorporan acciones para el fortalecimiento de las capacidades
humanas en la sociedad rural. Con ello, promueve el desarrollo de métodos
de capacitaciéon y formacién participativa con un enfoque territorial,
partiendo de un diagnéstico preciso en donde la propia sociedad identifica
sus oportunidades y define sus prioridades de atencion.

Entonces, su mision es desarrollar capacidades de la poblacién rural y
de profesionales e instituciones publicas, sociales y privadas, mediante el
disefio, impulso y coordinaciéon de estrategias de educacion no formal
participativas e innovadoras, que contribuyan al fomento del desarrollo de
un sector agroalimentario productivo, competitivo, rentable, sustentable y
justo, que incida en la seguridad alimentaria del pais y la calidad de vida de
la poblacién rural®.

Los objetivos principales del INCA Rural son la atenciéon de las
demandas especificas de los organismos del sector, con base en la
identificaciéon de las necesidades y caracteristicas del ambito en cuestion.
Con base en lo anterior, tiene a su cargo el disefio, la ejecucion y la
evaluacion de estrategias que conjugan diferentes modalidades formativas,
con el fin de desarrollar las capacidades de los prestadores de servicios
profesionales, organizaciones sociales, empresas y servidores publicos. Por
ultimo, su intencién es la identificacién y concepcion de proyectos de
desarrollo con el fin de mejorar los procesos productivos, comerciales,
organizativos y empresariales.

Por su parte, como parte del INCA Rural, el STINCA se formd en
enero de 1983, en el por entonces México D.F. con el propédsito de la
defensa de los derechos laborales y politicos de sus afiliados. En lo que aqui
interesa, el STINCA tiene por fin que la «materia del trabajo sirva al
fortalecimiento de los productortes y organizaciones campesinas»™. Por otro
lado, tiene por objetivo la solidaridad y la fraternidad con los movimientos
sindicales, campesinos y urbanos que reivindiquen los derechos laborales,

19 1a informacion se encuentra disponible en f#ps:/ /www.gob.nix/ incarural/ que-hacemos.
20 Para mas contenido, ver la pagina fttps:/ /www.stinca.org/ quienes-somos/ .
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humanos, politicos y sociales. En tercer lugar, la lucha histérica por la
permanencia de la funcién del INCA Rural, que es la capacitacion,
organizacion y asistencia técnica a los productores rurales y las
organizaciones campesinas. Por dltimo, la organizacion resalta su identidad
con el FAT, en particular su compromiso con las instancias de capacitacion
rural.

De acuerdo con su Declaracién de Principios, la formacién y
consolidaciéon del STINCA significa una incorporacién activa de los
trabajadores del INCA Rural al movimiento general de los trabajadores y
de las clases populares del pais, por lo que el sindicato ha entendido que la
capacitacion que llevan a cabo desde el Estado es inseparable de su rol de
trabajadores. En este aspecto, el décimo punto de su plan de accién expresa
que la lucha de clases constituye el unico camino para superar la
explotacién, coadyuvando a fortalecer la organizacién y la conciencia de
todos los trabajadores asalariados, los campesinos y los sectores populares.
Por otro lado, el punto siguiente prioriza la vinculaciéon con organizaciones
que compartan la materia de trabajo, desarrollando actividades de
organizacion y capacitacion campesina.

El decimosegundo principio es crucial para nuestro tema, porque el
STINCA advierte que el trabajo realizado por sus miembros debe ser de
utilidad para apoyar y promover la lucha campesina por sus demandas y
reforzar sus organizaciones. Entonces, la capacitaciéon es un medio esencial
para generar una mayor autonomia e intervencion en el proceso de trabajo.
En este punto, puede observarse la estrecha relacion que el sindicato
plantea no solo con sus afiliados, sino también con las personas
destinatarias del trabajo del INCA Rural. Es decir, la funcién del STINCA
no es sélo capacitar, sino la posibilidad de que aquella capacitaciéon tenga
un impacto en el trabajo®".

En los proximos acapites aportaré algunas bases tedricas sobre la
capacitacion en México. Recurriré, a su vez, a las teorizaciones de los
referentes del sindicato en esta materia, para luego centrarnos en las
visiones de los trabajadores del INCA Rural sobre ésta. Considero que el
aporte tedrico de los mismos referentes sera esencial para comprender las
acciones de los trabajadores y del sindicato en la practica, y que sera un
complemento de gran utilidad para las entrevistas que presentaré.

Los aportes, tanto orales como escritos, de los miembros del sindicato

2L A principios de mayo de 2025, la Secretarfa de Agricultura resolvié la disoluciéon
unilateral del INCA Rural, cuyas funciones pasarfan a otra dependencia del Estado. Ello
significa la desaparicién del STINCA. A la fecha, el INCA Rural continia en este proceso,
pero aun no ha finalizado. Para mas informacién, ver STINCA, #Hsuncaeniucha
Hnoalaliguidaciondelincarnral #defendamoselincarural, en www.stinca.ors, 7 mayo 2025.
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tuvieron por objetivo el proporcionar un marco de referencia a los
servidores publicos relacionados con el sector rural, a los prestadores de
servicios profesionales y a los productores rurales sobre los origenes y la
metodologfa de la capacitacién rural. A su vez, tuvieron por fin socializar
las acciones de capacitacién impulsadas por el Gobierno Federal orientadas
a la transferencia de tecnologfas en el campo, la adopciéon de mejores
practicas en los sistemas de produccién, el desarrollo de las competencias
laborales y la gestion territorial. Esta labor era coherente con los propdsitos
del FAT, la formacion para la autonomia y para la intervencién en el trabajo
por parte de los productores rurales.

4.2. La capacitacion y la metodologia del trabajo-aprendizaje

La capacitacién constituy6 una problematica de interés internacional®
y especialmente para México, sobre todo desde la Constitucién Politica,
sancionada en 1917 y producto de la Revolucion Mexicana. Entre sus
numerosas alusiones a la capacitacion rural, el art. 27.XX establece:

el HEstado promovera las condiciones para el desarrollo rural, cultural,
econémico y de salud, con el propésito de generar empleo y garantizar a
la poblacién campesina su bienestar y su participacion e incorporacion
en el desarrollo nacional, fomentard la actividad agropecuaria y forestal
[...] con obras de infraestructura, insumos, créditos, servicios de
capacitaciéon, investigacién, innovacidén, conservacion de la
agrobiodiversidad y asistencia técnica, fortaleciendo las instituciones
publicas nacionales. Asimismo, expedira la legislacion reglamentaria para
planear, organizar y monitorear la produccién agropecuatia, su
industrializacién y comercializacion, considerandolas de interés publico.

Por otro lado, el art. 123.X1II expresa que las empresas, cualquiera que
sea su actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores,
capacitacion o adiestramiento para el trabajo. En el mismo articulo, el
apartado XXXI determina que la aplicaciéon de las leyes del trabajo
corresponde a las autoridades de las entidades federativas, de sus
respectivas jurisdicciones, pero es de la competencia exclusiva de las
autoridades federales en los asuntos relativos a «Obligaciones de los
patrones en materia de capacitacion y adiestramiento de sus trabajadores».

22 Sobre el interés internacional en la tematica, es especialmente interesante el Convenio
OIT n. 184 de 2001, Convenio sobre la segnridad y la salud en la agricultura, que se refiere a la
formacion y capacitacion en materia rural. Este convenio no fue ratificado por México.
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Por su parte, en el derecho sustantivo, La Ley Federal del Trabajo
(LFT), en su art. 2, considera como parte del trabajo digno aquél en «el que
[...] se recibe capacitacion continua para el incremento de la productividad
con beneficios compartidos». Esta definicién se complementa con el
siguiente articulo, que declar6é de interés social el «promover y vigilar la
capacitacion, el adiestramiento, la formacion para y en el trabajo, la
certificaciéon de competencias laborales, la productividad y la calidad en el
trabajo, la sustentabilidad ambiental» (art. 3).

La LFT dedicé un capitulo entero a la productividad, la formacién y la
capacitacion de los trabajadores, tanto como derechos de estos ultimos,
como de obligacion de los empleadores. En este dltimo sentido, deben
propotcionar a todos los trabajadores y éstos recibir, la capacitacién o el
adiestramiento en su trabajo que les permita elevar su nivel de vida, su
competencia laboral y su productividad, conforme a los planes y programas
formulados, de comun acuerdo, por el patrén y el sindicato o la mayoria de
sus trabajadores (art. 153-A).

El objeto del adiestramiento sera actualizar y perfeccionar los
conocimientos y habilidades de los trabajadores y proporcionarles
informacién para que puedan aplicar en sus actividades las nuevas
tecnologias, informar a los trabajadores sobre los riesgos y peligros a que
estan expuestos durante el desempenio de sus labores, asi como las
disposiciones en materia de seguridad, salud y ambiente de trabajo para
prevenir riesgos. A su vez, la capacitacion debe ser util para incrementar la
productividad y mejorar el nivel educativo, la competencia laboral y las
habilidades de los trabajadores, lo que resalta su caracter social e interés
estatal (art. 153-C).

De acuerdo con calificada doctrina®, la capacitacion esta dirigida al
mejoramiento de la calidad de los recursos humanos, con el objetivo de
perfeccionar habilidades, incrementar conocimientos, cambiar actitudes y
desarrollar al individuo. Por ello, el fin principal es el cambio en los
procesos de la organizaciéon del trabajo, con el propdsito de optimizar la
produccion.

A su vez, «na fuerza laboral bien capacitada es clave para
proporcionar a las empresas nacionales una ventaja competitiva, y a los
trabajadores un mayor nivel de habilidades para adaptarse a los acelerados
cambios del mercado»™. Sin embargo, las capacidades no son solo
mecanismos de adaptacién al mercado laboral, sino que también implican

23 Ver C. REYNOSO CASTILLO, Notas sobre la capacitacion en México, en Revista Latinoamericana
de Derecho Social, 2007, n. 5.
24 [bidens, p. 189.
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una herramienta para el ascenso profesional del trabajador, una forma de
conocimiento que puede influir en el propio proceso de trabajo e incluso
modificarlo, y eso mas alld de las exigencias econémicas.

Desde una perspectiva analitica centrada en las clases de capacitacion,
se ha explicado que la capacitacion rural «se concibe dentro del conjunto de
actividades conocidas como desarrollo de la comunidad, extensionismo
agricola, desarrollo integral comunitario y capacitacién campesina»™. Lo
particular de esta capacitacién es que esta concentrada en la comunidad,
quiza mas que otras clases que menciona la autora, como la capacitacién del
sector publico, el industrial o el sindical.

Sin embargo, advierte que es necesario partir de categorias analiticas
situadas, para que la capacitacion no sea una mera descripcion del
fenémeno y demuestre las imbricaciones entre ésta y los problemas sociales,
econémicos, culturales y politicos de las poblaciones en donde se imparte.
Es por ello que sera de gran interés la exploracion y andlisis de un caso
particular como en INCA Rural, con sus motivaciones y metodologfas
especificas.

En algunas obras sobre las ensefianzas de Paulo Freire®, los autores
consideran a la capacitacién como una forma de pedagogia emancipadora,
en la que el contexto inmediato y la realidad del trabajo constituyen la fuente
fundamental de los contenidos de aprendizaje, pero en el que hay que
superar el ambito de la practica con el fin de apropiarse de otros
conocimientos necesarios para transformar la realidad.

La capacitacién, entendida como forma de educacién, otorga la
posibilidad de aplicaciéon del método sobre “trabajo-aprendizaje”, columna
vertebral de la metodologia propuesta por el INCA Rural y llevada a cabo
por los trabajadores del STINCA. Numerosos trabajos han exaltado la
importancia del INCA Rural como capacitador y han resaltado su labor
metodoldgica, pero no han realizado un analisis de las concepciones de sus
miembros®’.

25 M. PINEDO GUERRA, Desarrollo de la capacitacion en México: algunas nmodalidades predoninantes,
en Revista Latinoamericana de Estudios Educativos, 1990, n. 2, p. 118.

26 Ver F. GARIBAY, M. SEGUIER (coords.), Pedagogia y pricticas emancipadoras. Actualidades de
Paulo Freire, IPN, UNESCO, UADY, 2012.

27 Cfr. F. KORSTANJE, Plancacion participativa: berramientas para el desarrollo local en comunidades
rurales, en Estudios Agrarios, 2010, n. 42; S. GOMEZ, L. LOBO, D. STERNAD, Formaciin de
Lideres Rurales. Fortaleciendo Capacidades en América Latina y el Caribe, FAO, 2012; J.D. SIMON,
Desarrollar proyectos productivos en zonas rurales e indigenas del Estado de Oaxaca: Experiencias
estudiantiles, en Acta Universitaria, 2022, n. 32; E. ROMAN MONTES DE OCA, Extensionisno
como_aporte al desarrollo rural, perspectiva de los profesionistas, Universidad Auténoma del Estado
de Morelos, Universidad Auténoma de Zacatecas, 2024.
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De acuerdo con referentes del STINCA®, a finales de la década del
setenta la politica mexicana dirigida al campo propugno la viabilidad social
de la producciéon. Asi comenzaron a proponerse metodologias
participativas de las poblaciones rurales para su desarrollo, contexto en que
se desarroll6 la actividad mas intensa del INCA Rural en el pafs. Por su
parte, otro sector de referentes del STINCA, considera que en los procesos
educativos es muy comun la separacién entre la capacitacion y la educacion.
La capacitaciéon suele entenderse como adiestramiento y por ello se
desmerece su caracter educativo, pero advierte que esta separacion es
insostenible, tanto desde el punto de vista de la teorfa como de la practica.
Para el autor, la educaciéon también esta relacionada con el campo
productivo, puesto que la capacitacién esta intimamente vinculada con los
procesos de trabajo: «la educacion en el trabajo, sobre el trabajo y para el
trabajo»”.

En este sentido, es necesario considerar al trabajo como fuente de
aprendizaje y cada situacién de trabajo como situacion de aprendizaje. La
metodologia de trabajo-aprendizaje es sintetizada por este autor como «la
realizacion de una reflexion planificada, consciente, sistematica y dirigida
sobre el trabajo»™. En este proceso es necesario partir de explicaciones que
respecto de un fenémeno de la realidad tienen los sujetos de aprendizaje e
identificar los obstaculos que se presentan, con el fin de generar situaciones
de interacciéon con la realidad para generar rupturas que les permitan
acceder a nuevas explicaciones y hacerlas suyas. Otros autores y referentes
del INCA Rural™, advierten que la capacitacion es una forma de educacion
referida a procesos vivos de trabajo, que en el caso rural debe ampliar la
vision limitada de la adquisiciéon de habilidades, conocimientos y destrezas
en beneficio de los productores.

La capacitaciéon implica un amplio conocimiento del proceso de
trabajo, por lo que el método de ensefianza se subsume al aprendizaje, y
este dltimo al conocimiento. Al involucrar una relacion estrecha entre el
capacitador y la persona capacitada, los autores concluyen que este proceso
es permanente, integral y participativo, en el que se generan capacidades,
conocimientos, actitudes, habilidades y destrezas con la colaboracién activa
entre capacitandos y capacitadores. El ultimo referente del STINCA que

28 Ver 1. DUCH GARY, F. GARIBAY, E. QUESNEL GALVAN, La capacitacion, otra nirada.
Lecciones de experiencias mexicanas de capacitacion rural, Universidad Pedagégica Nacional, 2006.
2 E. MALAGON MOSQUEDA, E/ Espejo. Fundamentos del aprendizaje humano, Colegio de
Postgraduados, 2011, p. 18.

30 [bidem, p. 30.

31 Ver A. PINA, E. QUESNEL, R. REYES, Metodologia de trabajo-aprendizaje: capacitacion para el
desarrollo rural, INCA Rural, 1999.
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aqui presentaré, consider6 que la metodologia de trabajo-aprendizaje
«constituy6 una herramienta esencial para cambiar el paradigma, de la oferta
a la demanda, al entenderse como una necesidad desde la optica de la
intervenciéon gubernamental, mas que en la necesidad declarada de los
propios productores»””. En este aspecto, el autor destaca el interés estatal
en la capacitacién, en concordancia con los objetivos nacionales al
momento de instalar la metodologfa en México.

Entonces, de acuerdo con la experiencia sindical y metodolégica bajo
estudio, es dable decir que la capacitaciéon no es solo una forma de aprender,
sino que es una forma de intervenir en el proceso creativo, para influir en
las condiciones de trabajo. Sin perjuicio de ello, ¢cuales son las
concepciones de los referentes sobre la capacitacion? ¢Qué aplicaciones
practicas ha tenido esta metodologfa llevada a cabo por el STINCA? A
partir de los aportes de los miembros del INCA Rural-STINCA, brindaré
una vision situada y cualitativa a partir de entrevistas semiestructuradas con
actores clave.

4.3. Los referentes del STINCA

Las entrevistas que aqui presentaré se desarrollaron entre septiembre
de 2024 y diciembre de 2025, y han incluido capacitadores y capacitadoras
del INCA Rural, todos afiliados al STINCA en algun punto de su historia.
Comenzaré este apartado con el aporte de Erick, referente histérico del
STINCA y uno de sus miembros fundadores, quien expreso:

como sindicato debemos defender nuestra fuente de trabajo, pero
también lo que lo sustenta y para ello es necesatio aliarse con los
campesinos, y lo hicimos mediante el contacto con los mismos
productores rurales, a través de la formalizacién de alianzas con los
lideres y otras organizaciones sociales y sindicales.

Para el entrevistado, el primer paso para generar alianzas y posibilitar
una capacitacion integral es conocer el campo y a los referentes del lugar, y
ello deja en claro la funcién social del INCA Rural y el rol que le otorgan
los referentes al sindicato. A ello se suma que «es necesario aprovechar la
situacion de trabajo para hacer explicitas las preguntas que poseen los
productores y para ello la capacitacion es mas que importantey.

Por su parte, Agustin, quien también formé parte de la fundacion del
sindicato en la década del ochenta, agregé la necesidad de «realizar

32 A. GALICIA SANJUAN, Historia de la capacitacion rural en México, STINCA, 2019, p. 63.
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investigaciones sobre contexto de formacion-aprendizaje y la formacion de
productores. El tener contacto con organizaciones era importante, ya que
las invitibamos a las asambleas del sindicato, con el fin de socializar la
informacién entre los mismos trabajadoresy. Aqui puede observarse ese
vinculo entre el STINCA y los productores, para “socializar’ la informacion
relevante.

El entrevistado agrega que en «el INCA Rural habfa mucha interaccion
con la comunidad y con el STINCA le agregamos la parte de la lucha
democratica. En este sentido, nos salfamos del guién como sindicato». El
referente aqui citado reafirmé el rol del INCA como parte de la comunidad,
y del STINCA como una organizacion anclada en la interaccion social, mas
alla de lo que se encuentra dictado en el “guién”. En este sentido, Agustin
agregd que «en el STINCA entendimos que la realidad no era la oficial, era
lo que se sentfa en las comunidades» y la capacitacion implicé «no establecer
contenidos rigidos, por el contrario, habia que hacerlos desde la practica y
enfocados en el proceso de trabajoy.

De acuerdo con Juan, psicélogo, maestro y dirigente del STINCA
durante finales de la década del ochenta y principios de los noventa, la
formacion entre el INCA Rural y los productores era un proceso reciproco,
ya que habia una «formacién mutua y continua entre ambos». En este
aspecto, Juan expreso que las organizaciones campesinas creaban proyectos
que iban «por ese camino con el STINCA», y cit6é las demandas por la
inocuidad alimentaria de los productores de Guanajuato® como un ejemplo
de esa sinergia entre trabajadores y sindicato, ya que «lo haciamos como
trabajadores, no como INCA». Es decir, la capacitacion funcioné no solo
para mejorar la produccién rural, sino el de otorgar herramientas para las
demandas de los trabajadores, como forma de intervencion en el proceso
de trabajo: «dar capacidades a los productores para que ellos fueran
protagonistas de su desarrolloy.

Aqui puede observarse cémo se inserta el concepto de ciudadania
laboral, a partir de las declaraciones de los referentes del STINCA. La
capacitacion amplia las zonas de influencia de los trabajadores, y es ttil para
robustecer las demandas rurales. Es decir, una mayor educacién otorga
mayores posibilidades de intervencién y transformacion del proceso y el
entorno de trabajo.

Marfa, trabajadora del INCA Rural desde finales de los noventa y
capacitadora de profesion, sobre la metodologia de trabajo-aprendizaje,
expreso:

3 Guanajuato es un estado del centro-norte de México, y destaca a nivel nacional en la
produccién de brocoli, lechuga, zanahoria, agave y maiz grano.
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nosotros no capacitamos, nosotros desarrollamos capacidades, ya que la
idea es que el analisis de su propio proceso lo hagan los productores.
Nuestra funciéon es que ellos analicen su proceso y desarrollen sus
capacidades, teniendo en cuenta las particularidades de la regién en
cuestion.

De este modo, la capacitaciéon otorga herramientas para pensar la
propia posicién, mas que un aprendizaje “programado”, en similares
términos a lo dicho por Agustin y Erick.

Por su parte, Rosalba, trabajadora del INCA Rural y dirigente del
STINCA desde hace mas de 20 afios, expresé que al mismo tiempo que,
desde un sentido técnico, «el sindicato ha sido formador de formadores», a
la vez «no es solo dabamos la clase y nos ibamos, y para eso hay que dejar
de pensar en el campo como un ambito clientelar, como un destinatario sin
agencia». La entrevistada se refiere a diversas experiencias en el campo con
el trabajo-aprendizaje, por ejemplo, con las mujeres de la Mixteca Poblana™
y el uso eficiente del agua, junto con el manejo del riesgo y la tecnologia. A
la vez, «el INCA fortalecio la accion colectiva y la eficiencia de los proyectos
productivos, ya que la tecnologia y la organizacién social puede modificar
la cohesién social».

Segun Rosalba, el trabajo-aprendizaje implica comprender «como las
personas del campo aprenden en sus términos, como adaptarlo, ver las
particularidades de cada region, cada comunidad tiene su relacién con su
entorno, su cultura. Hs necesario el aprendizaje multidimensional,
reconociendo sus saberes. La idea es que la capacitacién incida en el proceso
de producciéon». En sintonfa con los demas aportes, la idea de la
capacitacion es que los trabajadores influyan en su proceso productivo, que
lo modifiquen si es necesario e innoven en las tecnologias que lo llevan a
cabo, como parte esencial de la ampliacion de la ciudadania laboral.

En el plano sindical, la entrevistada expresa:

es necesario reconocer que todos somos trabajadores, nuestra labor
social es que las acciones del sindicato se produzcan en situaciones
palpables. Mi relacién con los productores y con los programas de
capacitacién cambié mi estilo de formar y de hacer sindicalismo. Hay
una retroalimentacién entre formadores y formados.

Las declaraciones de Rosalba contintan la idea del mutuo intercambio

34 La Mixteca Poblana es una region geografica ubicada en el sur del estado de Puebla y en
el centro de México.
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y aprendizaje de saberes mencionado por Agustin y Juan, ya que los
trabajadores, si bien pueden mejorar sus conocimientos a través de la
capacitacion, también cuentan con saberes utiles y expertos, cruciales para
la produccion.

Filiberto, quien ingresé al INCA Rural a mediados de los ochenta y fue
dirigente del STINCA durante la segunda mitad de los noventa, hizo
especial hincapié en el vinculo con los productores: «fue necesario atender
a las demandas de los productores, y como esas demandas podfan cumplirse
con la capacitaciény. De acuerdo con el entrevistado, era necesario entender
el proceso de trabajo para mejoratlo, pero al mismo tiempo era preciso crear
programas de capacitacién constante, idoneos, certeros y personalizados,
en atencion a las demandas de los productores. Por ejemplo, Filiberto
recuerda que el INCA Rural y el STINCA intervenian en las problematicas
internas de los productores y sus lideres con la capacitacion, en particular
sus estatutos fundacionales, con el fin de que conozcan sus derechos y sus
obligaciones.

De este modo, el referente agregé que comenzd «un interés de los
mismos productores a formar sus propios cuadros, en la participacion
politica de las organizaciones, en la politica publica, como candidatos
independientes. Fue un nuevo estilo de representacion a partir de la
capacitacion». Es aqui donde se resalta el rol social del INCA Rural como
capacitador en lo técnico, pero también en lo politico a través del STINCA,
en facilitar herramientas para los productores en clave de intervencion, en
este caso a través de la formacion de lideres y el interés por las politicas
publicas.

La siguiente entrevistada, Ada, ingresé al INCA Rural a principios de
los ochenta y fue dirigente del STINCA durante quince afios. Advirtié que
el «proceso de investigacion para trabajar con organizaciones productoras
se realizaba desde el sindicato». De este modo, el INCA Rural y su sindicato
colaboraban con los productores en el mejoramiento de su proceso de
trabajo y, mas ain, a través de manuales de organizaciéon para los
productores sobre cémo preparar una huelga cuando crefan que sus
condiciones de trabajo no eran acordes, como estrategia para coadyuvar al
desarrollo de los trabajadores™.

Andrés, quien fue trabajador del INCA Rural y referente sindical
durante la primera mitad de los ochenta, advierte que «la metodologia de
trabajo era participativa, tomando en cuenta al sujeto y con el fin de
construir el conocimiento desde el campesino. Cada estado tenia un estilo

3 Podemos citar como ejemplos STINCA, Cien arios de lucha proletaria, 1986; STINCA, A
preparar la huelgal, 1992.
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propio y el fin era construir talleres de capacitacién con especial énfasis en
las particularidades de cada uno». Mediante la capacitacion lograban «que se
apropiaran de su materia de trabajo, que se organizaran para lograr una
mayor autonomia». El entrevistado alude a la capacitacién rural para la
fertilizacién de suelos con el objetivo que supieran de qué se trataba el
proceso y a partir de allf hacer las modificaciones que creyeran necesarias.

Por dltimo, Eduardo trabaj6é en el INCA Rural desde 1980 a 1985 y
luego como asesor en el mismo lugar durante la década del noventa. A su
vez, participo en la fundacién del STINCA. Considera a este ultimo como
«de servicio al campesino, tenfamos que preocuparnos por NOsotros
mismos y por los campesinos. Habfa que cuidar nuestros derechos y los de
ellos». Aqui puede verse la intrinseca relacién entre el sindicato y los
trabajadores rurales, ya que su objetivo era proteger los derechos de todos
ellos, y no solo los del INCA Rural.

El entrevistado recurre a la metodologia de trabajo-aprendizaje como
centro neuralgico:

la idea era capacitar para que los campesinos fueran autogestivos.
Nosotros tenfamos la capacidad de proponer alternativas y generar
programas de capacitacion. El método aporté los cémo de las
finalidades, como forma de educacién y capacitacién campesina.

Para Eduardo el trabajo-aprendizaje fue crucial para capacitar a los
productores en problematicas mas alla del proceso de trabajo mismo, como
forma de educacion social y politicas, para que se reconocieran a s{ mismos
como sujetos productivos.

5. Una experiencia: Sin Maiz No Hay Pais

A lo largo de las entrevistas que he citado, los y las referentes del
sindicato se han referido a numerosos ejemplos sobre como se ha llevado
a la practica la metodologia de trabajo-aprendizaje. Sin embargo, en nuestra
entrevista con Rosalba, ella se refirié a una campafia de visibilizacion,
formacion y capacitacion en salud y ambiente: «Desde el Sindicato de
Trabajadores del INCA Rural, realizamos la campafia “Sin Maiz no hay
Pais” [*], sin transgénicos contaminantes, junto con la prohibicién del
glifosato»”’. Esta campafia es un ejemplo adecuado para observar el rol que

36 Para mas informacion de esta iniciativa, ver www.sinmaiznobay
37 Sobre la utilizacion de los agrotoxicos, ver el material informativo Kz 11 permiso mas a las

siembras transgénicas!.
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el STINCA le otorgd a la capacitacion, la que fue mas alla de los
productores, sino que buscé el impacto de la sociedad. Al mismo tiempo
que generd espacios de reflexion en los mismos trabajadores rurales, la
campana se centr6 en un interés publico, que es la proteccion del maiz de
la contaminacién ambiental, el aseguramiento del derecho a la alimentacion
adecuada®™ y como forma de asegurar el trabajo del pequefio y mediano
productor.

La iniciativa de la campafa fue impulsada por cuatro de las principales
organizaciones de campesinos de México: el Consejo de Organizaciones
Nacional Campesinas (CONOC), la Coordinadora Nacional Plan de Ayala
(CNPA), el Barzon-Alianza Nacional de Productores Agropecuarios y
Pesqueros  (Barzon-ANPAP) y la  Asociacion Mexicana por la
Autodeterminacién de los Pueblos (AMAP), junto con organizaciones
sociales ambientalistas, de derechos humanos, de pueblos originarios, de
mujeres, con intelectuales y equipos de estudio y representantes de la
cooperacién internacional.

De acuerdo con la organizacién de la campana,

En estos aflos hemos hecho propuestas y exigido que las politicas
economicas, comerciales y agropecuatias fortalezcan la produccién
campesina para romper la dependencia alimentatia, luchamos contra la
liberalizacion de maiz transgénico en cualquier de sus fases pues atenta
contra nuestros malices, patrimonio de México y de la humanidad,
ademds impulsamos una agricultura campesina sustentable capaz de
producir la comida que el pafs necesita, con soberania, y protegiendo y
garantizando el derecho a la alimentacién de todas y todos los
mexicanos®.

La campafia nacional surgié en 2007* convocada por mis de 300
organizaciones y personas que demandaban al gobierno una politica de
atencion al campo mexicano. Los objetivos en concreto de la campana
fueron los siguientes: hacer del campo mexicano tema de agenda nacional,
la defensa del maiz y el frijol, posicionar la campafa ante la opinion publica,
realizar acciones de impacto nacional, como capacitaciones y planificacién
participativa, acercar la agricultura campesina a la sociedad urbana y

38 Al respecto, ver el siguiente folleto de la campafia ;Sabias gue el derecho a la alimentacion es
un derecho constitucional desde el 13 de octubre del 20112.

3 Para consultar el documento completo, ver Sin Maiz No Hay Pais. Alimentos campesinos
para Mexico. [Fi/ hambre no esperal, p. 2.

40 Para una cronologia de los eventos, ver la Campaiia Nacional en Defensa de la Soberania
Alimentaria y la Reactivacion del Canspo Mexcicano Sin Maiz no hay pais y sin Frijol tampoco. ;Pon a
Meéxcico en tu boca!
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promover la multifuncionalidad campesina.

La inquietud inicial fue obtener una respuesta frente a la profunda crisis
que atravesaba México en materia alimentaria y ambiental. Desde el afio
2008, la campafia se fortaleci6 a partir de instancias de capacitacioén y de
didlogo en asambleas estatales que llegaron a la asamblea nacional, a través
de los ejes tematicos de agricultura sustentable, alimentacion,
comunicacién, politica publica y transgénicos. A lo largo de los afos, la
campana ha sumado productores, organizaciones de derechos humanos, de

ambientalistas, de consumidores, de comunicadores y ciudadanos®'.

6. Conclusiones

A lo largo de este estudio, he aportado algunas claves situadas sobre
las relaciones entre sindicalismo y proceso de trabajo. Mediante los casos
de estudio del FAT y del STINCA, experiencias organizacionales unicas en
México, se hizo hincapié en la importancia que le han dado estas
organizaciones a la capacitacion integral en contextos especificos de
México, siempre con el sindicato como protagonista, en didlogo con los
productores rurales. La capacitacién, de acuerdo con la LFT, es un derecho
que posibilita otros derechos, es una forma de valorizar el trabajo, de
transmitirlo hacia otras generaciones, pero también implica un deber no
solo estatal, sino de los mismos trabajadores y sus organizaciones.

LLa Revoluciéon Mexicana que dio lugar a la Constitucion de Querétaro
de 1917, dio especial importancia a la formacién y capacitacion de los
trabajadores, como motor politico de cambio. Sin embargo, con la potencial
desapariciéon del INCA Rural como agente de capacitacion, es ain mas
necesario valorizar su experiencia para las proximas generaciones de
capacitadores, y esto con mayor razén por la importancia de la formacion
para la historia de México.

Es interesante tomar las experiencias presentadas en este trabajo como
ejemplos de la ciudadanfa laboral, ampliada hacia otras problematicas e
intereses de los que los trabajadores especializados y el sindicato son
importantes portadores de conocimientos utiles, con un fin politico de
intervencion en el proceso de trabajo. Los sindicatos ya no solo buscan el
cuidado y el desarrollo de los derechos laborales, sino que también han
asumido otros intereses que involucran derechos mas amplios, tanto de los

4 Por ejemplo, a través del Dia Nacional del Masz, cuya fecha de celebracion es el 29 de
septiembre: ver Diz Nacional del Maiz 2019; Eventos Dia Nacional del Maiz 2020; Eventos Dia
Nacional del Maiz 2021.
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mismos trabajadores como de la sociedad civil. Los tratados de libre
comercio y las practicas de las empresas, como se ha visto en el ejemplo de
la campafia, han generado situaciones extremas de contaminacion
ambiental, afectacion de tierras comunitarias ancestrales y de recursos
naturales esenciales para la vida, que también demandan acciones concretas
a nivel local, como forma de paliar las crisis inauguradas por logicas
econdmicas y sociales que afectan la colectividad.

Es por eso que, en este caso de estudio, el STINCA se ha posicionado
como un agente de cambio que ha buscado la formacién de trabajadores y
lo ha realizado a través de diferentes estrategias, presentes en las
declaraciones de los entrevistados y entrevistadas, pero también en sus
acciones concretas. Por ejemplo, a través de la denuncia ambiental de los
avasallamientos a derechos esenciales por parte de los estados y las
empresas, a través de la capacitacién de trabajadores, la generaciéon de
alianzas con organismos y sindicatos nacionales y extranjeros, la imparticién
de talleres sobre cuestiones especificas no solo a los trabajadores, sino
también a la poblacién en general, entre otros.

Eso da cuenta de las vetas de capacitacion en cabeza de los sindicatos,
que poseen un conocimiento especifico y privilegiado de las condiciones de
trabajo y sobre como la produccion puede perjudicar los bienes comunes.
La labor de los sindicatos en la actualidad no esta limitada al trabajo, sino
también a los efectos que ese trabajo produce en la comunidad en la que
actia. Es por ello que la educacién es una herramienta esencial para la
intervencion en el proceso de trabajo, potenciada por el accionar de los
profesionales que aqui presenté, en didlogo constante con las comunidades
en las que acttian, en tanto trabajadores y sindicalistas con un fin comun.
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Las sociedades cooperativas educativas
como laboratorios de cogestion laboral
y aprendizaje democratico interno
frente a los retos ambientales,
tecnologicos y sociales
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RESUMEN: EIl presente trabajo examina la singularidad juridica de las sociedades
cooperativas del ambito educativo en Espafia, poniendo el acento en su condicién de
espacios de cogestién laboral, participacion societaria y aprendizaje democratico interno.
La complejidad de estas entidades puede decirse que dimana, de una parte, de la
coexistencia de normativa estatal y autonémica en materia cooperativa y, de otra, de la
pluralidad de sujetos que pueden integrarse en el proyecto cooperativo educativo:
profesorado, familias, alumnado y, en ocasiones, personal de administracién y servicios.
Esa estructura plural y muy particular convierte a las cooperativas de ensefianza en una
forma organizativa especialmente apta para articular mecanismos avanzados de
gobernanza participativa.
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comunidad educativa; sostenibilidad; digitalizacién; derecho cooperativo; derecho del
trabajo; sistema educativo.
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LAS SOCIEDADES COOPERATIVAS EDUCATIVAS COMO LABORATORIOS DE COGESTION LABORAL

Educational Cooperatives as Laboratories
of Workplace Co-Management

and Internal Democratic Learning

in Response to Environmental,
Technological, and Social Challenges

ABSTRACT: The present study examines the legal distinctiveness of educational
cooperative societies in Spain, placing particular emphasis on their nature as spaces of
labour co-management, corporate participation and internal democratic learning. The
complexity of these entities may be said to stem, on the one hand, from the coexistence
of state and regional legislation governing cooperatives and, on the other, from the
plurality of actors who may be integrated into the educational cooperative project: teachers,
families, students and, in some cases, administrative and support staff. This highly
distinctive plural structure makes educational cooperatives an organisational form
especially well suited to the articulation of advanced mechanisms of participatory
governance.

Key Words: Educational cooperatives; labour co-management; corporate democracy;
educational community; sustainability; digitalization; cooperative law; labour law;
education system.

323

@ 2026 ADAPT University Press



RAMON BORJABAD BELLIDO

324

1. Introduccion

Las sociedades cooperativas del ambito educativo ocupan un lugar
singular dentro del sistema juridico y organizativo espafiol. Frente a otros
modelos de titularidad y gestion de centros docentes, la cooperativa
educativa presenta una doble particularidad: por un lado, se inserta en el
universo de la economia social' y, por otro, desarrolla una actividad que
posee una evidente dimension institucional y de interés general, como es la
ensefianza’. Es claramente esta combinacién la que convierte a las
cooperativas de ensefianza’ en un objeto privilegiado® de estudio para el
analisis juridico contemporaneo, porque en ellas confluyen problemas de
organizacion empresarial, participacién democratica, configuracién del
trabajo, regulacion del servicio educativo y adaptacion a desatios sociales,
ambientales y tecnologicos.

En el panorama espafiol’, la relevancia de estas entidades se conecta
con la propia complejidad del régimen juridico cooperativo. La existencia

UEl att. 5 de la Ley 5/2011, de 29 de marzo, de Economia Social, establece que forman
parte de la economia social las cooperativas, las mutualidades, las fundaciones y las
asociaciones que lleven a cabo actividad econémica, las sociedades laborales, las empresas
de insercion, los centros especiales de empleo de iniciativa social, las cofradias de
pescadores, las sociedades agrarias de transformacion, las empresas sociales que se sefialan
en el art. 4 del mismo art. 5 y las entidades singulares creadas por normas especificas.

2 En Espafia el sistema educativo espafiol, regulado por la Ley 2/2006, de 3 de mayo, de
Educacién, es el conjunto de Administraciones educativas, profesionales de la educacion
y otros agentes, publicos y privados, que desarrollan funciones de regulacion, de
financiacién o de prestacién de servicios para el ejercicio del derecho a la educacién en
HEspafia y los titulares de este derecho, asi como el conjunto de relaciones, estructuras,
medidas y acciones que se desarrollen al efecto.

3 Dependiendo de la normativa aplicable en Espafia, que como ya he indicado es mdltiple,
teniendo en cuenta normativa de ambito estatal y autonémica, en unos casos se habla de
Cooperativas de enseflanza, que es el término mayoritariamente adoptado, en otros
escolares e incluso como educativas. A modo de ejemplo, tenemos que la Ley Estatal, la
Catalana, la de Euskadi o la Valenciana, hablan de cooperativas de enseflanza, sin embargo,
la Aragonesa habla de cooperativas escolares y de ensefianza de trabajo asociado.

# Cabe recordar que la CE, establece en su art. 129.2 que los poderes publicos promoveran
eficazmente las diversas formas de participacion en la empresa y fomentaran, mediante
una legislacién adecuada, las sociedades cooperativas.

> Debe recordarse la complejidad de la normativa cooperativa en Espafia con una
normativa de ambito estatal y normativas autonémicas (CCAA), asi como también una
normativa especifica para su régimen fiscal. Concretamente hay en la actualidad una ley
estatal principal (Ley 27/1999, de 16 de julio, de Cooperativas) y 17 leyes autonémicas y
ademas de la Ley 20/1990, de 19 de diciembre, sobre Régimen Fiscal de las Cooperativas
(actualizada con modificaciones como la Ley 1/2026, de 8 de abril, integral de impulso de
la economia social) que regula el marco tributario de estas entidades en Espafia.
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de una legislacion estatal de cooperativas, coexistente con una amplia
produccién normativa autonémica y obliga a situar cualquier analisis en un
contexto de pluralidad regulatoria, sin olvidar que existe también la
Sociedad Cooperativa Europea (SCE)® que es una figura juridica creada en
2006 (Reglamento (CE) n. 1435/2003) para facilitar la actividad empresatial
transfronteriza en la Unién Europea y el Espacio Econémico Europeo. A
ello se afiade que la cooperativa de ensefianza’ no suele ser una realidad
homogénea desde el punto de vista subjetivo, ya que en ella pueden
participar, con intensidades y estatutos juridicos diferentes, profesorado,
familias, alumnado y otros integrantes de la comunidad educativa. En
algunos casos puede decirse que predomina la logica de la cooperativa de
trabajo asociado y en otros, la de consumo® e incluso en otros, finalmente,
se articulan férmulas mixtas, que le dan ain mayor complejidad al tipo
societatio. Es esa heterogeneidad la que explica en buena parte de su riqueza
institucional y también de sus dificultades interpretativas.

Si nos centramos en lo que serfa un punto de vista material, el interés
de las cooperativas educativas va mas alld de su encaje técnico en el derecho
de sociedades o en la ordenacion de la economia social’. Estas entidades se
revelan como espacios en los que se ensayan nuevas férmulas de
distribucién del poder interno, de organizacion del trabajo y de articulacion
entre comunidad, empresa y servicio publico o de interés general. La
cooperativa escolar constituye, en esa medida, un laboratorio juridico de
primer orden. En ella se observan practicas de cogestion laboral,
procedimientos  de  deliberacion  compartida, mecanismos  de
autorregulacion interna y respuestas normativas adaptativas frente a
problemas emergentes. La institucién cooperativa no actia aqui solo como
soporte societario y econdémico del centro, sino como estructura de
gobernanza.

Esa funcién experimental resulta especialmente visible en el contexto
actual ya que los centros de ensefianza estan sometidos a presiones de
cambio derivadas de la transicion ecologica, de la expansion de la
digitalizacion, de la apariciéon de nuevos derechos en el ambito laboral y

6 Vid. C. PASTOR SEMPERE, Lz sociedad cooperativa enropea domiciliada en Espasia, en Revista de
Estudios Cooperativos, 2009, n. 97.

7 Vid. R. ALFONSO SANCHEZ (dir.), Cogperativas de enseiianza. Régimen juridico y econdmico:
aspectos estratégicos, Aranzadi, 2018.

8 17id. M. PEREZ-SUAREZ, J.A. MARQUEZ DOMINGUEZ, [/ Fstado de las Cooperativas de
Consumo: un_enfogue de abajo hacia arriba, en Revista de Estudios Cooperativos, 2018, n. 128.

O Vid. J. LOPEZ BELMONTE, A.]. MORENO GUERRERO, A. FUENTES CABRERA, Las
cooperativas de enseiianza en Espana: Un modelo educativo para el desarrollo profesional docente basado
en_la economia social, en Cooperativismo & Desarrollo, 2020, n. 117.
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tecnoldgico y de las crecientes exigencias de inclusion y pluralidad social,
asi como de las diferentes politicas educativas de los gobiernos de turno.
Las cooperativas de ensefianza no pueden permanecer al margen de todos
esos procesos. Su singularidad reside, precisamente, en que cuentan con
herramientas participativas y con una tradiciéon de regulacién interna que
les permite integrar tales desafios de un modo particular y en algunos casos
muy ocurrente. La pregunta relevante no es solo si pueden adaptarse a esos
cambios, que lo hacen, sino como lo hacen y qué enseflanzas juridicas
proporciona su experiencia.

Como indico, el objetivo de este articulo consiste en examinar las
cooperativas educativas como espacios de cogestion laboral y aprendizaje
democratico interno en un nuevo marco condicionado por retos
ambientales, tecnoldgicos y sociales y para ello, se parte de una perspectiva
interdisciplinar juridicamente centrada, que toma en consideracién la
interacciéon entre derecho cooperativo, derecho del trabajo y derecho
educativo. Se pretende demostrar que la singularidad de estas cooperativas
no es contingente, sino estructural: deriva de la forma en que integran en
una misma organizaciéon la dimension laboral, la dimensién societaria y la
dimension pedagdgica y esto sélo ocurre aqui.

La tesis que sostiene el trabajo es que las cooperativas de ensefianza
constituyen espacios paradigmaticos para ensayar formas avanzadas de
gestion democratica del trabajo y de responsabilidad institucional
compartida, ya que, en ellas, la participacién no se limita a un principio
retérico ni a una técnica accesoria de legitimacion, sino que conforma un
elemento vertebrador de la vida organizativa y funcional de la misma. Esa
circunstancia tiene implicaciones relevantes para la evolucion del derecho
positivo y para la reflexiéon doctrinal sobre la empresa, la educacién y la
democracia econémica en un entorno constantemente en cambio.

2. Marco juridico de las cooperativas de ensefianza en Espafia

El régimen juridico de las cooperativas en Espafia se caracteriza por
una estructura compleja derivada de la distribucion territorial del poder
normativo. La Ley 27/1999 opera como marco estatal de referencia para
aquellas entidades cuya actividad excede el ambito de una comunidad
auténoma'” o para supuestos no cubiertos por la legislacion autonémica.
Sin embargo, las comunidades auténomas han aprobado sus propias leyes

10 Debe recordarse que en Espafia actualmente hay 17 Comunidades Auténomas y 2
Ciudades Auténomas.
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de cooperativas, configurando un mapa normativo plural y, en ocasiones,
heterogéneo''. Este dato tiene una importancia singular en el caso de las
cooperativas educativas, porque la regulaciéon aplicable puede variar en
aspectos relevantes tales como clases de socios, 6rganos de gobierno,
régimen econémico'?, disciplina interna o especialidades sectoriales o
incluso en la propia denominacién®.

Esa pluralidad normativa no debe entenderse unicamente como una
dificultad técnica. También pone de relieve que el derecho cooperativo
espafol posee una notable capacidad de adaptacion territorial y sectorial.
Ahora bien, en el ambito de la ensefianza la complejidad se incrementa
porque la legislacion cooperativa no agota el marco regulador de estas
entidades. La cooperativa que llamarfa educativa debe cumplir, ademas, con
las exigencias derivadas del derecho educativo, en particular las relativas a
autorizacion de centros, ordenacion académica, personal docente, derechos
del alumnado, participacién de la comunidad educativa y sujecién a los
principios constitucionales en materia de educaciéon. De esta manera, la
cooperativa opera como una forma societaria que se inserta en un sector
institucionalmente intensivo.

Junto a ello aparece la dimension laboral. Cuando el profesorado o el
personal del centro participan como socios y socias trabajadores/as, la
relaciéon interna no puede ser entendida al margen de las categorfas del
derecho del trabajo, aun cuando no se identifique plenamente con la
relaciéon laboral comun. La jurisprudencia y la doctrina han mostrado
reiteradamente que el vinculo del socio o socia trabajador/a de cooperativa
se sitia en una zona de interaccién entre la pertenencia societaria y la
prestacion de actividad. En las cooperativas de ensefianza, esta interaccion
resulta especialmente intensa porque la prestacion de servicios docentes se
integra en un contexto normativo fuertemente regulado y socialmente

11 Entre las principales normas autonémicas cabe destacar, a titulo ilustrativo, la Ley
12/2015 de cooperativas de Catalufia, la Ley 11/2019 de cooperativas de Euskadi o el DL
2/2015, que es el texto refundido de la Ley de cooperativas de la Comunidad Valenciana.
12 175d, E. TORIBIOS LOZANO, .a Economia Social en Espaiia. Un Andlisis de las Cooperativas de
Consumidores y Usuarios, Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos, Facultad de
Ciencias del Trabajo, Universidad de Valladolid, 2014.

13 Hay una fuerte homogeneidad material, pero no una identidad terminolégica absoluta.
En la legislacion vigente, lo normal es encontrar “cooperativas de enseflanza” o, con una

variante puramente formal, “sociedades cooperativas de enseflanza”; en cambio,
“cooperativas educacionales” tiene hoy un valor mas bien histérico o residual. Ademas, en
lalegislacion estatal de 1999 la categoria vigente es “cooperativas de ensefianza”, y la propia
ley explica en su exposicion de motivos que se procedié a unificar las antiguas
“cooperativas de enseflanza” y “educacionales”, lo que confirma que “educacionales” tiene
hoy un valor mas bien histérico que terminolégico vigente.
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sensible.

Debe anadirse, ademads, la incidencia de otras ramas del ordenamiento
como son la proteccién de datos personales, la normativa sobre prevencion
de riesgos laborales, la regulacién sobre derechos digitales, las exigencias de
igualdad y no discriminacién y, cada vez con mayor claridad, determinadas
obligaciones vinculadas a sostenibilidad y cumplimiento normativo afectan
de forma directa a la vida interna de las cooperativas educativas'®. La entidad
cooperativa no se presenta, por tanto, como una isla normativa, sino como
un punto de cruce entre multiples sectores del ordenamiento.

Y es en este contexto, donde los estatutos sociales y los reglamentos
de régimen interno adquieren un relieve extraordinario. La ley fija un marco
general y establece limites indisponibles, pero son esos instrumentos
internos los que concretan de manera operativa el proyecto cooperativo
educacional. En ellos se define la posicion juridica de los distintos socios y
socias, se distribuyen competencias, se regulan procedimientos de adopcién
de acuerdos y se adaptan las exigencias generales del sistema juridico a la
realidad del centro. Desde esta perspectiva, la complejidad del régimen
juridico de las cooperativas de ensefianza no debe ser vista solo como una
superposicion de normas, sino como una red articulada en la que la
autorregulacion interna cumple una funcién integradora esencial.

Por ello, cualquier aproximacion rigurosa a la cooperativa educativa ha
de partitr de un presupuesto basico: se trata de una organizacion
juridicamente plural. Su analisis no puede agotarse en el derecho
cooperativo entendido de forma aislada, ni resolverse exclusivamente desde
el prisma del derecho educativo o del derecho del trabajo'. Su singularidad
reside precisamente en esa interseccion y en la necesidad de construir
soluciones compatibles entre logicas normativas distintas, aunque no
necesariamente incompatibles.

3. Tipologia de las cooperativas educativas y pluralidad subjetiva

Puede decirse que uno de los rasgos mas caracteristicos del

14 Esa incidencia nos lleva a tener que tener en cuenta también un enfoque interdisciplinar
que integre el derecho cooperativo, el derecho del trabajo y el derecho educativo, junto
con otros sectores normativos de caticter transversal, como la normativa en materia de
proteccién de datos personales (Reglamento (UE) 2016/679 y LO 3/2018), prevencion de
riesgos laborales (Ley 31/1995) o igualdad y no discriminacién (LO 3/2007).

15 17id. P. SANZ DE MIGUEL, Falsos auntdnomos y falsos becarios: una aproximacion institucional al
caso espariol, en Cuadernos de Relaciones Laborales, 2019, n. 1.
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cooperativismo educativo'® es la diversidad de férmulas organizativas que
puede adoptar. Esta variedad no obedece a una diferencia superficial, sino
que determina el modo en que se configura la comunidad educativa y la
forma en que se distribuyen derechos, deberes y poder interno. La
cooperativa de enseflanza no responde, por tanto, a una figura unitaria y
cerrada, sino a un conjunto de modelos juridicos que comparten una
finalidad educativa, pero divergen en su base subjetiva y en la l6gica de la
actividad cooperativizada.

La primera gran modalidad es la cooperativa de trabajo asociado, en
ella, la actividad cooperativizada consiste fundamentalmente en el trabajo
personal prestado por quienes integran la entidad', normalmente
profesorado y, en su caso, otro personal vinculado al funcionamiento del
centro, normalmente administraciéon. Este modelo presenta una especial
relevancia porque sitda al trabajo docente en el nucleo de la organizacion.
Los profesionales no solo prestan servicios, sino que participan en la
titularidad y en la direccién del proyecto educativo, lo cual le da una
particularidad especial en cuanto a conocimientos especificos y técnicos
ademas de requerimientos legales exigibles y responsabilidades dentro del
marco educativo'®. Puede decirse, con ello, que la cooperativa se configura,
asi, como una empresa de base personalista en la que el trabajo es

16 T E. INGLADA GALIANA, J.M. SASTRE CENTENO, B. VILLARROYA
LEQUEIRICAONANDIA, E/ cooperativismo en la_educacion, en Revista de Fstudios Cooperativos.
2015, n. 118.

17 La naturaleza juridica del vinculo del socio trabajador en las cooperativas de trabajo
asociado ha sido objeto de un intenso debate doctrinal. Una parte significativa de la
doctrina ha sefialado que dicha relacién presenta una naturaleza societaria singular, aunque
incorpora elementos funcionales propios de la prestacion de trabajo, lo que ha generado
importantes debates en torno a su encaje dentro de las categorias tradicionales del derecho
del trabajo (¢fr. M. PANIAGUA ZURERA, Las empresas de la economia social. Mds alld del comentario
a laley 5/2011, de economia social, Marcial Pons, 2011; E. GADEA SOLER, F. SACRISTAN, C.
VARGAS VASSEROT, Régimen juridico de la sociedad cooperativa del siglo XXI. Realidad actual y
propuestas de reforma, Dykinson, 2009).

18 La jurisprudencia social ha abordado la posicién juridica de los socios trabajadores de
cooperativas de trabajo asociado desde una perspectiva matizada. La STS 347/2019, de 8
de mayo, reconoce que, aunque la relacion del socio trabajador con la cooperativa sea
calificada legalmente como societaria, en ella puede existir una prestaciéon de trabajo
sometida al ambito de organizacién y direccién de la cooperativa, lo que justifica la
proteccién de determinados derechos de dimension laboral, como la libertad sindical.
Asimismo, la STS 549/2018, de 18 de mayo, también dice que la creacién, constitucion y
funcionamiento de las cooperativas, en cualquiera de sus modalidades —y particularmente
las de trabajo asociado—, no puede quedar sustraida a la aplicacién del reiterado criterio
que viene avalando esta Sala al analizar situaciones en las que estd en discusion el uso
fraudulento de la forma societatia bajo cualquiera de las distintas férmulas en las que se
presenta en el derecho del trabajo.
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simultaneamente medio de produccion y fuente de legitimaciéon del poder
interno.

La segunda modalidad es la cooperativa de consumo. En el sector
educativo, esta forma se asocia habitualmente a la participacién de familias
que se organizan cooperativamente para promover y sostener un centro
docente destinado a satisfacer necesidades educativas compartidas para sus
miembros. La actividad cooperativizada no se identifica aqui, por lo tanto,
con la prestacion de trabajo, sino con la recepcion del servicio educativo.
Juridicamente, ello supone desplazar el foco desde la 16gica del sistema de
autogestion del trabajo hacia una légica del sistema comunitario de uso y
control del servicio. Las familias no son meros usuarios aislados, sino
integrantes de una institucién comun que define colectivamente el proyecto
y por lo tanto cargan con la estructuracion y gestion de todo lo necesario
para que pueda llevarse a cabo el servicio, pero sin, evidentemente, poder
realizarlo el mismo, sino recibirlo por quienes ellos designan.

Finalmente, las cooperativas mixtas o Integrales representan la
expresion mas acabada de la complejidad subjetiva del cooperativismo
educativo. En ellas conviven, dentro de una misma estructura societaria,
socios y socias trabajadores/as y socios y socias consumidores/as,
pudiendo incluso incorporarse en ocasiones otras categorfas de
participacion. Estas férmulas exigen una técnica normativa mas sofisticada,
mas compleja, porque la igualdad democratica no puede traducirse
automaticamente en homogeneidad funcional. El profesorado y las familias
ocupan posiciones distintas respecto de la actividad e incluso en algin caso
o situacion antagonicas y asumen responsabilidades diferentes, pero ambas
dimensiones deben ser integradas de forma estable y equilibrada para el
buen funcionamiento de la entidad y del servicio que se pretende dar y
recibir, acorde a los diferentes derechos que antes ya se mencionaron,
cooperativo, laboral y educativo o educacional.

Desde el punto de vista juridico, la pluralidad subjetiva obliga a
distinguir entre igualdad democratica e igualdad material de posicion. El
principio cooperativo de democracia no significa que todos los socios estén
situados en idéntica posicién respecto del servicio educativo, del trabajo o
del riesgo econémico. Significa, mas bien, que la voluntad social debe
formarse a través de procedimientos participativos que reconozcan esa
diversidad sin convertirla en jerarquia estructural. La construcciéon de ese
equilibrio es uno de los problemas centrales del cooperativismo educativo.

La presencia o eventual participaciéon del alumnado afiade, en
ocasiones, una dimension adicional al analisis. Aunque el alumnado no suele
ostentar de modo generalizado una posicion societaria equivalente a la de
familias o profesorado, su inclusion en determinados espacios de
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participacion y su condicién de destinatario directo del proyecto educativo
exigen que el disefio institucional del centro tenga en cuenta su voz y sus
derechos, maxime cuando al hablar del dambito educativo nos estamos
refiriendo a todos los ambitos educativos y por lo tanto existiendo o
incluyendo multiples edades. En el ambito cooperativo, esta exigencia se
integra de forma particularmente natural, dado que la organizaciéon se
concibe como comunidad, comunidad educativa y comunidad cooperativa
y no como pura relaciéon contractual de prestacion de servicios.

La pluralidad de miembros y de intereses convierte a la cooperativa
educativa en una organizacién de notable riqueza institucional. También
incrementa, sin embargo, el riesgo de tensiones internas: entre eficiencia y
deliberaciéon, entre vision pedagoégica y sostenibilidad econémica, entre
estabilidad laboral y expectativas de las familias, entre participacion amplia
y claridad en la responsabilidad de los 6rganos. De ahi que la tipologia de
las cooperativas educativas no sea solo una cuestion clasificatoria, sino un
elemento central para comprender el funcionamiento y la potencialidad
normativa del modelo.

4. Las cooperativas de ensefianza como laboratorios de cogestion
laboral

Cuando se habla de la idea de cogestion laboral ésta se remite a formas
de organizaciéon en las que quienes trabajan no se limitan a ejecutar
decisiones ajenas, sino que participan en la formaciéon de la voluntad
institucional y en la orientacion estratégica de la entidad”. En las
cooperativas de ensefianza nos encontramos que esta idea encuentra una de
sus expresiones mas sugerentes. Cuando el profesorado se integra como
socio trabajador o cuando la organizacion del centro abre cauces estables
de intervencién sobre cuestiones laborales y pedagdgicas, el trabajo deja de
ser mero objeto de direccién y se convierte en uno de los principios
estructurantes del gobierno interno de la cooperativa.

En la empresa mercantil tradicional, la separacion entre titularidad,
direcciéon y trabajo se presenta como normalmente como presupuesto
ordinario. Pero en la cooperativa de enseflanza, por el contrario, se
introduce una légica distinta. En ella, especialmente en las cooperativas de
trabajo asociado, la persona que presta su actividad profesional puede

19 T7d. STC 72/1983, de 29 de julio. La sentencia contribuye a reforzar la idea de que las
cooperativas no constituyen una mera variante de la empresa mercantil, sino una forma
organizativa con rasgos propios, dotada de un estatuto juridico especifico y susceptible de
un tratamiento normativo diferenciado.
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participar también en la definicion del proyecto, en la aprobacién de lineas
de actuacién, en la designacion de 6rganos y en el control de la gestion,
maxime teniendo en cuenta que es un profesional cualificado y especialista
en dicha actividad, la educativa. Esta integracion transforma la experiencia
juridica del trabajo y obliga a reconsiderar, al menos parcialmente,
categotias clasicas de ajenidad, subordinacién y poder empresarial.

No se trata de afirmar que en las cooperativas desaparecen los
problemas de organizacion del trabajo ni que toda decision se adopte de
forma asamblearia, ni mucho menos. La actividad docente requiere
coordinacion, responsabilidad directiva, programacién y evaluacién. Sin
embargo, la estructura cooperativa permite que esas exigencias se articulen
en un marco distinto, en el que la autoridad interna se encuentra mas
claramente vinculada a procedimientos de legitimacion participativa. La
cuestion no es, por lo tanto, la ausencia de direccidn, sino realmente la
forma democratica de construirla y controlarla.

En el ambito escolar, en el educativo, esta singularidad posee una
dimension adicional. El trabajo docente no es una actividad neutral desde
el punto de vista institucional. Incide directamente en la calidad del servicio
educativo, en la organizacion de la convivencia y en la transmision de
valores, teniendo ademas una regulaciéon especifica también de gran
complejidad con intervencion de diferentes ambitos de la administracion
publica. Por ello, cuando quienes ensefian ademas participan también en la
definicion de la orientacién del centro, se produce una conexioén
particularmente intensa entre trabajo y proyecto educativo. Horarios,
coordinaciéon metodoldgica, innovacion didactica, atencion a la diversidad,
uso de tecnologfa o disefio de actividades complementarias (los llamados
extraescolares) pueden ser objeto de deliberacién y corresponsabilidad
dentro de la cooperativa.

Desde la 6ptica juridico-laboral, el interés del modelo radica en que
ofrece una experiencia concreta de democratizaciéon de la organizacion del
trabajo. Pero esa democratizacion tampoco debe idealizarse. Puede verse
debilitada por asimetrias informativas, concentraciéon material del poder,
formalismo participativo o dificultades econémicas. Pero incluso en esos
casos la cooperativa proporciona un marco institucional distinto al de la
empresa convencional y obliga a pensar en formas complejas de tutela del
trabajo, en las que la protecciéon no se articula solo frente a un poder
externo, sino también dentro de la propia comunidad societaria.

La cogestion laboral en la cooperativa educativa tiene, ademas, una
evidente dimension formativa ya que la participacion en la vida societaria
ensefa practicas de deliberacion, responsabilidad, rendiciéon de cuentas y
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atencion al interés comun®. En un centro escolar, estas practicas poseen un

valor afiadido, porque la organizacion del trabajo y del gobierno del centro
proyecta un efecto pedagogico sobre el conjunto de la comunidad educativa
y en muchos casos esta ahi la clave. El modo en que se toman las decisiones,
se resuelven los conflictos y se distribuyen las responsabilidades transmite
una determinada cultura institucional reconocida también externamente en
la sociedad en la que participa o dentro de la que se mueve.

Por ello cabe afirmar que las cooperativas de enseflanza son
laboratorios de cogestién no solo porque permitan formas intensas de
participacion del trabajo, sino porque muestran como esa participacion
puede vincularse a fines institucionales mas amplios. En ellas se ensaya una
articulaciéon entre democracia econémica, responsabilidad profesional y
misién educativa que no resulta facilmente observable en otros sectores. Su
interés dogmatico reside justamente en esa combinacion de todos ellos en
favor de un bien comun colectivo.

5. Democracia societaria interna y aprendizaje democratico

Siempre hemos mantenido que la democracia constituye uno de los
pilares histéricos del cooperativismo vy, en el ambito educativo, adquiere
una densidad singular. No se trata unicamente de un procedimiento para
adoptar acuerdos ni de una garantia formal frente a la concentraciéon del
poder. La democracia interna® es, en las cooperativas de ensefianza, una
forma de produccion de institucionalidad. Mediante ella se construye la
voluntad social, se articulan los intereses concurrentes y se define el sentido
colectivo del proyecto educativo.

La regla de un socio, un voto expresa siempre de manera emblematica
esa logica, al desvincular el poder interno de la aportaciéon de capital. Sin
embargo, en las cooperativas educativas la democracia, en la practica, no
puede comprenderse exclusivamente a partir de esta regla. L.a coexistencia
de distintas clases de socios, la especializaciéon funcional de algunos 6rganos

20 Ahora bien, tampoco debe olvidarse el ambito digital y 1la LO 3/2018 que incorpora el
reconocimiento dl derecho a la desconexion digital en el ambito laboral (art. 88), cuestion
que adquiere una especial relevancia en el contexto educativo, caracterizado por una
creciente utilizacion de herramientas tecnoldgicas que difuminan los limites entre tiempo
de trabajo y tiempo personal. En este marco normativo complejo, los reglamentos internos
adquieren una funcién esencial como instrumentos de articulacion juridica junto con los
Estatutos.

2l Debemos recordar ahora que el segundo principio de la Alianza Cooperativa
Internacional es el Control democritico por parte de los miembros.
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y la propia complejidad del servicio prestado exigen una comprension mas
rica, amplia y concreta del principio democratico. La igualdad participativa
no equivale a indiferenciaciéon funcional, ni la pluralidad de voces puede
traducirse sin mas en una suma aritmética de voluntades individuales.

La democracia societaria sustantiva exige, ante todo, informacioén
suficiente, transparencia, deliberacién real y posibilidad de control. Un
sistema puede ser formalmente democratico y, sin embargo, operar de
manera oligarquica si las decisiones se adoptan sobre bases informativas
asimétricas o si la estructura interna impide la intervencion efectiva de
determinados sectores. En las cooperativas de ensefianza, esta cuestion
resulta especialmente sensible por el caracter plural de la comunidad
educativa y por la relevancia de las decisiones que se adoptan, muchas de
las cuales afectan simultaneamente a la gestion econémica, a las condiciones
de trabajo y a la calidad del proyecto pedagdgico.

La democracia interna cumple también una funcién de aprendizaje.
Quienes participan en la asamblea, en comisiones, en procesos consultivos
o en 6rganos de gobierno no solo ejercen un derecho societatio, sino que
desarrollan competencias civicas e institucionales: argumentacion, escucha,
negociacion, rendicion de cuentas, aceptacion de la discrepancia y atencion
al interés general. En un centro de ensefianza, esta dimensiéon no puede ser
minusvalorada. La cooperativa educa también por la forma en que se
gobierna y tanto la imagen cuanto el prestigio se gana en muchas ocasiones
por la informacién que existe de la misma frente al exterior.

Ahora bien, la democracia cooperativa no elimina el conflicto. Al
contrario, lo visibiliza y lo institucionaliza. Ias tensiones entre
sostenibilidad econémica y calidad educativa, entre expectativas familiares
y autonomia profesional del profesorado, entre rapidez decisoria y
deliberacién amplia, forman parte de la vida ordinaria de estas entidades,
maxime cuando la participacién en la cooperativa es del tipo mixto, es decir,
que tanto socios como socias son profesores/as, administrativos/as y
familias. La virtud del modelo no reside en la ausencia de conflicto, sino en
la posibilidad de tratarlo mediante reglas compartidas y con un horizonte
de corresponsabilidad.

Desde la teorfa juridica de las organizaciones, esta experiencia resulta
particularmente valiosa. Las cooperativas educativas muestran que la
eficacia no depende necesariamente de la concentraciéon del poder ni de la
opacidad. La organizacion democratica puede ser compatible con
estructuras solidas y con altos niveles de compromiso, siempre que exista
una regulacion interna adecuada y una cultura institucional coherente. La
democracia, por tanto, no debe ser entendida como simple ideal normativo
externo a la organizaciéon, sino como una técnica de gobierno con
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implicaciones funcionales concretas y que de hecho en muchas ocasiones
da solera a la institucion con largas duraciones en los cargos por
reelecciones reiteradas en elecciones siempre democraticas.

De nuevo, la centralidad del reglamento interno y de los
procedimientos  societarios resulta incuestionable. La democracia
cooperativa se realiza a través de convocatorias, quérums, sistemas de
informacion, sistemas de votacion, reglas de debate, 6rganos responsables
y mecanismos de impugnacion. Sin esa traduccion juridica, la participacion
corre el riesgo de convertirse en mera retorica. En la cooperativa educativa,
donde el principio democratico forma parte de la identidad misma del
proyecto, esa traduccién normativa es una exigencia estructural y no un
elemento accesorio.

6. Los reglamentos internos como instrumento de articulacion
normativa

Cierto es que la ley y los estatutos proporcionan la arquitectura basica
de la regulaciéon cooperativa, pero también lo es que los reglamentos
internos constituyen el espacio donde esa arquitectura adquiere densidad
operativa. En las cooperativas de ensefianza, su funcion es particularmente
intensa debido a la necesidad de compatibilizar la complejidad del régimen
juridico general con la realidad concreta del centro, de su comunidad
educativa y de su proyecto pedagdgico. Estos reglamentos actiian como
instrumentos de integracién normativa, de concrecion procedimental y de
innovacion institucional.

Su primera funcién es ordenar la convivencia entre sujetos con
posiciones juridicas distintas. En las Cooperativas mixtas, es decir aquellas
donde coexisten socios y socias trabajadores/as, socios y socias de
consumo y eventualmente otras formas de participacion, la sola remision a
la ley o a los estatutos suele ser insuficiente y no cubre todas las necesidades
juridicas de la entidad. Se requiere una regulaciéon detallada sobre
informacioén, participacién, competencias, procedimientos de adopcion de
acuerdos, responsabilidad en 6rganos, coordinaciéon interna y disciplina
societaria. El reglamento permite traducir principios generales a reglas
funcionales adaptadas a la vida cotidiana del centro que como ya he
reiterado tiene una gran complejidad, a diferencias de otras entidades, con
otras actividades y en otros sectores.

En segundo lugar, los reglamentos internos desempefian una funcién
de articulacién entre derecho cooperativo y derecho del trabajo. Cuestiones
como la organizacién del trabajo docente, la disponibilidad horaria, la
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participacion en equipos pedagogicos, la evaluacion interna, la distribucion
de tareas complementarias o el uso de medios digitales pueden estar
situadas en una zona en la que confluyen la légica societaria cooperativa y
la l6gica protectora del derecho laboral. La norma interna no resuelve por
si sola esa interaccién, pero puede ordenar procedimientos, clarificar
expectativas y prevenir conflictos.

Y, en tercer lugar, cumplen una funcién garantista. La participacion
efectiva en la cooperativa requiere seguridad juridica. No basta con
proclamar principios democraticos puramente teéricos o vacios, sino que
es necesario establecer cOmo se convocan las reuniones, cOmo se accede a
la documentacién, de qué modo se presentan propuestas, qué mayorias se
exigen, como se resuelven discrepancias y qué cauces existen para revisar
decisiones®. Un reglamento técnicamente bien construido fortalece la
confianza en la institucion y reduce el margen para practicas arbitrarias o
para concentraciones informales de poder.

La dimensién mas sugerente de estos reglamentos, no obstante, es su
potencial innovador. En el ambito educativo, los cambios sociales y
tecnologicos son rapidos, y la ley general no siempre ofrece respuestas
suficientemente finas u oportunas. Las cooperativas se ven obligadas a
disenar soluciones internas para materias como desconexion digital,
proteccion de datos en la comunidad escolar, protocolos de sostenibilidad,
participacion telematica, tratamiento inclusivo de la diversidad o uso
institucional de plataformas educativas, teniendo en cuenta ademas que no
s6lo en la comunidad educativa hay mayores de edad, sino que también
puede haber menores. En esta medida, el reglamento interno se convierte
en un espacio de microproduccién normativa.

Evidentemente, no se trata, desde luego, de una autonomia ilimitada.
El reglamento debe respetar la ley, los estatutos y las garantias indisponibles
del ordenamiento en todos sus ambitos o sectores. Pero ese limite no
neutraliza su creatividad juridica. Al contrario, la obliga a actuar de forma
técnicamente  cuidadosa,  buscando  compatibilidades,  evitando
contradicciones y mucha practicidad. Es precisamente en esa labor de ajuste
donde se advierte con claridad la funcion de las cooperativas educativas
como laboratorios normativos.

La calidad de estos instrumentos resulta decisiva para la viabilidad del
proyecto. La falta de reglamento o un reglamento insuficiente puede

22 Existe una gran complejidad con el ambito digital que, en muchas ocasiones, aun con
aplicaciones novedosas, no acaban de dar los resultados esperados a la hora de convocar,
celebrar, acordar o simplemente realizar reuniones de o6rganos societarios, dadas las
peculiaridades de la sociedad cooperativa y en particular, por ejemplo, de las cooperativas
de ensefianza de caricter mixto.
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producir incertidumbre, conflictos mal encauzados o vaciamiento practico
de la participacién. Y, por otro lado, un reglamento excesivamente rigido o
prolijo puede obstaculizar la flexibilidad organizativa y complicar
enormemente el dia a dfa de la Cooperativa. La técnica adecuada exige como
siempre “equilibrio”: claridad sin asfixia, precision sin petrificacion y
apertura a la revision periddica, puesto que los cambios en el ambito
educativo estan a la orden del dfa. En este ambito, es donde la organizacién
del centro debe responder a cambios normativos, tecnologicos y sociales
constantes, esa revision es particularmente necesaria.

7. Sostenibilidad, transiciébn ecolégica y responsabilidad
institucional

La sostenibilidad se ha convertido en uno de los ejes vertebradores de
la transformacion institucional contemporanea y el ambito educativo no
constituye una excepcioén. Todo lo contrario, los centros de enseflanza no
solo son espacios de prestaciéon de un servicio, sino también lugares de
formacion en valores, habitos y responsabilidades colectivas, por ello, la
transicion ecolégica interpela de manera directa a las cooperativas
educativas, tanto en la gestion material del centro como en la definicién de
su proyecto pedagdgico y en la estructura de su gobernanza interna.

El sistema cooperativo ofrece un terreno especialmente favorable para
la internalizacién de criterios ambientales. Los principios de interés por la
comunidad, responsabilidad compartida y primacia de las personas sobre el
capital permiten integrar la sostenibilidad en una légica distinta de la simple
rentabilidad econdmica inmediata. En una cooperativa educativa, las
decisiones sobre energfa, consumo, movilidad, residuos, contrataciéon o
compras responsables pueden ser concebidas como parte de la misién
institucional y de hecho en muchos centros, asi sucede, y no solo como
cuestiones administrativas periféricas.

La transicién ecologica, sin embargo, no debe entenderse unicamente
como un programa material de gestiéon, sino que supone también una
cuestion de gobierno. Quién decide las politicas ambientales del centro,
cémo se definen las prioridades, de qué manera se involucra a la comunidad
educativa y qué instrumentos normativos garantizan su aplicacién son
preguntas plenamente juridicas. En este punto, la cooperativa presenta una
ventaja comparativa: dispone de estructuras participativas capaces de
integrar al profesorado, a las familias y, en su caso, a otros actores del
proyecto en la elaboraciéon de compromisos ambientales estables y esa
implicaciéon de diferentes grupos es la mejor férmula para llevar a buen

337

@ 2026 ADAPT University Press



RAMON BORJABAD BELLIDO

338

puerto muchas iniciativas.

La constitucion de comisiones o equipos de trabajo sobre
sostenibilidad ilustra bien este fenémeno. Estos 6rganos o espacios
funcionales permiten traducir el principio cooperativo de gestién
democratica a un campo particularmente sensible y, ademas, la deliberacién
ambiental en el seno de la cooperativa tiene una dimensién pedagdgica
evidente. Cuando el centro define colectivamente sus politicas de ahorro
energético, de compras responsables o de movilidad sostenible, no solo
mejora su desempefio institucional, sino que transmite a la comunidad un
modelo de responsabilidad compartida que pasa a ser en muchos casos un
estandarte de la propia institucion.

Desde la perspectiva normativa, los reglamentos internos y otros
instrumentos de autorregulacion pueden desempefiar un papel decisivo. La
inclusion de criterios ecoldgicos en protocolos, planes de centro, politicas
de funcionamiento o reglas de contratacién dota de densidad juridica a
compromisos que, de otro modo, podrian quedar en el plano de las
declaraciones programaticas sin que llegar en ningun caso a la practica. La
sostenibilidad, aparece asi, como una obligacién compuesta: en parte
derivada de mandatos publicos crecientes, en parte fruto de la
autoorganizacion responsable de la entidad y de sus miembros.

Debe anadirse que la transicion ecolégica no es neutral respecto del
trabajo. La adaptacién de instalaciones, la implantacion de nuevas rutinas,
la gestion de proyectos ambientales, la coordinaciéon de actividades
escolares y extraescolares vinculadas a la sostenibilidad o la formacién del
personal pueden alterar la organizacion del trabajo docente y no docente.
En la cooperativa, estas transformaciones pueden ser objeto de cogestion,
lo que refuerza su valor como experiencia de democratizaciéon de la
adaptacion institucional.

Finalmente, la sostenibilidad en el ambito educativo posee como asi
siempre se ha valorado de una dimension de justicia social. La transicién
ecolégica no puede desarrollarse a costa de generar exclusion,
encarecimiento desproporcionado del acceso o nuevas brechas dentro de la
comunidad escolar que en otros ambitos o sectores se produce. La
cooperativa, por su estructura comunitaria, ofrece condiciones
especialmente adecuadas para integrar los objetivos ambientales con
criterios de equidad y corresponsabilidad. Esto refuerza su interés como
modelo organizativo capaz de articular de manera conjunta sostenibilidad,
democracia y funcién educativa en la comunidad.
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8. Digitalizaciéon, derechos laborales digitales y educaciéon
cooperativa

La digitalizacion ha transformado de manera profunda la organizacion
de los centros docentes. Plataformas de gestion académica, entornos
virtuales de aprendizaje, sistemas de comunicacién electronica,
herramientas de evaluacién en linea y dispositivos conectados forman hoy
parte del ecosistema cotidiano de la educacién, aunque la administracion
publica en unas ocasiones haya fomentado y obligado a dicha utilizacién y
en otras haya retrocedido en la utilizacién de ello, cuanto menos en ciertas
etapas educativas, con las repercusiones econémicas que ello ha producido.
En las cooperativas de enseflanza, este proceso no afecta unicamente a la
metodologia pedagdgica, sino también a la organizaciéon del trabajo, a la
distribucién del poder interno, a la proteccién de datos y a la relaciéon con
las familias y con el alumnado™.

El primer ambito de impacto es el trabajo docente. La expansion de
canales digitales ha ampliado las posibilidades de preparacion, seguimiento,
evaluacion y comunicacion, pero también ha difuminado la frontera entre
tiempo de trabajo y tiempo personal. Correos electronicos, plataformas,
mensajerfa instantanea y exigencias de disponibilidad permanente pueden
generar formas de intensificacién laboral incompatibles con una ordenacion
razonable del tiempo y con la conciliaciéon familiar. En este contexto, los
derechos laborales digitales —y muy especialmente el derecho a la
desconexion— adquieren una relevancia creciente.

En la cooperativa de ensefianza, la cuestién posee una complejidad
adicional. El profesorado puede ser simultaneamente socio y trabajador, lo
que obliga a evitar dos reduccionismos: ni la pertenencia societaria
neutraliza las garantfas vinculadas a la dignidad y a la salud laboral, ni la
légica protectora puede desconocer la participacion del socio en la
definicion de las reglas internas. Precisamente por ello, la regulacion
cooperativa interna ofrece una oportunidad singular para disefiar politicas
digitales equilibradas, fruto de la deliberacién y no de la simple imposicion
vertical.

Los reglamentos internos pueden y deben incorporar previsiones claras

2 La digitalizacién plantea importantes cuestiones en materia de protecciéon de datos
personales y mas teniendo en cuenta que pueden existir menores de edad en los centros
educativos. Estos centros gestionan informacién especialmente sensible, lo que exige un
cumplimiento riguroso de la normativa aplicable (Reglamento (UE) 2016/679 y LO
3/2018). Asimismo, la utilizacién de plataformas digitales para la comunicacién con las
familias o el uso de imagenes y contenidos audiovisuales requieren la adopcién de medidas
especificas para garantizar la seguridad y la confidencialidad de la informacion.
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sobre tiempos de respuesta, uso de dispositivos, canales institucionales de
comunicacién, gestion de plataformas, custodia de datos, reuniones
telematicas, trazabilidad de decisiones y limites a la disponibilidad fuera del
horario razonable. La ausencia de reglas en este campo favorece la
informalidad, la sobrecarga y la inseguridad juridica. En cambio, su
normacién contribuye a ordenar expectativas y a proteger tanto a quienes
trabajan como a quienes reciben el servicio.

La digitalizacién afecta asimismo a la democracia cooperativa, ya que
las tecnologias facilitan nuevas formas de informacién y participacion:
distribucién rapida de documentacién, reuniones a distancia, consultas
telematicas o ciertos sistemas de voto electrénico, con las dificultades ya
mencionadas en apartados anteriores. Sin embargo, estas herramientas
también plantean riesgos y problemas practicos: desigualdad en el acceso,
debilitamiento de la deliberacion, dificultades de verificacién y problemas
de privacidad. La cooperativa educativa, por su vocaciéon inclusiva y
democritica, debe cuidar especialmente que la digitalizacion del gobierno
interno no se convierta en exclusion tecnolégica de parte de la comunidad.

Particular importancia reviste la proteccion de menores, referencia a la
que ya hice anteriormente. Los centros educativos manejan datos
personales especialmente sensibles y actian en un entorno donde el uso de
imagenes, perfiles, plataformas y comunicaciones digitales puede
comprometer derechos fundamentales del alumnado. La cooperativa de
enseflanza, precisamente por la intensidad de las interacciones entre
profesorado, familias y 6rganos internos, necesita protocolos robustos que
aseguren privacidad, seguridad de la informacién y uso responsable de
recursos digitales, reiterando que la cuestion diferencial es que nos
encontramos dentro de la sociedad con diferentes grupos de personas,
como los trabajadores/as, los socios y socias trabajadores/as y las familias
con sus hijos, mayores y menores de edad.

Desde el punto de vista pedagdgico, las decisiones tecnoldgicas
tampoco son neutrales. Optar por determinadas plataformas, por ciertos
ritmos de digitalizaciéon o por modelos hibridos de ensefianza implica
adoptar una orientacion institucional sobre como se aprende, como se
controla y como se relacionan los sujetos dentro del centro. La ventaja del
modelo cooperativo es que permite someter esas decisiones a deliberacion,
integrando la experiencia profesional del profesorado, las expectativas de
las familias y las obligaciones legales del centro. En esa deliberacion se
advierte, una vez mas, su valor como laboratorio institucional frente a los
desafios contemporaneos.
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9. Retos sociales, inclusion y pluralidad.

Los cambios sociales de las ultimas décadas han incrementado la
complejidad® de la funcién educativa y por ello la escuela contemporinea
ya no puede pensarse desde supuestos de homogeneidad cultural,
econdémica o familiar como ya se ha comentado. La diversidad de
trayectorias vitales, situaciones de vulnerabilidad, necesidades educativas
especificas y expectativas comunitarias exige a los centros respuestas
institucionales sensibles y sofisticadas y en algunos casos mucha
especializaciéon dados los temas que deben abordarse cotidianamente. Las
cooperativas de enseflanza, por su estructura participativa y por su base
comunitaria, aparecen como organizaciones particularmente aptas para
articular esa pluralidad, aunque no exentas de las tensiones que ya se han
comentado al intervenir diversos grupos en la misma con diferentes
finalidades y/o propdsitos.

La inclusién constituye, en este marco, una exigencia juridica y ética,
eso hoy no lo duda ya nadie, pero no basta con proclamar el acceso
universal o el respeto abstracto a la diversidad, sino que hay que llevarlo a
la practica®™. La inclusién requiere procedimientos, recursos, organizacion
del trabajo y cultura institucional y desde el punto de vista cooperativo, ello
obliga a preguntarse como se distribuye la voz de los distintos sectores, de
qué manera se evitan bloqueos o exclusiones silenciosas y qué instrumentos
existen para transformar la diversidad de intereses en una comunidad de
responsabilidad compartida, amén de, como he indicado, presupuestos que
no siempre coinciden con los idearios de cada grupo participante en la
Cooperativa.

La igualdad formal de participaciéon puede resultar insuficiente si
determinados colectivos encuentran mayores dificultades materiales para
intervenir en la vida del centro. Familias con menor disponibilidad
temporal, con barreras idiomaticas o con situaciones de vulnerabilidad
econémica pueden quedar desplazadas de facto de una participacion que,
en el plano normativo, se reconoce sin restricciones y las cooperativas de

24 17d. E. GADEA SOLER, F. SACRISTAN, C. VARGAS VASSEROT, gp. ¢it.

2 Desde el punto de vista juridico, la inclusién constituye una exigencia que trasciende el
plano programatico para adquirir una dimensién normativa concreta. La normativa en
materia de igualdad y no disctiminacién, en particular, la LO 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, asi como otras disposiciones en materia de diversidad y
derechos fundamentales, resulta plenamente aplicable a las cooperativas educativas,
condicionando su funcionamiento interno y la prestacion del servicio. En este sentido, uno
de los principales desafios consiste en evitar que la igualdad formal de participacion se
traduzca, en la practica, en situaciones de exclusiéon o marginalidad.

341

@ 2026 ADAPT University Press



RAMON BORJABAD BELLIDO

342

enseflanza no son una excepcion a dichas situaciones. La democracia
cooperativa exige, por tanto, no solo reglas abiertas, sino condiciones de
participacion materialmente efectivas. Esta exigencia es particularmente
fuerte en entidades cuyo objeto es precisamente la educacion.

La laicidad® y el pluralismo, frecuentemente asociados al
cooperativismo educativo”, deben ser comprendidos como principios de
organizacion y no solo como referencias identitarias. Ambos reclaman un
espacio de convivencia capaz de integrar convicciones diversas sin convertir
ninguna en criterio excluyente de pertenencia o predominio. Juridificar el
pluralismo significa establecer procedimientos respetuosos con el
desacuerdo, garantizar transparencia y asegurar que la orientacion del
centro responda al interés colectivo y a los valores constitucionales, y no a
la captura coyuntural por una mayoria ocasional.

Los retos sociales se proyectan también sobre la organizacion del
trabajo. La atencion a la diversidad, la inclusion, la mediacién con familias,
la coordinacion interdisciplinar y la gestion de situaciones complejas exigen
una creciente intensidad de cooperacion profesional. En las cooperativas
de ensefianza, esta exigencia puede ser abordada desde la cogestion: la
comunidad de trabajo participa en la definicion de estrategias y distribuye
responsabilidades en el marco del proyecto comuin. Esa dimension
colectiva del trabajo resulta especialmente valiosa ante escenarios de mayor
complejidad social que en la actualidad cada vez se estan produciendo de
forma mas activa y constantemente.

Y a todo ello se le aflade una cuestiéon de justicia distributiva. Las
cooperativas no pueden desentenderse de las desigualdades del entorno. Su
estructura comunitaria y su adscripcion al ambito de la economia social las
sitian en una posicién especialmente propicia para desarrollar mecanismos
de solidaridad, becas, medidas de apoyo o politicas de accesibilidad, pero
sin olvidar que no siempre son cooperativas sin 4nimo de lucro™ y que su

26 Hablo aqui de laicidad, si bien se realiza en términos genéricos, dado que como se sabe
Espafia es un Estado aconfesional, es decir, que el Estado no adopta ninguna religién
como oficial, sin embargo, el Estado si puede tener vinculos, convenios y reconocer la
presencia de la religién, especialmente la catdlica (art. 16 CE). En cambio, el término
Laicismo implica una separacion total entre el Estado y cualquier confesion religiosa, sin
cooperacion especifica ni presencia institucional de la religion.

27 Cierto es también que hay cooperativas de enseflanza que siguen idearios religiosos por
haber sido anteriormente centros religiosos y haberse transformado o simplemente por
seguir idearios de los fundadores o fundadoras de la institucion.

28 Debe recordarse que para que las cooperativas sean reconocidas sin animo de lucro hay
muchas CCAA que exigen que se desarrollen los Estatutos de la Cooperativa con expresas
menciones en su articulado a dicha caracteristica y que por lo tanto no se admiten en
términos genéricos sélo por el hecho de ser ese tipo societario.

www.adapt.it



LLAS SOCIEDADES COOPERATIVAS EDUCATIVAS COMO LABORATORIOS DE COGESTION LABORAL

actividad es mercantil. Tales medidas no deben entenderse como actos
graciables, sino como manifestaciones de una determinada concepcion
institucional del servicio educativo.

En suma, los retos sociales refuerzan la caracterizacion de las
cooperativas educativas como espacios de experimentacion normativa y
organizativa. En ellas se ensayan formas de articular igualdad y diferencia,
autonomia profesional y participacion comunitaria, pluralidad y cohesion.
Su anilisis ofrece, por ello, enseflanzas valiosas para pensar modelos de
gobernanza escolar mas inclusivos y democraticamente robustos.

10. Proyeccion del modelo sobre el derecho educativo, el derecho
cooperativo y el derecho del trabajo

Puede manifestarse que la experiencia de las cooperativas de ensefianza
desborda el interés sectorial y ello porque su configuraciéon institucional
proporciona claves relevantes para la evolucion de varias ramas del
ordenamiento. En el plano del derecho educativo, estas entidades muestran
que la autonomia del centro puede ser concebida no solo como margen de
gestion  administrativa, sino como capacidad de autogobierno
democraticamente estructurada y ello frente a modelos donde la
participacion de la comunidad educativa es consultiva o secundaria. La
cooperativa situa la corresponsabilidad en el centro mismo de la
organizacion.

Para el derecho cooperativo, el sector educativo pone de relieve la
ductilidad del modelo y su capacidad para adaptarse a actividades
intensamente reguladas y socialmente sensibles. Las cooperativas de
enseflanza obligan a pensar con mayor refinamiento cuestiones clasicas
como la mutualidad, la pluralidad de socios, la distribucion del poder, la
autorregulacion interna y la relacion entre interés social e interés
comunitario o como he indicado anteriormente el animo de lucro. Lejos de
ser una figura marginal, la cooperativa educativa demuestra la potencia
institucional del derecho cooperativo como sistema apto para organizar
realidades complejas.

En el terreno del derecho del trabajo, el interés es igualmente notable.
Estas entidades muestran que la relacion entre trabajo y organizacion puede
adoptar formas mas ricas que la oposicion tradicional entre empresario y
trabajador asalariado®. La participacién del socio trabajador en la definicién

2 Vid. E. GADEA SOLER (dit.), La sociedad cooperativa como instrumento para contribuir a la
integracion social y laboral, Dykinson, 2020.
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de las reglas internas, en la designaciéon de 6rganos y en la orientacion
estratégica del proyecto obliga a reconsiderar cémo se articulan tutela,
autonomia y democracia en el espacio productivo y ello no elimina la
necesidad de garantfas laborales, pero si invita a pensar modelos de
ciudadania laboral mas intensos.

Debe afiadirse que las cooperativas educativas permiten observar con
particular nitidez la necesidad de enfoques juridicos transversales como son
la sostenibilidad, la digitalizacién, la inclusion y/o la proteccion de derechos
que no se distribuyen limpiamente entre compartimentos normativos y
atraviesan simultineamente la regulacion de la empresa, del trabajo y del
sistema educativo. El modelo cooperativo, al integrar esas dimensiones en
una misma organizaciéon participativa, hace visible la conveniencia de
superar visiones fragmentarias del derecho de las organizaciones.

En este sentido, la cooperativa de enseflanza como he mencionado no
es solo un objeto de regulacion, sino también una fuente de aprendizaje
para el propio ordenamiento un aprendizaje practico y rapido puesto que
las soluciones y las aportaciones deben ser en muchos casos de un curso
académico para por cuestiones normativas en muchos casos y no dando
margen a largos tiempos de reflexion tedrica. Su experiencia muestra coOmo
pueden disenarse instituciones que combinen democracia interna, eficacia
organizativa, responsabilidad social y flexibilidad normativa. En un tiempo
en el que se debate sobre la necesidad de democratizar la empresa, de hacer
mas sostenibles las instituciones y de reforzar la participacion en los
servicios de interés general, el cooperativismo educativo ofrece un
repertorio especialmente valioso de soluciones y de preguntas y respuestas
juridicas.

11. Conclusiones

Las cooperativas de ensefianza constituyen una de las expresiones mas
complejas y fecundas del cooperativismo contemporaneo. Su singularidad
no deriva solo de que desarrollen una actividad educativa, sino de que
integren en una misma estructura elementos societarios, laborales,
comunitarios y pedagogicos. Esa interseccion convierte a estas entidades en
espacios privilegiados para observar cémo el derecho articula
organizaciones democraticas en sectores intensamente regulados 'y
socialmente muy sensibles y delicados.

A lo largo de este trabajo se ha defendido que las cooperativas
educativas funcionan como auténticos laboratorios de cogestion laboral y
de aprendizaje democratico interno y ello porque realmente lo son. Porque
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en ellas el trabajo, especialmente el trabajo docente, participa de manera
cualificada en la producciéon de la voluntad institucional y porque la
comunidad educativa dispone de cauces para intervenir en el proyecto
comun y porque la autorregulacion interna permite ensayar respuestas
normativas adaptadas a problemas contemporaneos. La participaciéon no es
aqui un elemento decorativo, sino una tecnologia juridica de gobierno.

También se ha mostrado que la pluralidad subjetiva de estas entidades,
con presencia de socios y socias trabajadores/as, socios y socias de
consumo y, en ocasiones, otras formas de implicacion comunitaria, exige
una técnica normativa particularmente cuidadosa y que involucre a todos
ellos. Reitero que la democracia interna no equivale a uniformidad, sino a
la construccion de procedimientos capaces de integrar funciones e intereses
diversos sin vaciar de contenido la igualdad cooperativa y, en este punto,
los reglamentos internos adquieren un valor decisivo, muy importante,
como instrumentos de articulacion, garantia e innovacion.

La sostenibilidad ambiental, la digitalizacién, los derechos laborales
digitales y los retos de inclusion no aparecen en las cooperativas educativas
como factores meramente externos. Se incorporan a la vida de la entidad a
través de su gobernanza, de su organizacion del trabajo y de su proyecto
pedagogico. Precisamente por su estructura participativa y por su
orientacion comunitaria, la cooperativa dispone de condiciones
especialmente favorables para integrar esos desafios en su normativa
interna. Esa capacidad de adaptaciéon constituye una de sus mayores
fortalezas.

Por udltimo, la importancia del modelo trasciende el ambito sectorial.
Las cooperativas de enseflanza ofrecen aportaciones relevantes al derecho
educativo, al derecho cooperativo y al derecho del trabajo. Invitan a pensar
centros docentes mas democraticos, empresas mas abiertas a la
participacion del trabajo y organizaciones mas preparadas para afrontar de
forma responsable los desafios ecolégicos, tecnolégicos y sociales del
presente. En este sentido, su estudio no solo describe una realidad juridica
especifica, sino que contribuye a imaginar la evolucion del sistema hacia
formas mas inclusivas, sostenibles y democraticamente legitimadas en el
mundo actual, globalizado y cambiante.
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en plataformas digitales: el déficit

de participacion y los limites de la cogestion
en los regimenes laborales meditetraneos’
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RESUMEN: La plataformizacién del trabajo y la expansion de la gestién algoritmica estan
transformando las condiciones de ejercicio de los derechos de participacién laboral. Este
articulo analiza la relacién entre la feminizacion del trabajo en plataformas digitales, la
organizacién algoritmica del trabajo y el funcionamiento de los mecanismos de
participacién. Se sostiene que las mujeres se concentran en segmentos mas precarios y
fragmentados, mientras que el control empresarial se ejerce mediante sistemas opacos de
asignacion y evaluacion. Ello genera un déficit de participacion de caracter estructural,
especialmente en los regimenes laborales mediterraneos. A partir de un enfoque juridico-
comparado, el trabajo examina recientes desarrollos normativos, incluyendo la Directiva
(UE) 2024/2831, concluyendo que las reformas tesultan ain insuficientes pata garantizar
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Feminisation and Digital Platform Work:
the Participation Deficit

and the Limits of Co-Management

in Mediterranean Labour Regimes

ABSTRACT: The platformisation of work and the expansion of algorithmic management
are transforming the conditions under which worker participation rights are exercised. This
article analyses the relationship between the feminisation of platform labour, the
algorithmic work organisation and the functioning of participation mechanisms. It argues
that women are concentrated in more precatious and fragmented segments, while
managerial control is exercised through opaque systems of task allocation and evaluation.
This results in a structural participation deficit, particularly in Mediterranean labour
regimes. Adopting a comparative legal approach, the article examines recent regulatory
developments, including Directive (EU) 2024/2831, concluding that current reforms
remain insufficient to ensure the effective exercise of collective participation rights.

Key Words: Digital platforms, feminisation of labour, participation rights, collective
bargaining, algorithmic management.
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1. Introduccion

La expansion de las plataformas digitales de trabajo constituye una de
las transformaciones mas significativas de los mercados laborales
contemporaneos, planteando desafios fundamentales para el derecho del
trabajo y, en particular, para el funcionamiento de los mecanismos de
participacion de las personas trabajadoras. En la ultima década, el trabajo
mediado por plataformas se ha extendido a una amplia variedad de sectores,
incluyendo el transporte, el reparto, los servicios domésticos y el trabajo en
linea. Mas alla de su dimension tecnoldgica, las plataformas operan como
infraestructuras organizativas que estructuran los procesos de trabajo
mediante sistemas de coordinaciéon basados en datos y formas de gestion
algoritmica. Estos sistemas asignan tareas, supervisan el desempefio y
determinan la remuneracién a través de procesos automatizados de toma
de decisiones, reconfigurando asi el ejercicio del poder de direccion en las
relaciones laborales'.

Desde la perspectiva del derecho del trabajo, estas transformaciones
plantean cuestiones estructurales relativas a la adecuacion de los marcos
regulatorios existentes, en particular en lo que respecta a los derechos de
participacion y a los derechos colectivos. Las empresas de plataformas
ejercen con frecuencia formas de control funcionalmente equiparables a las
de los empleadores tradicionales, al tiempo que organizan las relaciones
contractuales de manera que diluyen la responsabilidad empresarial y
difuminan las fronteras entre trabajo asalariado y trabajo auténomo’. Al
mismo tiempo, el trabajo en plataformas se caracteriza por la dispersion de
la fuerza de trabajo, la flexibilidad contractual y la opacidad de los sistemas
algoritmicos, lo que debilita las condiciones institucionales sobre las que
historicamente se ha sustentado el derecho del trabajo, en particular
aquellas que permiten la negociacion colectiva, la informacién y consulta, y
la representacion de las personas trabajadoras.

La literatura reciente en derecho del trabajo y relaciones laborales ha
abordado estas transformaciones desde diversas perspectivas, centrandose,
principalmente, en la calificacion juridica de la relacion laboral, el control
algoritmico y la protecciéon de los derechos fundamentales. Una linea central
de esta literatura destaca el papel creciente de la gestiéon algoritmica como
mecanismo de ejercicio del poder empresarial y subraya la importancia de

1 Vid. K.C. KELLOGG, M.A. VALENTINE, A. CHRISTIN, Algorithms at Work: The New
Contested Terrain of Control, en Academy of Management Annals, 2020, vol. 14, n. 1.

2 1Vid. N .DE STEFANO, The Rise of the “Just-in-Time Workforce”: On-Demand Work, Crowd Work
and Labour Protection in the “Gig-Economy”, en Comparative Labor Law & Policy Journal, 2016,
vol. 37, n. 3.
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la transparencia para el ejercicio efectivo de los derechos de participacion’.
No obstante, las dificultades estructurales para la acciéon colectiva en los
mercados de trabajo de plataformas, derivadas de la fragmentacién e
individualizacién del trabajo, siguen constituyendo un obsticulo relevante.
En este contexto, la interacciéon entre estas transformaciones y la
organizacion de género del trabajo en plataformas —y, en particular, sus
efectos sobre el ejercicio efectivo de los derechos de participacion—
permanece insuficientemente desarrollada en el ambito juridico-laboral.

Desde una perspectiva interdisciplinar, diversos estudios ponen de
manifiesto que los mercados de trabajo en plataformas reproducen e,
incluso, intensifican patrones preexistentes de desigualdad’. En particular,
las mujeres se concentran de manera desproporcionada en determinados
segmentos del trabajo en plataformas —especialmente en el ambito de los
cuidados, el trabajo doméstico y el trabajo en linea— caracterizados por
menores niveles retributivos, mayor fragmentacion y un acceso mas
limitado a la proteccién social’. Estas dindmicas reflejan desigualdades
estructurales mas amplias, como la distribuciéon desigual del trabajo de
cuidados no remunerado y las restricciones en la disponibilidad de tiempo,
con implicaciones directas para la capacidad de acceder y ejercer derechos
colectivos.

En conjunto, estas transformaciones plantean una cuestion mas amplia
relativa al funcionamiento del derecho del trabajo en contextos de trabajo
mediado por plataformas y gobernado algoritmicamente: en particular, si
los mecanismos tradicionales de participacion siguen siendo capaces de
garantizar el ejercicio efectivo de los derechos colectivos. Las formas
clasicas de participacién —como la negociacion colectiva, la representacion
en el lugar de trabajo o la cogestion— se desarrollaron en contextos
organizativos relativamente estables, caracterizados por la existencia de un
empleador identificable y de espacios de trabajo compartidos’. Por el
contrario, el trabajo en plataformas tiende a desplazar o fragmentar estas

3 1Vid. A.J. WoOD, M. GRAHAM, V. LEHDONVIRTA, 1. HJORTH, Good Gig, Bad Gig: Autononzy
and Algorithmic Control in the Global Gig Economy, en Work, Employment and Society, 2019, vol.
33,n.1.

4 Vid. V. DE STEFANO, S. TAES, Algorithmic management and collective bargaining, en Transfer,
2023, vol. 29, n. 1.

> Vid. J. BERG ET AL., Digital labour platforms and the future of work. Towards decent work in the
online world, ILO, 2018.

6 77d. P. TUBARO, M. COVILLE, C. LE LUDEC, A.A. CASILLI, Hidden inequalities: the sendered
labour of women on micro-tasking platforms, en Internet Policy Review, 2022, vol. 11, n. 1, n. especial
The gender of the platforn economy.

7 Vid. ]. PRASSL, Humans as a Service. The Promise and Perils of Work in the Gig Economy, Oxford
University Press, 2018.
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bases institucionales, limitando la capacidad de las personas trabajadoras
para ejercer influencia colectiva sobre sus condiciones de trabajo. Esta
tension resulta, especialmente, relevante en los regimenes laborales
mediterraneos, como Espana y Portugal, donde el derecho del trabajo se ha
apoyado, tradicionalmente, en formas institucionalizadas de didlogo social
y negociacioén sectorial®.

Sobre esta base, el presente articulo sostiene que la interaccion entre la
gestion algoritmica, la feminizacién del trabajo en plataformas y la erosion
de los mecanismos institucionales de participacion da lugar a un déficit de
participacion de caracter estructural. Este concepto se refiere a una
limitacion en el ejercicio efectivo de los derechos colectivos, en virtud de la
cual determinados colectivos de personas trabajadoras —en particular, las
mujeres concentradas en segmentos fragmentados y precarios— ven
reducida de forma sistematica su capacidad para acceder, utilizar e influir
en los mecanismos de participacién reconocidos juridicamente. Este déficit
se ve, ademas, reforzado por lo que se conceptualiza como opacidad
funcional, entendida como la inaccesibilidad estructural de los procesos de
toma de decisiones algoritmicas para las personas trabajadoras y sus
representantes, incluso en presencia de obligaciones formales de
transparencia.

El articulo contribuye a la literatura juridico-laboral y de relaciones
laborales en tres sentidos. En primer lugar, desarrolla un marco conceptual
que vincula la gobernanza algoritmica con las desigualdades de género en el
ejercicio de los derechos colectivos. En segundo lugar, sitia este analisis en
el contexto de los regimenes laborales mediterraneos, poniendo de relieve
las tensiones especificas entre el trabajo en plataformas y los sistemas
institucionalizados de participacion. En tercer lugar, evalia en qué medida
los desarrollos normativos recientes, especialmente a nivel de la Unién
Europea, abordan estos desafios, analizando criticamente el potencial y los
limites de extender los mecanismos de participacion a la gobernanza de los
sistemas algoritmicos.

Desde el punto de vista metodolégico, el articulo adopta un enfoque
combinado que integra el analisis doctrinal del derecho del trabajo con una
perspectiva comparada de las relaciones laborales. El analisis se centra en
particular en los casos de Espafia y Portugal, como ejemplos de sistemas
juridicos estructurados en torno a la negociacién colectiva y actualmente en
proceso de adaptacion a las transformaciones derivadas del trabajo en

8 id. O. MOLINA, M. RHODES, The Political Economy of Adjustment in Mixed Market Economies:
A Study of Spain and Italy, en B. HANCKE, M. RHODES, M. THATCHER (eds.), Beyond 1 arieties
of Capitalism. Conflict, Contradictions, and Complementarities in the European Economy, Oxford
University Press, 2007.
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plataformas.

El presente trabajo se estructura en torno a tres preguntas de
investigacion: 1) como la gobernanza algoritmica del trabajo interactia con
la feminizacién del trabajo en plataformas para generar un déficit de
participacion de caracter estructural; 2) cémo la gestién algoritmica
reconfigura el poder de direccién empresarial y con qué implicaciones para
el ejercicio efectivo de los derechos colectivos; 3) en qué medida los
mecanismos de participacién, en particular la cogestiéon, pueden ser
reconfigurados para hacer frente a estos desatios.

El trabajo se estructura del siguiente modo. El § 2 examina la relacién
entre plataformizacion, gestion algoritmica y déficit de participacion. El § 3
analiza la organizaciéon de género del trabajo en plataformas y sus
implicaciones para los derechos colectivos. El § 4 evalda el potencial y los
limites de los mecanismos de cogestion en la gobernanza de sistemas
algoritmicos. Finalmente, el dltimo apartado aborda las implicaciones
regulatorias y conceptuales para el derecho del trabajo.

2. Gobernanza algoritmica y déficit de participaciéon laboral con
sesgo de género

La expansion de las plataformas digitales de trabajo ha dado lugar a
modelos organizativos en los que los procesos laborales son gobernados a
través de infraestructuras algoritmicas que asignan tareas, supervisan el
desempefio y determinan la remuneracion mediante sistemas
automatizados de toma de decisiones. En este marco, las plataformas no
actian unicamente como intermediarias, sino como verdaderos actores
organizativos que ejercen formas de poder de direccion funcionalmente
equivalentes a las del empleador’. Esta reconfiguracion tiene implicaciones
directas para el derecho del trabajo, en particular en lo que respecta a la
identificaciéon del empleador y al ejercicio efectivo de los derechos de
participacion de las personas trabajadoras, reconocidos tanto en los
ordenamientos juridicos nacionales como en el ambito de la Unién
Europea, incluyendo el art. 27 de la Carta de los Derechos Fundamentales
de la Unién Europea (CDFUE) y el marco establecido por la Directiva
2002/14/CE, de 11 de marzo de 2002".

Si bien los primeros debates juridicos sobre el trabajo en plataformas

9 Vid. N. SRNICEK, Platform Capitalism, Polity Press, 2017.
10 Por la que se establece un marco general relativo a la informacion y a la consulta de los
trabajadores en la Comunidad Europea.

www.adapt.it



FEMINIZACION Y TRABAJO EN PLATAFORMAS DIGITALES

se centraron en la calificaciéon de las personas trabajadoras como asalariadas
o auténomas, la literatura posterior ha puesto de relieve cémo dicha
calificacion condiciona el acceso a los derechos colectivos y a la
representacion de los trabajadores, planteando cuestiones mas amplias
sobre la efectividad del derecho del trabajo en contextos mediados por
plataformas''. En particular, el acceso a los derechos de informacién,
consulta y negociacién colectiva —reconocidos en instrumentos como el
RDL 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores (ET) y el Cddigo do Trabalho
portugués, aprobado por la Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, asi como en el
derecho de la Unidon— sigue dependiendo estructuralmente del
reconocimiento de una relacién laboral. Esta cuestion adquiere especial
relevancia cuando se analiza conjuntamente con la segmentacion de género
en los mercados de trabajo de plataformas, que concentra a las mujeres en
formas de trabajo peor remuneradas, mas fragmentadas y con menor nivel
de proteccion'.

En los regimenes laborales mediterraneos, como Espafia y Portugal —
tradicionalmente estructurados en torno a la negociacién colectiva sectorial
y a formas institucionalizadas de participacién, incluyendo o6rganos de
representacion y derechos legalmente garantizados de informacion y
consulta—, la interacciéon entre la gobernanza algoritmica del trabajo y la
feminizacion del trabajo en plataformas genera una tension estructural: las
formas organizativas que amplian el acceso al mercado de trabajo
contribuyen simultineamente a erosionar las condiciones institucionales
necesarias para el ejercicio de la voz colectiva'. Esta tension persiste a pesar
de recientes intervenciones normativas, como el reconocimiento de la
relacién laboral en el caso Glove'™, 1a adopcion de la Ley 12/2021, de 28 de
septiembre (Ley Rider), que introduce obligaciones de transparencia
algoritmica, asi como la presuncion de laboralidad establecida por la Lez 7.°
13/2023, de 3 de abril, en el contexto mas amplio de la Directiva (UE)
2024/2831 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de octubre de
2024, relativa a la mejora de las condiciones laborales en el trabajo en
plataformas. No obstante, estos instrumentos refuerzan, principalmente, la
calificacion laboral y la transparencia procedimental, sin abordar
plenamente las condiciones estructurales necesarias para el ejercicio

1 177d. V. DE STEFANO, The Rise of the “Just-in-Time Workforce”: On-Demand Work, Crowd
Work and Labour Protection in the “Gig-Economy”, cit.

12 1id. D. ADASCALITEI, V. PECIUKONIS, I. RIOBOO LESTON, A. FIORE, Gender differences
in_motivation to engage in platform work, EIGE, Eurofound, 2023.

13 17d. O. MOLINA, M. RHODES, gp. cit.

14 §TS 805/2020, de 25 de septiembre (tec. 4746/2019), Glovoapp23, S.L.
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efectivo y colectivo de los derechos de participacion.

Sobre esta base, el presente apartado sostiene que dicha interaccion da
lugar a un déficit de participacion de caracter de género, resultado de los
efectos acumulativos de tres transformaciones interrelacionadas: la
reconfiguracién de la gobernanza del trabajo a través de la plataformizacion,
la consolidacion de formas de poder empresarial mediadas por algoritmos
y la segmentacion de género en los mercados de trabajo de plataformas.

2.1. Plataformizacion y reconfiguracion de la gobernanza laboral

La plataformizaciéon reorganiza las relaciones laborales a través de
infraestructuras digitales que coordinan a una fuerza de trabajo dispersa sin
apoyarse en estructuras organizativas estables. Este modelo debilita los
anclajes institucionales —lugar de trabajo, identidad del empleador y
estructuras de negociacioén colectiva— a través de los cuales los mecanismos
juridico-laborales de participaciéon han sido, tradicionalmente, ejercidos y
garantizados", incluyendo los derechos de informacién y consulta previstos
en la Directiva 2002/14/CE, que presuponen la existencia de empresas
identificables y de colectivos de trabajo relativamente estables.

La doctrina espafiola y portuguesa ha puesto de relieve de forma
creciente que esta transformacion no es unicamente de caracter
tecnologico, sino también institucional. El trabajo en plataformas
fragmenta la dimensioén colectiva del trabajo al desplazar a las personas
trabajadoras desde espacios organizativos compartidos hacia mercados
mediados digitalmente, debilitando asi la base social de la representacion
colectiva'®. Estudios empiricos sobre el caso portugués muestran, ademas,
que el trabajo en plataformas se desarrolla en gran medida al margen de los
sistemas consolidados de negociacion colectiva, lo que limita la capacidad
de organizacion y de ejercicio de la voz de las personas trabajadoras, al
tiempo que intensifica el control empresarial mediante formas de vigilancia
digital, pese a la existencia formal de mecanismos de participaciéon en el
Cédigo do Trabalho".

15 1id. ]. PRASSL, op. cit.

16 17id. N. COUNTOURIS, V. DE STEFANO, New frade union strategies for new forms of ensployment,
ETUC, 2019.

17 Cfr. J. SOEIRO, K. SOARES SETO, V. RIESGO GOMEZ, [ aricties and similarities of platform
capitalisms: _a_comparative approach of labor regulation in Brazil, Portugal and Spain, en
www. frontiersin.org, 28 marzo 2025; N. BOAVIDA, I. ROQUE, A.B. MON1z, Collective V'vice and
Organizing in Digital Labour Platforms in Portugal, en Journal of Labor and Society, 2023, vol. 26,
n. 4.
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Las respuestas juridicas en Espafia y Portugal reflejan intentos de
rearticular la intervencién del derecho del trabajo en este nuevo contexto
institucional. En HEspafia, el caso Gloro y la Ley Rider han reconocido la
existencia de relaciones laborales y han introducido obligaciones de
transparencia algoritmica dirigidas a la representacion de las personas
trabajadoras, en continuidad con el marco general de derechos de
participacion establecido en el ET, en particular en su art. 64 relativo a los
derechos de informacién y consulta. En Portugal, la e/ 7.° 13/2023
introdujo el art. 12-A del Cddigo do Trabalho, estableciendo una presuncion
de laboralidad cuando las plataformas ejercen control sobre aspectos
esenciales del proceso de trabajo, como la remuneracion, la supervision o
la asignacion de tareas, en un sistema que, si bien reconoce formalmente
derechos de participacion, carece de una adaptacion especifica a las formas
de trabajo mediadas algoritmicamente. Si bien estas reformas refuerzan el
marco juridico en materia de calificacion laboral y transparencia, su
capacidad para garantizar el ejercicio efectivo de los derechos de
participacion resulta limitada en contextos de trabajo en plataformas
caracterizados por la fragmentacion.

A nivel de la Unién Europea, la Directiva (UE) 2024/2831 sobre
trabajo en plataformas consolida esta evolucion regulatoria al introducir una
presuncion refutable de laboralidad y garantias en relacion con la toma de
decisiones automatizadas. No obstante, estas intervenciones se centran
fundamentalmente en la determinaciéon del estatus laboral y en la
transparencia procedimental, sin establecer mecanismos sélidos de
participaciéon colectiva o de cogestion, lo que deja en gran medida sin
resolver la cuestion relativa a como pueden ejercerse de forma efectiva los
derechos de participacioén colectiva —reconocidos, entre otros, en el art. 27
CDFUE- en contextos de gobernanza algoritmica del trabajo.

2.2. Gestion algoritmica y transformacion de la autoridad
empresarial

La gestién algoritmica, en el marco de la organizacién del trabajo en
plataformas, no se limita a mediar el ejercicio del poder de direccién, sino
que lo reconstituye como una forma de poder infraestructural y epistémico
que condiciona directamente la posibilidad de ejercicio de los derechos de
participacion. En este sentido, la tesis central de este trabajo es que la
gestion algoritmica debe entenderse como una transformacion de caracter
constitucional de la gobernanza del trabajo, que desestabiliza las
condiciones juridicas e institucionales sobre las que histéricamente han
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descansado los derechos de participacion en los regimenes laborales
mediterraneos, incluyendo aquellos vinculados al art. 27 CDFUE vy
desarrollados a través de los marcos nacionales y europeos de informacion
y consulta.

Siguiendo la formulacién de referencia de la literatura especializada'®,
la gestion algoritmica opera como un “espacio de control disputado”, en el
que las prerrogativas empresariales no desaparecen, sino que se incorporan
a sistemas basados en datos capaces de intervenir de forma continua y en
tiempo real. Estos sistemas desempeflan las funciones centrales de
direcciéon —asignacion, evaluacién, disciplina y optimizacién— mediante la
extraccion masiva de datos y la toma automatizada de decisiones,
transformando el control en un proceso ubicuo, granular y anticipatorio,
mas que en una serie de actos discretos. Desde el punto de vista juridico,
estas dinamicas se conectan con el marco establecido por el Reglamento
(UE) 2016/679, de 27 de abril de 2016", en particular con su art. 22 relativo
a la toma de decisiones automatizadas, que introduce derechos a la
explicacién y a la intervenciéon humana, aunque permanece otientado
fundamentalmente a la proteccién individual mas que a la participacion
colectiva.

Esta transformacién tiene implicaciones juridicas profundas. El
derecho del trabajo, especialmente en Espana y Portugal, se estructura en
torno a la visibilidad del poder empresarial: los derechos de informacion,
consulta y negociacion colectiva —reconocidos, entre otros, en el art. 64 ET,
en las disposiciones de participacion del Cddigo do Trabalho y en la Directiva
2002/14/CE~- presuponen que las decisiones pueden ser identificadas,
atribuidas y sometidas a escrutinio. La gestion algoritmica altera este
presupuesto al disolver la toma de decisiones en un entorno computacional
distribuido, en el que ningun acto, sujeto o momento de control resulta
facilmente identificable. El control deviene continuo aunque no observable,
y efectivo aunque no plenamente atribuible a un sujeto identificable.

La consecuencia no es unicamente la opacidad, sino la configuracion
de un régimen estructural de asimetria informativa®, en el que las
plataformas concentran el conocimiento necesario para interpretar e

18 17d. K.C. KELLOGG, M.A. VALENTINE, A. CHRISTIN, gp. ¢it.

19 Relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos
personales y a la libre circulacién de estos datos (Reglamento general de proteccion de
datos — RGPD).

20 Cfr. A. ROSENBLAT, Uberland. How Algorithms Are Rewriting the Rules of Work, University
of California Press, 2018; A. ROSENBLAT, L. STARK, Algorithmic Labor and Information
Asymmetries: A Case Study of Uber’s Drivers, en International Journal of Communication, 2016, vol.
10.
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impugnar las decisiones empresariales. No obstante, esta asimetria
trasciende lo meramente informativo para convertirse en una verdadera
dislocacién juridica: el objeto de regulaciéon —la decision empresarial—
permanece formalmente existente, pero se vuelve materialmente inaccesible
para las personas trabajadoras y sus representantes, pese a los esfuerzos
normativos recientes orientados a reforzar la transparencia, como los
introducidos por la Ley Rider y la Directiva (UE) 2024/2831.

Esta dislocacion produce tres efectos acumulativos sobre los derechos
de participacion. En primer lugar, genera un déficit epistémico de
participacion. Las personas trabajadoras y sus representantes no pueden
ejercer efectivamente los derechos de informaciéon o consulta cuando la
l6gica subyacente a la toma de decisiones no es accesible ni comprensible.
Incluso cuando existen obligaciones de transparencia, los sistemas
algoritmicos se basan en procesos de aprendizaje continuo, inferencias
probabilisticas y recalibraciones dinamicas, lo que hace que cualquier forma
de divulgaciéon estatica sea necesariamente parcial e inestable. Como
resultado, los derechos de participacién —aunque formalmente
garantizados— corren el riesgo de mantenerse en el plano formal pero
vaciarse de contenido material.

En segundo lugar, la gestion algoritmica produce una fragmentacion
organizativa del sujeto colectivo. La asighacion de tareas mediante sistemas
algoritmicos individualiza el proceso de trabajo, descomponiendo las
condiciones laborales compartidas en microdecisiones distribuidas entre
trabajadores. Los sistemas de evaluacion y clasificacion refuerzan ademas
dinamicas competitivas, transformando a los trabajadores en comparadores
mediados algoritmicamente. En este contexto, la base material para la
identificacion colectiva —condicion necesaria para la negociacion colectiva
en los sistemas juridicos nacionales— se ve sistematicamente erosionada.

En tercer lugar, se produce un desplazamiento del poder desde la
organizacion empresarial hacia la infraestructura tecnolégica. El poder de
direccion deja de ejercerse, principalmente, a través de estructuras
jerarquicas visibles para operar mediante sistemas tecnologicos que escapan
a las categotias tradicionales de imputaciéon juridica®. Ello genera una
desalineacion estructural entre las categorfas del derecho del trabajo —
construidas en torno a la figura del empleador— y la realidad de la
gobernanza en plataformas, donde el control se ejerce a través de codigo,
interfaces y arquitecturas de datos, pese a los esfuerzos jurisprudenciales
por reconducir estas formas de control a categorias juridicas existentes.

21 177d. ].R. MERCADER UGUINA, Algoritmos e inteligencia artificial en el derecho digital del trabajo,
Tirant lo Blanch, 2022.
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Estas transformaciones no son, ademas, neutras desde el punto de vista
de género. En el contexto de la feminizacion del trabajo en plataformas, la
gestion algoritmica adquiere efectos diferenciados sobre la capacidad de
participacion. La concentraciéon de mujeres en segmentos fragmentados,
peor remunerados y sujetos a mayores restricciones temporales intensifica
su exposicion a sistemas de asignacién que priorizan la disponibilidad
constante y la capacidad de respuesta inmediata. Estas exigencias
interactian con la distribucién desigual del trabajo de cuidados no
remunerado, generando mecanismos de exclusion temporal del ejercicio de
derechos de participacion.

Asimismo, la l6gica basada en datos de la evaluacion algoritmica puede
reproducir y amplificar desigualdades preexistentes. Al apoyarse en métricas
de comportamiento y rendimiento, estos sistemas incorporan patrones
histéricamente condicionados por el género en procesos aparentemente
neutrales de toma de decisiones. En este sentido, la gestiéon algoritmica
puede operar como un vector de discriminaciéon indirecta, planteando
interrogantes sobre la adecuacién de los marcos juridicos de igualdad y no
discriminacion para abordar estos efectos sistémicos.

Las respuestas regulatorias recientes, en particular la Directiva (UE)
2024/2831, introducen derechos de transparencia, explicaciéon vy
supervision humana. Sin embargo, la transparencia sin capacidad colectiva
de interpretacion puede reforzar las asimetrias existentes®. La informacion
fragmentada, técnica o individualizada no se traduce necesariamente en
poder, sino que puede trasladar a las personas trabajadoras la carga de
comprender y hacer efectivos sus derechos, intensificando asi la
individualizacién del trabajo.

Desde la perspectiva de los regimenes laborales mediterraneos, esta
limitaciéon resulta, especialmente, significativa. Sistemas basados en la
negociaciéon colectiva sectorial y el didlogo social institucionalizado
dependen de actores colectivos capaces de agregar informacion, articular
intereses comunes y participar en procesos estructurados de negociacion.
La gestion algoritmica debilita simultineamente estas condiciones al
fragmentar la informacion, individualizar la experiencia laboral y desplazar
el centro de decision fuera del alcance de las instituciones representativas
tradicionales.

En suma, la gestion algoritmica reconfigura el poder en los mercados
de trabajo en plataformas a través de una dinamica caracterizada por la
opacidad, la fragmentacion y el control infraestructural. En interacciéon con

2 Vid. A. ALOISL, V. DE STEFANO, Your Boss Is an Algorithm. Artificial Intelligence, Platform
Work and 1.abour, Hart, 2022.
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la organizaciéon feminizada y precaria del trabajo en plataformas, esta
dinamica da lugar a un déficit de participacion de caracter estructural y de
género. Este déficit no constituye un efecto accidental del cambio
tecnolégico, sino una propiedad emergente de la interacciéon entre la
gobernanza algoritmica y las desigualdades existentes en el mercado de
trabajo. Su abordaje requiere, por tanto, no solo reforzar la transparencia o
los derechos individuales, sino reconfigurar los mecanismos de
participacion para hacerlos operativos en el contexto de las infraestructuras
algoritmicas que organizan el trabajo contemporaneo.

2.3. Feminizacion, fragmentacion y emergencia de un déficit de
participacion con sesgo de género

Los efectos de la plataformizacion y de la gestion algoritmica adquieren
una configuracién especifica e intensificada cuando se analizan desde una
perspectiva de género. Un creciente cuerpo de literatura empirica y juridica
demuestra que los mercados de trabajo en plataformas no constituyen
espacios neutrales de oportunidad, sino que reproducen —e incluso
profundizan— patrones preexistentes de segmentacion del mercado de
trabajo”. En particular, las mujeres se concentran de manera
desproporcionada en segmentos de la economia de plataformas
caracterizados por bajos niveles retributivos, fragmentacién del tiempo de
trabajo, altos niveles de informalidad y acceso limitado a la proteccion
social*. La evidencia comparada sugiere, ademads, que esta segmentacion se
encuentra estructuralmente integrada en el disefio de las plataformas, que
canalizan a las personas trabajadoras hacia nichos diferenciados mediante
sistemas reputacionales™, légicas de asignacion de tareas y patrones de
demanda con sesgo de género, lo que plantea interrogantes desde la
perspectiva del derecho de la Unién Europea en materia de igualdad, en
particular en relacién con la prohibicion de discriminaciéon indirecta
consagrada en la Directiva 2006/54/CE de 5 de julio de 2006 y desarrollada
por la jurisprudencia del Tribunal de Justicia.

Desde la perspectiva del derecho del trabajo, estas dinamicas tienen
implicaciones directas para el alcance y la efectividad de los derechos
colectivos, en la medida en que las personas trabajadoras concentradas en

23 17id. D. ADASCALITEIL, V. PECIUKONIS, I. RIOBOO LESTON, A. FIORE, gp. cit.

2 17d. P. RODRIGUEZ-MODRONO, A. AGENJO-CALDERON, P. LOPEZ-IGUAL, A social
reproduction analysis of digital care platform work, en New Political Econonry, 2024, vol. 29, n. 4.

2 Vid. 1LO, World Employment and Social Outlook 2021. The role of digital labour platforms in
transforming the world of work, 2021.

359

@ 2026 ADAPT University Press


https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/all/gender-differences-motivation-engage-platform-work
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13563467.2024.2317703
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13563467.2024.2317703
https://www.tandfonline.com/toc/cnpe20/29/4
https://www.ilo.org/publications/flagship-reports/role-digital-labour-platforms-transforming-world-work
https://www.ilo.org/publications/flagship-reports/role-digital-labour-platforms-transforming-world-work

EKATERINA REZNIKOVA

360

estos segmentos enfrentan barreras estructurales para acceder y ejercer los
mecanismos de representacion y participacion. Estas dinamicas resultan,
especialmente, visibles en sectores como el trabajo de cuidados mediado
digitalmente, los servicios domésticos, el trabajo en linea y el microtrabajo,
donde la presencia femenina es predominante. Los analisis feministas
subrayan que las plataformas extienden la mercantilizaciéon del trabajo
reproductivo manteniendo su histérica infravaloracion, reconfigurando asi
la divisién entre trabajo productivo y reproductivo en entornos gobernados
algoritmicamente®. En el caso espafiol, la participacién de las mujeres en el
trabajo en plataformas se vincula estrechamente con la busqueda de
flexibilidad para conciliar el trabajo remunerado con las responsabilidades
de cuidados no remunerados, lo que con frecuencia se traduce en su
concentraci6én en formas de trabajo de menor calidad y menor proteccién®,
pese a las garantias formales de igualdad y no discriminacién previstas en el
ET y en el Cddigo do Trabalho.

Desde la perspectiva de la gobernanza del trabajo, estos sectores
presentan condiciones estructuralmente menos favorables para la
organizacion colectiva. El trabajo se realiza de forma aislada, mediado por
interfaces digitales individualizadas y gobernado por sistemas algoritmicos
opacos que limitan las oportunidades de interacciéon, coordinacién y
construccion de identidades colectivas. La literatura feminista en economia
politica ha destacado como la combinacion de responsabilidades laborales
remuneradas y no remuneradas restringe la capacidad de las mujeres para
participar en la accidon colectiva; el trabajo en plataformas intensifica esta
limitacion al introducir imprevisibilidad temporal, volatilidad de ingresos y
exigencias de disponibilidad constante®. La doctrina portuguesa® refuerza
este diagnoéstico al mostrar como el trabajo en plataformas se entrelaza con
desigualdades persistentes en la distribucion de los cuidados, reproduciendo
barreras estructurales no solo para la participacion en el mercado de trabajo,
sino también para la representacion colectiva, pese a la existencia formal de
derechos de participacion en el marco juridico nacional. En los regimenes
laborales mediterraneos, como Espafna y Portugal, estas dinamicas de

26 17id. P. RODRIGUEZ-MODRONO, A. PESOLE, P. LOPEZ-1GUAL, Assessing gender inequality
in_djgital labonr platforms in Europe, en Internet Policy Review, 2022, vol. 11, n. 1, n. especial The
gender of the platform economy.

27 Vi, A. SANCHEZ-ARAGON, A. BELZUNEGUI-ERASO, A. ERRO-GARCES, 1. PASTOR-
GOSALBEZ, Teletrabajo y conciliacion: ; una tranpa para las mujeres?, en Oikononsics, 2022, n. 19.
28 1id. D. HOWCROFT, J. RUBERY, Bias in, Bias out’: gender equality and the future of work debates,
en Labonr and Industry, 2019, vol. 29, n. 2.

2 Vid. J. LEAL AMADO, T. COELHO MOREIRA, O frabalho nas plataformas digitais e o artigo 12"
A do cddigo do trabalbo: concretizacies jurisprudenciats, en Catdlica ILaw Review, 2025, n. 2.
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género interactian con configuraciones institucionales especificas de la
gobernanza laboral. Estos sistemas se han articulado histéricamente en
torno ala negociacién colectiva sectorial, una presencia sindical significativa
y mecanismos institucionalizados de participacion insertos en relaciones
laborales relativamente estables, incluyendo derechos de informacion y
consulta conforme a la Directiva 2002/14/CE vy a las correspondientes
disposiciones nacionales. Sin embargo, la arquitectura organizativa del
trabajo en plataformas altera estos fundamentos al desplazar el trabajo fuera
de espacios organizativos identificables y fragmentar las relaciones laborales
en intercambios individualizados mediados por el mercado. Como
resultado, incluso cuando se reconoce formalmente la existencia de una
relacién laboral —como ocurre con la Ley Rider en Espafia o la Le/ 7.°
13/2023 en Portugal—, el ejercicio efectivo de los derechos colectivos
permanece condicionado por la naturaleza dispersa y basada en datos del
trabajo en plataformas.

La gestion algoritmica intensifica estas limitaciones al reconfigurar las
condiciones de distribucién del poder y de la informacion. La asignacion de
tareas, la determinacién de la remuneracion y la evaluacion del desempeno
se rigen por sistemas opacos que individualizan la relacién laboral y limitan
la capacidad de las personas trabajadoras para comprender, impugnar o
negociar colectivamente las decisiones empresariales. Si bien los marcos
regulatorios recientes introducen obligaciones de transparencia y derechos
a la supervision humana —en particular en el ambito del RGPD vy de la
Directiva (UE) 2024/2831—, el acceso a la informacién no garantiza por si
mismo una participacion efectiva cuando las personas trabajadoras carecen
de los recursos organizativos y de los canales institucionales necesarios para
actuar sobre dicha informacion. Para las mujeres concentradas en los
segmentos mas precarios y fragmentados del trabajo en plataformas, estas
limitaciones resultan, especialmente, intensas, reforzando patrones de
discriminaciéon indirecta incluso en ausencia de reglas explicitamente
diferenciadas por razén de género.

La interaccion entre estos procesos produce un efecto acumulativo de
caracter estructural. La plataformizacién debilita las bases organizativas de
la accién colectiva; la gestion algoritmica oscurece e individualiza la toma
de decisiones; y la feminizaciéon de determinados segmentos del trabajo en
plataformas concentra a las mujeres en aquellos espacios donde estas
limitaciones se manifiestan con mayor intensidad. El resultado no es
unicamente una erosiéon general de la participacion, sino una limitacion
diferenciada y de caracter de género en el ejercicio efectivo de los derechos
de participacion.

Este déficit de participacion de caracter de género puede entenderse,
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por tanto, no solo como una condicién socioecondémica, sino también
como una limitacién en la realizacion efectiva de derechos juridicamente
reconocidos. Aunque los marcos normativos nacionales y de la Union
Europea garantizan formalmente derechos de informacién, consulta y
representacion —incluido el art. 27 CDFUE~, su disefio sigue anclado en
modelos organizativos que no se corresponden con la naturaleza
fragmentada, individualizada y algoritmicamente gobernada del trabajo en
plataformas. En consecuencia, estos derechos se ejercen de manera desigual
y resultan, en la practica, menos accesibles para las personas trabajadoras —
principalmente mujeres— situadas en los segmentos mas precarios y
condicionados por restricciones temporales.

En los regimenes laborales mediterraneos, esta dinamica plantea un
desafio fundamental a los sistemas existentes de gobernanza laboral. Los
marcos institucionales diseflados en torno a relaciones laborales estables y
estructuras de negociacién colectiva encuentran dificultades para adaptarse
a formas de trabajo dispersas, individualizadas y mediadas por sistemas
tecnolégicos opacos. Como resultado, incluso cuando existen derechos
formales de representacion, su ejercicio efectivo se distribuye de manera
desigual a lo largo de lineas de género, evidenciando una brecha estructural
entre el reconocimiento juridico y su accesibilidad material.

3. Trabajo en plataformas, segmentacion de género y limites del
ejercicio efectivo de los derechos colectivos

3.1. Participaciéon laboral de las mujeres: entre acceso y
segmentacion

La expansion del trabajo en plataformas ha generado nuevas
oportunidades de participaciéon en el mercado de trabajo, pero estas
oportunidades se distribuyen de forma desigual en funcién del género.
Aunque los datos desagregados por sexo siguen siendo limitados debido a
la opacidad de los modelos de negocio de las plataformas y a la ausencia de
obligaciones sistematicas de informacion, la evidencia empirica disponible
ofrece una imagen consistente: las mujeres contindan estando
infrarrepresentadas en términos generales, pero se concentran de manera
significativa en determinados segmentos de la economia de plataformas™.
Desde la perspectiva del derecho del trabajo, la cuestién central no es
unicamente si las personas trabajadoras en plataformas se encuentran

30 17d. D. ADASCALITEL, V. PECTUKONIS, I. RIOBOO LESTON, A. FIORE, gp. cit.
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dentro del ambito de aplicacion de la proteccion juridica, sino silos distintos
grupos de trabajadores pueden, en la practica, acceder y ejercer los derechos
que formalmente les son reconocidos.

En el conjunto de la Unién Europea, las mujeres representan
aproximadamente un tercio de las personas trabajadoras en plataformas,
con variaciones significativas segin los sectores’. Se encuentran
sobrerrepresentadas en formas de trabajo en linea y a distancia —como el
trabajo freelance, los servicios administrativos, la moderacién de
contenidos y el microtrabajo—, mientras que su presencia es mucho menor
en sectores mejor remunerados y basados en la localizacién, como el
transporte o el reparto’. Esta distribucién no responde tnicamente a
preferencias individuales, sino también a mecanismos estructurales de
asignacion del trabajo, incluidos sistemas algoritmicos que canalizan a las
personas trabajadoras hacia segmentos diferenciados del mercado. Desde
el punto de vista juridico, esta segmentacion plantea interrogantes en el
marco del derecho de la Uniéon Europea en materia de igualdad, en
particular en relacién con la prohibicion de discriminacion indirecta
conforme a la Directiva 2006/54/CE”. En este sentido, criterios
aparentemente neutros que generan desventajas desproporcionadas para las
mujeres requieren una justificacion objetiva, lo que resulta, especialmente,
relevante cuando los sistemas de asignaciéon algoritmica producen patrones
sistematicos de concentraciéon en formas de trabajo peor remuneradas y
menos protegidas.

La literatura reciente subraya que el trabajo en plataformas debe
entenderse en el contexto mas amplio de los sistemas de reproduccion
social. La participacion de las mujeres en este tipo de trabajo se encuentra
frecuentemente motivada por la busqueda de flexibilidad temporal que
permita compatibilizar el empleo remunerado con las responsabilidades de
cuidados no remunerados™. Sin embargo, esta flexibilidad opera dentro de
margenes restringidos, que a menudo conducen a la concentracién en
formas de trabajo mis fragmentadas, inestables y de menor calidad™. Desde
una perspectiva juridica, esta dindmica tampoco es neutral: las modalidades

31 1V4d. ILO, op. cit.

32 17d. . BERG ET AL., op. cit.

33 Tal como fue interpretado por el Tribunal de Justicia en la Sentencia 13 mayo 1986,
asunto 170/84, Bilka — Kaufhans GmbH c. Karin Weber von Hartz, donde se establece que los
criterios aparentemente neutros que generan una desventaja desproporcionada para las
mujeres deben estar objetivamente justificados.

34 Vid. A. HUNT, E. SAMMAN, Gender and the gig econonry. Critical steps for evidence-based policy,
ODI Working Paper, 2019, n. 546.

3 177d. D. HOWCROFT, ]. RUBERY, gp. cit.
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de empleo asociadas a jornadas reducidas o participacion irregular pueden
constituir formas de discriminacién indirecta cuando implican una
exclusién desproporcionada del acceso a derechos laborales™. En el
contexto del trabajo en plataformas, estos patrones se reproducen cuando
la flexibilidad se vincula estructuralmente a un menor acceso a la protecciéon
juridica.

Estas dinamicas estructurales interactuan de manera desigual con las
respuestas juridicas nacionales. En Espafia, el reconocimiento de la
laboralidad en el caso Glowo y la posterior adopciéon de la Ley Rider
representan avances significativos en la extension de la proteccion laboral a
las personas trabajadoras en plataformas. No obstante, estas intervenciones
se concentran, principalmente, en el sector del reparto, donde los indicios
de subordinacién son mas evidentes y las estrategias de litigio mas
desarrolladas. Por el contrario, los segmentos feminizados del trabajo en
plataformas —especialmente el trabajo en linea, los servicios de cuidados y
las actividades domésticas— presentan menores niveles de litigiosidad y
regulacion. La doctrina espafiola’ ha sefialado esta asimetria, destacando
que la extension del derecho del trabajo a través de la via judicial depende
en gran medida de la visibilidad sectorial y de la capacidad de movilizacién
colectiva. En consecuencia, el acceso a la protecciéon juridica no se
distribuye de forma homogénea en la economia de plataformas, sino que
esta condicionado por las caracteristicas estructurales de cada segmento.

Una dinamica similar puede observarse en Portugal. La I e/ 2.° 13/2023
introdujo una presuncién de laboralidad mediante el art. 12-A del Cddigo do
Trabalho™, identificando indicios de control como la gestién algotitmica, la
fijaciéon de precios o la supervision del rendimiento. Si bien esta reforma
amplia significativamente el alcance formal del derecho del trabajo, su
eficacia depende en gran medida de su activacién procedimental, es decir,
de la capacidad de las personas trabajadoras para impugnar su calificacion
juridica ante las autoridades laborales o los tribunales”. En formas de
trabajo altamente fragmentadas e individualizadas, esta activacién se ve
limitada por factores como los bajos ingresos, la débil organizacion
colectiva y el reducido conocimiento juridico. Como consecuencia, la

36 Como fue interpretado por el Tribunal de Justicia en la Sentencia 13 julio 1989, asunto
171/88, Ingrid Rinner-Kiibn c. FWW Spezial-Gebiudereinigung GmbH & Co. KG.

37 Cfr. A. TODOLI SIGNES, Algoritmos productivos y extractivos. Cdmo regular la digitalizacion para
mejorar el empleo e incentivar la innovacion, Aranzadi, 2023; J.R. MERCADER UGUINA, E/ futuro
del trabajo en la era de la digitalizacion y la robdtica, Tirant lo Blanch, 2017.

38 17d. 'T. COELHO MOREIRA, Direito do Trabalho na Era Digital, Almedina, 2023.

3 Vid. M.R. PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho. Parte II — Situacies Laborais
Individuais, Almedina, 2023.
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aplicacion efectiva de la presuncion resulta desigual, con mayor impacto en
aquellos sectores donde existe algun grado de organizacién o apoyo
institucional.

A nivel de la Unién Europea, la Directiva (UE) 2024/2831 introduce
una presuncion refutable de laboralidad y garantfas en relacién con la
gestion algoritmica, incluyendo obligaciones de transparencia y supervision
humana. No obstante, su diseflo normativo se centra, principalmente, en
derechos individuales y garantias procedimentales, sin abordar directamente
las condiciones estructurales que determinan el acceso efectivo a dichos
derechos, como la segmentacion del mercado de trabajo o la capacidad
desigual de organizacion colectiva. Esta limitacion refleja una caracteristica
mas amplia del derecho del trabajo de la Unién Europea, que tiende a
asumir que la extension de derechos formales conduce automaticamente a
su ejercicio efectivo, sin considerar suficientemente los condicionantes
socioeconémicos y organizativos que influyen en dicho ejercicio.

Desde la perspectiva de la participacién de las personas trabajadoras,
estas limitaciones resultan, especialmente, relevantes. Los derechos de
informacién, consulta y representacion —consagrados, entre oOtros
instrumentos, en la Directiva 2002/14/CE— presuponen la existencia de
actores colectivos capaces de acceder a la informacion, articular intereses
comunes y participar en procesos estructurados de dialogo. En los
mercados de trabajo en plataformas, y particularmente en los segmentos
feminizados caracterizados por el aislamiento, la fragmentaciéon y las
restricciones temporales, estas condiciones se encuentran débilmente
presentes. Como resultado, los derechos de participacion se vuelven
desigualmente accesibles, contribuyendo a reproducir —en lugar de
corregir— las desigualdades existentes.

La interacciéon entre segmentacion, disefo normativo y acceso
institucional produce un efecto acumulativo. El trabajo en plataformas
amplia las oportunidades de acceso al mercado laboral, pero lo hace
estructurando dichas oportunidades de manera que diferencia el acceso a la
proteccion juridica y a los derechos colectivos. La concentraciéon de mujeres
en formas de trabajo fragmentadas y precarias las sitda en la interseccion de
multiples limitaciones: menor capacidad para activar mecanismos de
reconocimiento de la relacién laboral, acceso restringido a los instrumentos
de tutela y menores oportunidades de organizacion colectiva. Estas
limitaciones operan dentro del propio marco juridico, configurando las
condiciones en las que los derechos pueden hacerse efectivos.

El déficit de participacion de caracter de género que emerge de estas
dinamicas debe entenderse, por tanto, no solo como un fenémeno
socioeconémico, sino como una limitacién estructural en el
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funcionamiento del derecho del trabajo. Aunque los marcos normativos
vigentes garantizan formalmente la igualdad y la participaciéon, su
efectividad depende de condiciones institucionales y organizativas que se
distribuyen de manera desigual en la economia de plataformas. El reto, en
consecuencia, no se limita a extender la proteccion juridica, sino que radica
en garantizar que dicha proteccién sea accesible, ejercitable y dotada de
significado colectivo.

3.2. Gestion algoritmica y reconfiguracion del poder de direccion

Sobre la base de las dinamicas estructurales identificadas
anteriormente, el analisis se desplaza ahora desde los patrones de acceso a
los derechos hacia la transformacion del objeto juridico que dichos
derechos pretenden regular: el propio poder de direccion empresarial. La
gestion algoritmica reconfigura profundamente este poder al incorporar el
control en sistemas basados en datos que operan a gran escala y con niveles
limitados de transparencia. Las funciones esenciales de direccion —
asignacion de tareas, evaluaciéon del rendimiento, determinacién de la
remuneracion y disciplina— se ejecutan mediante procesos automatizados
de toma de decisiones, desplazando las formas tradicionales de supervision
jerarquica®’. Desde la perspectiva del derecho del trabajo, esta
transformacion no elimina la prerrogativa empresarial, sino que altera las
condiciones bajo las cuales puede ser identificada, atribuida y cuestionada
juridicamente.

Este fenémeno ha sido ampliamente analizado en la doctrina
laboralista espafiola. Se ha conceptualizado la gestion algoritmica como una
forma de control preconfigurado, en la que la organizacion del trabajo se
integra en arquitecturas digitales que orientan el comportamiento de las
personas trabajadoras de manera anticipada*'. Asimismo, se ha subrayado
la existencia de un déficit probatorio: cuando las decisiones empresariales
se generan a través de sistemas complejos y adaptativos, su reconstruccion
a efectos juridicos resulta significativamente mas dificil”®. En este sentido,
el problema central no radica Gnicamente en la opacidad, sino en la
creciente desalineaciéon entre las modalidades técnicas de control y las
exigencias probatorias del derecho del trabajo.

La jurisprudencia espafiola refleja esta tension. En el caso Glovo, el

40 17d. K.C. KELLOGG, M.A. VALENTINE, A. CHRISTIN, gp. ¢t.

41 17d. A. TODOLI SIGNES, gp. cit.

2 17d. ] R. MERCADER UGUINA, E/ futuro del trabajo en la era de la digitalizacion y la robdtica,
cit.
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Tribunal Supremo reconoce que los sistemas algoritmicos —mediante
mecanismos como la geolocalizacién, los sistemas de reputaciéon o la
asignacion automatizada de tareas— constituyen formas de subordinacion
equiparables al control empresarial tradicional. Si bien esta sentencia amplia
el concepto de dependencia a contextos digitalmente mediados, su alcance
se centra, principalmente, en la calificacién de la relacién laboral. No aborda
plenamente como estas formas de control pueden someterse a mecanismos
continuos de participacién de las personas trabajadoras, especialmente
cuando la toma de decisiones es permanente, descentralizada y
tecnolégicamente mediada.

La respuesta legislativa en la Ley Rider introduce una innovacion
relevante al reconocer el derecho de la representacion de las personas
trabajadoras a ser informada sobre los parametros que rigen la toma de
decisiones algoritmica. Sin embargo, la doctrina ha sefialado los limites de
este enfoque. La efectividad de los derechos de informacién depende de la
inteligibilidad, exhaustividad y utilidad de los datos proporcionados, asi
como de la existencia de capacidades institucionales para interpretarlos. En
ausencia de estas condiciones, el reconocimiento juridico de la
transparencia algoritmica no se traduce necesariamente en un control
colectivo efectivo.

El ordenamiento juridico portugués aborda cuestiones similares
mediante la integraciéon del control algoritmico en el concepto de
subordinacién. La Le/ 7.° 713/2023 incluye expresamente la gestion
algoritmica entre los indicios que activan la presunciéon de laboralidad del
art. 12-A del Cédigo do Trabalbo. 1.a doctrina portuguesa® ha destacado que
este enfoque permite preservar la continuidad dogmatica mediante la
adaptacion de categorias existentes, en lugar de la creacién de nuevas. No
obstante, esta integracion se limita fundamentalmente a la fase de
calificacion juridica y no resuelve plenamente la cuestiéon de cémo hacer
transparentes, comprensibles e impugnables los procesos de toma de
decisiones algoritmica en el marco de las relaciones laborales colectivas.

A nivel de la Unién Europea, la Directiva (UE) 2024/2831 sobre
trabajo en plataformas introduce derechos de informacion, explicacion y
supervision humana en relacién con la toma de decisiones automatizadas.
Estas disposiciones amplian marcos normativos preexistentes, como la
Directiva 2002/14/CE, pero su aplicacion revela una limitacion estructural:
parten de un modelo de toma de decisiones discreto e identificable,
mientras que los sistemas algoritmicos operan mediante procesos
continuos, adaptativos y probabilisticos. En consecuencia, las categorias

4 Cfr. M.R. PALMA RAMALHO, gp. ¢it.; T. COELHO MOREIRA, 0p. cit.

367

@ 2026 ADAPT University Press



EKATERINA REZNIKOVA

368

juridicas a través de las cuales se regula el poder de direcciéon no se
corresponden plenamente con las realidades técnicas que pretenden
gobernar.

Esta desalineacion tiene implicaciones directas para la participacion de
las personas trabajadoras. Los derechos de informacién, consulta y
negociacion colectiva presuponen que las decisiones empresariales pueden
ser identificadas, compartidas y objeto de deliberacion colectiva. La gestién
algoritmica altera estas condiciones al distribuir la toma de decisiones entre
sistemas, individualizar sus efectos e integrarla en infraestructuras
tecnologicas complejas. El reto no es, por tanto, unicamente el acceso a la
informacién, sino la capacidad de traducir dicha informaciéon en
reivindicaciones colectivas y en intervencion regulatoria.

En este contexto, la gestion algoritmica no solo intensifica el poder de
direccion, sino que transforma las condiciones juridicas de su ejercicio y
control. Desplaza el foco del derecho del trabajo desde actos discretos de
control hacia procesos continuos de gobernanza, desde practicas
observables hacia sistemas técnicos y desde derechos formales hacia la
capacidad material de ejercerlos. En consecuencia, la efectividad de la
participacion de las personas trabajadoras pasa a depender del desarrollo de
mecanismos institucionales capaces de interactuar con los sistemas
algoritmicos como objetos de regulaciéon colectiva.

3.3. Consecuencias de género de la gobernanza algoritmica:
opacidad funcional, tiempo y disponibilidad

La reconfiguracion del poder de direccion a través de sistemas
algoritmicos produce efectos diferenciados en la fuerza de trabajo, que
resultan particularmente visibles cuando se analizan desde una perspectiva
de género. El trabajo en plataformas se presenta con frecuencia como una
forma de empleo flexible que permite a las personas trabajadoras
determinar autbnomamente su tiempo de trabajo. Sin embargo, como ha
puesto de manifiesto la literatura empirica®, esta flexibilidad no constituye
un recurso auténomo, sino una variable gestionada, estructurada mediante
incentivos y penalizaciones algoritmicas.

Los sistemas de plataformas recompensan de manera sistematica la
disponibilidad continua, la rapidez de respuesta y las altas tasas de
aceptacion, privilegiando a quienes pueden mantener una conexion

4 177d. A. ROSENBLAT, 0p. cit.

www.adapt.it



FEMINIZACION Y TRABAJO EN PLATAFORMAS DIGITALES

constante”. Esta dinimica ha sido conceptualizada como una forma de
disciplina temporal algotitmica® y, en términos mas amplios, como una
manifestacion de “taylorismo digital”*’, en la que los procesos de trabajo se
fragmentan y optimizan mediante la extraccién continua de datos. Las
personas trabajadoras que no pueden ajustarse a estas exigencias temporales
—en particular aquellas con responsabilidades de cuidado— resultan
estructuralmente desfavorecidas en la asignaciéon de tareas, la estabilidad de
los ingresos y su posicionamiento en los sistemas reputacionales™®.

En el marco conceptual desarrollado en este trabajo, estas dindamicas
pueden entenderse como una manifestacion de opacidad funcional: una
situacion en la que los criterios operativos que rigen el acceso al trabajo —
como los umbrales de disponibilidad, los mecanismos de clasificacion o las
tasas de aceptacién”— permanecen formalmente no divulgados o solo
parcialmente inteligibles, a pesar de producir efectos distributivos
sisteméticos y previsibles”. En este sentido, la opacidad no es tnicamente
informativa, sino funcional, en la medida en que actia como un mecanismo
de ejercicio del control empresarial sin articulacién normativa explicita,
limitando asf la capacidad de impugnacion juridica.

Las implicaciones de género de esta estructura se hacen evidentes
cuando se situan en el contexto de la persistente desigual distribucion del
trabajo de cuidados no remunerado. La participacion laboral de las mujeres
continua estando condicionada por restricciones temporales vinculadas a la
reproduccién social”. En el trabajo en plataformas, estas restricciones se
traducen en desventajas mediadas algoritmicamente. LLas mujeres tienden a
participar de forma mas intermitente y con niveles de disponibilidad menos
continuos, lo que se traduce en menores ingresos, menor acceso a tareas de
mayor valor y menor visibilidad en los sistemas de clasificacion de las
plataformas.

Este proceso puede conceptualizarse como una forma de
discriminacion indirecta basada en el tiempo, en continuidad con la

4 1id. A.J. WoOD, M. GRAHAM, V. LEHDONVIRTA, 1. HJORTH, 0p. cit.

46 17d. K.C. KELLOGG, M.A. VALENTINE, A. CHRISTIN, gp. ¢/t.

4 Vid. PN. MOORE, The Quantified Self in Precarity. Work, Technology and What Counts,
Routledge, 2018.

4 17d. ILO, op. cit.

4 Vid. 'T. GILLESPIE, The relevance of algorithms, en 'T. GILLESPIE, P.J. BOCZKOWSKI, K.A.
FOOT (eds.), Media Technologies. Essays on Communication, Materiality, and Society, MIT Press,
2014.

50 Vid. F. PASQUALE, The Black Box Society. The Secret Algorithms that Control Money and
Information, Harvard University Press, 2015.

1 1id. D. HOWCROFT, J. RUBERY, gp. cit.

52 17id. P. RODRIGUEZ-MODRONO, A. AGENJO-CALDERON, P. LOPEZ-IGUAL, gp. ¢it.
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jurisprudencia clasica de la Unién Europea en materia de igualdad, pero
proyectada en el ambito de la gobernanza algoritmica. Criterios
formalmente neutros —como la disponibilidad, la capacidad de respuesta o
las tasas de aceptacion— operan como indicadores indirectos de flexibilidad
temporal, generando desventajas desproporcionadas para las personas
trabajadoras con responsabilidades de cuidado. De este modo, la gestion
algoritmica reproduce regimenes de presion temporal propios del
capitalismo digital, integrandolos en sistemas automatizados que dificultan
la identificacion de la causalidad y la atribucién de responsabilidades™.

Desde la perspectiva del derecho del trabajo, estas transformaciones
evidencian una desalineacion estructural entre los marcos regulatorios y la
organizacion efectiva del trabajo. La regulacion tradicional del tiempo de
trabajo —articulada, entre otros instrumentos, en la Directiva 2003/88/CE~
presupone la posibilidad de delimitar el tiempo de trabajo, identificar los
petiodos de descanso y atribuir responsabilidades al empleador. En el
trabajo en plataformas, por el contrario, el tiempo de trabajo se vuelve
fragmentado, intermitente y mediado algoritmicamente, difuminando las
fronteras entre disponibilidad y trabajo efectivo. Ello da lugar a una forma
de invisibilidad juridica del tiempo de trabajo, en la que actividades
relevantes —como los tiempos de espera, la disponibilidad o el
posicionamiento algoritmico— quedan fuera del ambito de reconocimiento
juridico.

Asimismo, la interaccion entre opacidad funcional y restricciones
temporales incide directamente en el déficit de participacion de caracter de
género identificado anteriormente. Las personas trabajadoras que no
pueden cumplir con los wumbrales de disponibilidad impuestos
algoritmicamente no solo sufren desventajas econémicas, sino que quedan
estructuralmente excluidas de las condiciones que posibilitan la
participacion colectiva. La irregularidad de los horarios, la inestabilidad de
los ingresos y las exigencias de disponibilidad constante reducen la
capacidad de participar en actividades sindicales, procesos deliberativos o
estructuras representativas. Este fendmeno se inscribe en una tendencia
més amplia de individualizacién de las relaciones laborales™, aunque con
una clara dimensién de género, en la medida en que afecta de forma
desproporcionada a quienes soportan mayores cargas de reproduccion
social.

En dltimo término, estas dinamicas reflejan una transformacién mas

3 Vid. J. WAJCMAN, Pressed for Time. The Acceleration of Life in Digital Capitalism, University
of Chicago Press, 2015.
54 177d. V. DE STEFANO, S. TAES, op. cit.
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profunda en la naturaleza del control empresarial. La gobernanza
algoritmica no solo intensifica la supervisién, sino que reconfigura la
arquitectura temporal del trabajo, convirtiendo el tiempo en un elemento
central de control y estratificacién. El acceso al trabajo, a los ingresos y a la
participacion colectiva pasa a depender de la capacidad de ajustarse a
normas temporales definidas algoritmicamente, que no son transparentes
ni negociables dentro de los marcos institucionales existentes.

En este contexto, el desafio juridico no se limita a garantizar la
transparencia o la no discriminaciéon en un sentido formal. Exige abordar
las condiciones estructurales a través de las cuales se organizan y valoran el
tiempo, la disponibilidad y el control en los mercados de trabajo en
plataformas. De lo contrario, la gobernanza algoritmica corre el riesgo de
consolidar un modelo en el que sistemas formalmente neutros de
coordinacién reproducen de manera sistematica desigualdades de género
tanto en los resultados laborales como en el acceso a los derechos
colectivos.

4. Gestion algoritmica, déficit de participacion con sesgo de género
y limites de la cogestion

La expansion de la gestion algoritmica en los mercados de trabajo en
plataformas ha reconfigurado profundamente el ejercicio del poder de
direccion, al integrar las funciones de organizacion, control y supervision
en sistemas automatizados basados en datos™. Lejos de reducir la autoridad
empresarial, esta transformacion la intensifica y la desplaza hacia formas
menos visibles y mas dificiles de impugnar juridicamente™.

Desde la perspectiva del derecho del trabajo, ello cuestiona una
premisa central de la gobernanza colectiva: la identificabilidad del poder
empresarial como condicién para su canalizacioén a través de mecanismos
institucionalizados de participacién®. En los sistemas laborales de tradicion
continental, dichos mecanismos se apoyan en la existencia de una
comunidad de trabajo relativamente estable, en la coincidencia temporal de
los trabajadores y en la posibilidad de identificar decisiones empresariales
susceptibles de negociacion o consulta®™. El trabajo en plataformas
desarticula estos presupuestos mediante la dispersion organizativa, la

% 1id. A.]. WOOD, M. GRAHAM, V. LEHDONVIRTA, 1. HJORTH, gp. it

56 177d. F. PASQUALE, gp. cif.

57 1id. V. DE STEFANO, 1. DURRI, C. STYLOGIANNIS, M. WOUTERS, Platform work and the
employment relationship, 1ILO Working Paper, 2021, n. 27.

58 17id. T. COELHO MOREIRA, gp. cit.
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individualizacién contractual y la ausencia de espacios colectivos de
interaccion.

La gestion algoritmica intensifica esta disrupcion no solo a través de la
fragmentacion y la opacidad, sino mediante la introduccién de una
desincronizacién estructural del trabajo. La asignacién individualizada de
tareas, la evaluacion en tiempo real y la exigencia de disponibilidad continua
generan trayectorias laborales asincronicas, en las que los trabajadores, aun
compartiendo funciones, no coinciden de forma significativa ni en el
tiempo ni en el espacio. Esta desincronizaciéon debilita las condiciones
materiales de interaccién y dificulta la emergencia de ritmos colectivos, que
constituyen un presupuesto implicito de la accién colectiva™.

En este contexto, la opacidad algoritmica adquiere un significado
adicional. No se limita a producir asimetrias informativas, sino que restringe
la posibilidad de traducir la informaciéon en conocimiento juridicamente
accionable, erosionando la efectividad de los derechos de informacion y
consulta”. Tas recientes respuestas regulatorias, centradas en la
transparencia algoritmica y la calificacién laboral, contribuyen a reforzar el
reconocimiento formal de estos derechos, pero no abordan plenamente las
condiciones organizativas y temporales que permiten su ejercicio efectivo.

Como resultado, el ejercicio de los derechos colectivos se vuelve
contingente y desigual. La gestiéon algoritmica no elimina estos derechos,
pero reconfigura las condiciones de su activacion, dando lugar a un régimen
de justiciabilidad selectiva, en el que la capacidad de ejercerlos depende de
factores como la organizaciéon sectorial, la disponibilidad temporal y el
acceso a recursos colectivos®.

Esta dindmica adquiere una dimensién especifica desde la perspectiva
de género. La segmentacion del mercado de trabajo en plataformas
concentra a las mujeres en actividades caracterizadas por menor
remuneracion, mayor fragmentacién y menor integracién en estructuras
colectivas®. A ello se afiade la distribucion desigual del trabajo de cuidados,
que limita la capacidad de ajustarse a las exigencias de disponibilidad
continua propias de la gestién algotitmica®.

La desincronizaciéon del trabajo opera asi como un mecanismo de
reproducciéon de desigualdades: las mujeres no solo enfrentan mayores
dificultades para acceder a determinadas oportunidades laborales, sino
también para sincronizarse con los tiempos colectivos necesarios para la

5 1id. ILO, gp. cit.

0 17d. 'T. GILLESPIE, gp. cit.

61 177d. D. HOWCROFT, ]. RUBERY, gp. cit.
92 17d. . BERG ET AL., gp. cit.
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participacion. En consecuencia, su infrarrepresentacién en los espacios de
voz laboral no es unicamente el resultado de barreras formales, sino de
condiciones estructurales que limitan la activacién efectiva de sus
derechos®™.

En este contexto, la cogestion aparece como un instrumento potencial
para reequilibrar las relaciones de poder, pero su traslacion a la gobernanza
algoritmica encuentra limites estructurales. Los mecanismos clasicos de
participacion —basados en momentos definidos de informacién, consulta o
negociacion— resultan dificilmente compatibles con sistemas de control que
operan de forma continua, adaptativa y en gran medida ex ante, generando
una desalineacién entre los tiempos juridicos de la participacién y los
tiempos técnicos de la gestion®.

Las propuestas orientadas a extender la cogestiéon al ambito digital,
como el acceso colectivo a datos o la participacién en el disefio de
algoritmos, apuntan hacia una transformacion necesaria del derecho del
trabajo. Sin embargo, su efectividad depende de condiciones que
actualmente no estan garantizadas, incluyendo capacidades técnicas,
estructuras representativas solidas y recursos institucionales suficientes.
Estas limitaciones se intensifican desde una perspectiva de género, en la
medida en que la participacion en tales mecanismos presupone
disponibilidad temporal y acceso a redes colectivas desigualmente
distribuidas.

En ultima instancia, la gestion algoritmica no solo reconfigura el poder
empresarial, sino también las condiciones temporales y sociales de ejercicio
de los derechos colectivos. Sin una transformacién sustantiva de los
mecanismos de participacién —orientada a superar la desincronizacion del
trabajo y a incorporar explicitamente la dimension de género— existe el
riesgo de que las innovaciones regulatorias reproduzcan, en lugar de
corregir, las desigualdades estructurales del trabajo en plataformas.

5. Conclusiones

El presente articulo ha analizado la transformacion de la gobernanza
del trabajo en los mercados laborales mediados por plataformas a partir de
la interaccion de tres dindmicas estructuralmente interrelacionadas: la
expansion de la gestion algoritmica, la feminizaciéon del trabajo en
plataformas y la erosién de los mecanismos institucionales de participacion

04 177d. D. HOWCROFT, ]. RUBERY, p. cit.
65 17id. V. DE STEFANO, S. TAES, 0p. ¢it.
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de las personas trabajadoras. Se ha sostenido que estos procesos no operan
de forma aislada, sino que se refuerzan mutuamente, dando lugar a un
déficit estructural y de caracter de género en el ejercicio de los derechos
colectivos.

En primer lugar, el analisis ha puesto de manifiesto que la gestion
algoritmica reconfigura profundamente el poder de direccion. Las
funciones empresariales tradicionales —asignacion de tareas, evaluacion del
rendimiento y determinacién de la remuneracién— se integran en
infraestructuras digitales basadas en datos que operan de forma continua y
opaca®. Este desplazamiento ha sido conceptualizado como una forma de
opacidad funcional, en la que el poder empresarial, aun siendo
juridicamente relevante, resulta materialmente dificil de identificar, atribuir
y someter a control. Ello genera una desalineacién entre las formas de
ejercicio del poder y los marcos juridicos disefiados para hacerlo visible y
controlable®.

En segundo lugar, el articulo ha demostrado que estas
transformaciones adquieren una configuracién especifica cuando se
analizan desde una perspectiva de género. Los mercados de trabajo en
plataformas reproducen patrones de segmentacién que concentran a las
mujeres en actividades mas precarias, fragmentadas y menos protegidas®.
La gestion algoritmica intensifica estas desigualdades al basarse en criterios
como la disponibilidad continua y la flexibilidad temporal, que resultan
incompatibles con la distribucién desigual del trabajo de cuidados®. De este
modo, sistemas formalmente neutros generan efectos diferenciados,
trasladando desigualdades sociales preexistentes al funcionamiento interno
de los mercados laborales digitales™.

En tercer lugar, y como aportacion central, el articulo ha desarrollado
el concepto de déficit de participaciéon de género, entendido como una
limitacién estructural en la capacidad de acceder y ejercer derechos
colectivos en contextos de gobernanza algoritmica. Este déficit emerge de
la interseccion entre la fragmentacion e individualizacion del trabajo —
propias de la gestion algoritmica— y las desigualdades de género en tiempo,
ingresos y posicion en el mercado laboral. Como resultado, los derechos de

% T7d. A.]. WOOD, M. GRAHAM, V. LEHDONVIRTA, 1. HJORTH, 0p. cit.

67 17id. V. DE STEFANO, S. TAES, gp. cit.

%8 174d. V. LEHDONVIRTA ET AL., The Global Platform Econonry: A New Offshoring Institution
Enabling Energing-Econonzy Microprovidersen, en Journal of Management, 2019, vol. 45, n. 2.

9 V7id. U. RANIL, M. FURRER, Digital labour platforms and new forms of flexible work in developing
countries: Algorithmic management of work and workers, en Competition & Change, 2021, vol. 25,
n. 2.
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representacion, negociacion y consulta, aun formalmente reconocidos, se
ejercen de forma desigual y con efectos diferenciados.

En los regimenes laborales mediterraneos, esta problematica adquiere
especial relevancia. Los sistemas de Espafa y Portugal, histéricamente
basados en la negociacion colectiva sectorial y en mecanismos
institucionalizados de participacion, se enfrentan a formas de trabajo que
desbordan sus presupuestos organizativos’'. Las recientes reformas
normativas —incluidas la extensiéon de la presuncién de laboralidad y las
obligaciones de transparencia algoritmica— suponen avances relevantes,
pero no garantizan por si mismas el ejercicio efectivo de los derechos
colectivos, especialmente en los segmentos mas fragmentados vy
feminizados del trabajo en plataformas.

En este contexto, el articulo ha evaluado el potencial de la cogestion
como instrumento de reequilibrio. Si bien su extensiéon al ambito de la
gobernanza algoritmica —a través de derechos colectivos de acceso a datos,
auditorfa de algoritmos y participacién en su diseflo— constituye una via
prometedora, su eficacia se encuentra limitada por factores estructurales:
desigual acceso a recursos y capacidades técnicas, debilidad de las
estructuras representativas y desigual distribucion de las condiciones
necesarias para participar. Desde una perspectiva de género, estos limites
son, especialmente, relevantes, ya que las mujeres se encuentran en peor
posicion para beneficiarse de mecanismos participativos si no se abordan
explicitamente las desigualdades subyacentes.

La principal implicacién de este analisis es que la transformacion digital
del trabajo plantea no sélo desafios regulatorios, sino también cuestiones
estructurales para el derecho del trabajo. No se trata tGnicamente de
extender derechos existentes, sino de repensar las condiciones
institucionales que hacen posible su ejercicio en contextos caracterizados
por la opacidad, la fragmentacion y la desigualdad. Ello exige un enfoque
integrado que articule derecho del trabajo, derecho antidiscriminatorio y
gobernanza colectiva.

En dltima instancia, el futuro del derecho del trabajo dependera de su
capacidad para afrontar de manera conjunta la opacidad funcional y el
déficit de participaciéon de género. Desde una perspectiva de politica
juridica, ello implica avanzar hacia modelos de regulacién mas proactivos
que incorporen derechos colectivos sobre los datos, mecanismos efectivos
de control de los sistemas algoritmicos y formas inclusivas de
representacion. Estas transformaciones deben integrar de forma explicita la
dimension de género, abordando las desigualdades en la disponibilidad

' 17id. O. MOLINA, M. RHODES, gp. ¢it.
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temporal, las responsabilidades de cuidado y la segmentacion del mercado
laboral. Solo mediante el desarrollo de modelos de gobernanza algoritmica
inclusivos y participativos sera posible evitar que la digitalizacién del trabajo
profundice las desigualdades existentes y garantizar la efectividad de los
derechos colectivos en los entornos laborales del futuro.
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El libro que se recensiona y con el cual se dialoga continuamente,
usando sus mismas palabras en muchas ocasiones, consta de 10 Capitulos,
una Presentacion y un Epilogo. En la Presentacion del Libro se plantea
nuestro Autor como «Promover el desarrollo de una sociedad para todas
las edades» y para ello nos recuerda al muy admirado Antonio Machado,
que en su celebrada obra Campos de Castilla evocaba una vision vitalista y
positiva de la vejez y la vida que se desenvuelve hasta sus ultimas
consecuencias. Nuestro recensionado «ncorpora en esta meditada,
sistematica y exhaustiva obra, un pensamiento de caricter humanista,
dirigido a favorecer el desarrollo integral de las personas en todas y cada
una de sus facetas vitales (desde la cuna a la tumba, que asi nos trata de
proteger un sistema publico de Seguridad Social), entendido como garantfa,
pero sobre todo como enriquecimiento social, que destierre el pensamiento
hegemonico marginalista por razén de edad».

La tendencia al envejecimiento poblacional constituye uno de los
debates hegemonicos contemporaneos, de tal suerte que esta presente en el
modo en que repensamos el sistema de seguridad social, no solo desde la
perspectiva de la sostenibilidad econdémica, sino también desde la
perspectiva de la adecuacién de nuestro sistema de prevision social a las
necesidades derivadas de contingencias propias de las personas de edad
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avanzada, en especial en las situaciones de dependencia. Se trata de permitir
el pleno desarrollo, como miembros de pleno derecho de la sociedad, a las
personas en todos los momentos de su vida. Asi, pues, integrar la
perspectiva del envejecimiento activo significa cambiar el punto de vista de
los instrumentos normativos dirigidos a la tercera edad, desde la proteccion
y la dependencia a la integracién y la autonomia. Se persigue que los
servicios de cuidados se orienten a preservar la dignidad de la persona y su
completa integracién social, mediante su participacién activa en la vida
publica, social y cultural. La prohibiciéon de discriminaciéon por razén de
edad, recogido en el art. 14 CE, cierra el sistema de garantias de las personas
de edad avanzada y conecta con los principios generales de Naciones
Unidas. La ONU identifica la importancia de los sistemas de proteccién
social para las personas de edad, dirigidos a garantizar la seguridad de los
ingresos, reducir la pobreza y defender el derecho de las personas de edad
a la proteccién social. La nueva proteccioén de la vejez esta abriendo sectores
de consumo y servicios fundamentales para la economfia de todos los paises
demograficamente evolucionados.

Esta obra se propone analizar —y lo hace con gran profundidad y
detalle— la ordenacion juridica de la garantia social en favor de las personas
de edad en todos los niveles normativos, lo que supone el analisis de las
normas legales que les afectan, junto con aquellas otras medidas de politica
social dirigidas a paliar contingencias o estados de necesidad, cuya finalidad
es, por tanto, lograr su bienestar e integracion social. Y todo ello se lleva a
cabo desde el punto de vista de la legislacion laboral y de la seguridad social
y desde el punto de vista de las politicas sociales, en el ambito nacional e
internacional.

El Capitulo 1 trata sobre E/ derecho social de cindadania a un envejecimiento
activo, participativo y saludable, significando que la cobertura integral de la vejez
es un concepto que desborda el mero marco de prevision social de la
proteccion, en tanto que contingencia social, llegando a la necesidad de
crear instrumentos eficaces de integracion, redes sociosanitarias, que
atiendan los problemas especificos de la salud que se manifiestan en edades
avanzadas, asi como la necesidad de asegurar su participacion y acceso en
el conjunto de bienes sociales relevantes y espacios publicos, politicos y
sociales. El tema esta muy presente en la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos, en los grandes Tratados Internacionales, en la Carta
Social Europea (revisada) y en la Carta de los Derechos Fundamentales de
la Unién Europea, asi como en nuestra Constituciéon de 1978 (art. 50).
Como apunta el Autor de este excelente libro, «Una sociedad democratica
debe perseguir la proteccion adecuada de las personas que integran la
llamada tercera edad, mediante todos los medios y recursos que un Estado
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de Bienestar ofrece». Somos conscientes de que los derechos sociales que
garantiza el Titulo III CE no tienen la misma transcendencia que los
derechos civiles y politicos que recoge el Titulo I CE, quedando fuera del
circulo privilegiado de las garantfas constitucionales recogidas en el art. 53,
apartados 1 y 2, CE, y, en consecuencia, se limita su efectividad a /o que
dispongan las leyes que lo desarrollan (art. 53.3 CE) y asi lo reconocié la STC
215/1994, de 14 de julio. Pero ello no significa la arbitrariedad legal en el
desarrollo de los mismos, pues los principios rectores son algo mas que meras
formulas programaticas: son principios claramente configurados que
vinculan al legislador en la regulacién legal o reglamentaria posterior,
aunque no puedan ser directamente invocados ante los Tribunales de
Justicia mas que a través de las normas legales que los contemplan. En todo
caso, el art. 10.2 CE obliga a la interpretacion de las normas relativas a los
derechos fundamentales y a las libertades constitucionales de conformidad
con la Declaracion Universal de Derechos Humanos y con los Tratados y
Acuerdos Internacionales sobre las mismas materias ratificadas por el
Estado Espafiol. El Autor analiza con detalle la Carta Social Europea —
especie de Constitucion Social europea—, de cuyo art. 23 se desprende el
reconocimiento del derecho a seguir siendo personas plenamente
integradas en la vida social a través de la garantfa de recursos suficientes
para llevar una vida digna y participar activamente ex /a vida piiblica, social y
cultural. Asimismo, analiza in extenso los arts. 21 y 25 de la Carta de Derechos
Fundamentales de la Unién Europea en el ambito de la proteccion y el
reconocimiento de derechos de las personas de edad.

El Capitulo II de esta obra trata de La heterogeneidad de las normas
internacionales que probiben la discriminacion por razon de edad en el trabajo. Asi, los
tratados internacionales de Naciones Unidas consideran la edad como causa
de discriminacién prohibida, amparada, por tanto, desde la perspectiva de
los derechos humanos, y, con referencia expresa, en el art. 2.2 del Pacto
Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales de 1996 y, a
su vez, en el art. 26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos
de 1996. Resulta de gran interés el analisis que realiza de la jurisprudencia
del TJUE en relacién con el art. 6 de la Directiva 2000/78/CE, sobre el
tema de las diferentes edades para acceder a la pension de jubilacion, sobre
la legitimidad de la norma que fija la edad maxima de contratacién y sus
condiciones, sobre la edad como criterio diferenciador justificado por las
politicas de empleo, el mercado de trabajo, etc.

El Capitulo 111 analiza Ia edad como factor de discrininacion en el empleo y la
colocacion en Espana, tratando del contenido general de la prohibicién de
discriminaciéon. En tal sentido el art. 14 CE recoge la prohibiciéon de
discriminacion por una serie de motivos que a continuacion la propia norma
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enumera y, aunque no mencione expresamente la edad como causa de
discriminacion prohibida, el establecimiento de la clausula abierta con la
que finaliza el art. 14 CE supone su inclusion incondicional en el mismo.
Cabe recordar que el articulo 4.2.c ET, desde su primera redaccion de 1980,
incluy6 el derecho a no ser discriminados, directa o indirectamente, para el
empleo o una vez empleados por razones de estado civil, edad... Por lo que
existe una traslaciéon directa de la prohibicion de discriminacién
constitucional al ambito de las relaciones de trabajo. Ya desde sus inicios,
el TC espafiol ha venido entendiendo como contrario al principio de no
discriminacion la posibilidad de establecer como condicion sinica para la
extincion de un contrato de trabajo el hecho de alcanzar una edad
determinada. El TS ha entendido que sera razonable que los trabajadores
afectados por las medidas de ajuste de plantilla sean aquellos que se
encuentran mas proximos a la edad de jubilacion y, consiguientemente, con
unas expectativas laborales muy cortas, sin que ello comporte la lesién del
art. 14 CE. Por su lado, el TC ha determinado que la existencia de medidas
efectivas llamadas a minimizar el perjuicio ocasionado al trabajador
proximo a la edad de jubilacion hace que el criterio de la edad resulte
proporcionado, lo que nos conduce a concluir que la utilizacién de dicho
criterio no vulnera el art. 14 CE al no constituir una discriminacién por
razon de edad. En resumen, el TC avala la doctrina de que el criterio de la
edad, de forma especifica y general, esto es afectando al conjunto de los
trabajadores de mayor edad, sera legitimo en funcién de las medidas
compensatorias que se hayan adoptado para minimizar los efectos
negativos que para el trabajador mayor de 55 afos tiene la pérdida del
empleo.

El Capitulo 1V trata E/ derecho social al empleo de los trabajadores mayores. E1
art. 40 CE impone a los poderes publicos la carga de desarrollar una politica
de pleno empleo. LL.a Unién Europea ha incorporado el objetivo del pleno
empleo como un asunto de interés comun en el corazén del derecho
originario, aunque de un modo programatico e idealizado. De este modo el
art. 3.3 del Tratado de la Unién Europea (TUE) establece como caracteres
del mercado comun interior el desarrollo sostenible de Europa, el
crecimiento econdmico equilibrado y la economia social de mercado
altamente competitiva, tendente al pleno empleo y al progreso social,
incluyendo entre los principios de la Unién la lucha contra la exclusion
social, la discriminacién y la defensa de la justicia y la proteccion social.
Resalta el Profesor Peran Quesada que Espafia, dada las caracteristicas de
nuestro mercado de trabajo y de la estructura poblacional, debe incorporar
algunos de los principios sefialados por el Comité Econémico y Social
Europeo en la necesidad de impulsar un contexto laboral de calidad, que
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favorezca a todos los grupos de edad la entrada y la permanencia en el
mercado de trabajo. Con fundamento en el art. 9.2 CE, el art. 17.2 ET prevé
la posibilidad de establecer por Ley exclusiones, reservas y preferencias para sex
contratado libremente, siendo de especial interés el RD-Ley 32/2021, de 28
de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantfa de la
estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de trabajo.

El Capitulo V trata de Politicas de empleo y negociacion colectiva. Cabe
apuntar que la DA 10 ET permite que los convenios colectivos puedan
establecer clausulas que obliguen a la jubilacién forzosa a los trabajadores
de edad igual o superior a los 68 afios cuando se cumplan dos condiciones:
1) que la persona trabajadora a la que afecta esta medida reuna los requisitos
exigidos por la legislacion de la seguridad social para tener derecho al 100%
de la pensiéon ordinaria de jubilacién contributiva; 2) que la medida
adoptada en el CC se vincule a un objetivo de politica de empleo, el relevo
generacional a través de la contratacién indefinida y a tiempo completo de,
al menos, un nuevo trabajador o trabajadora. Sefiala nuestro Autor que, en
general, puede afirmarse que subsiste en la negociacioén colectiva una vision
muy rigida de los poderes empresariales, lo que hace que las medidas
adoptadas en las clausulas convencionales se aproximen mas a
declaraciones programaticas que a acciones realmente operativas.

El Capitulo VI abunda en el tema del Capitulo anterior y versa acerca
de las Politicas de empleo en la negociacion colectiva: la jubilacion forgosa o el reverso de
las politicas de empleo de los trabajadores mayores. Nos sefiala nuestro Autor:

la relacién entre edad y negociacion colectiva sigue estando marcada por
una clara preferencia por la extincion de los contratos de trabajo de los
trabajadores mayores, en especial cuando han superado umbrales que les
acerca o sitia en las edades legales de jubilacién, frente a otras opciones,
como la jubilacién activa o el impulso a la jubilacién demorada, que tanto
desea el legislador como mecanismo de sostenibilidad de nuestro sistema
de pensiones.

Como tantas veces ha declarado nuestro TC, el derecho al trabajo no
se agota en la libertad de trabajar, sino que supone también el derecho a un
puesto de trabajo. Ha considerado el TC que la politica de empleo, cuando
se basa en imponer jubilaciones forzosas, debe ser entendida como una
politica de reparto o redistribuciéon de trabajo y, como tal, puede suponer
una limitacién del derecho al trabajo de un grupo de trabajadores a fin de
garantizar el derecho al trabajo de otro grupo. De esta forma, se justifica la
limitacion al derecho individual al trabajo de la persona trabajadora. Apunta
el Profesor Perain Quesada que resulta paraddjico que la negociacion
colectiva favorezca la expulsion de aquellos que poseen mayor experiencia
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y practica profesional o que penalice a aquellos que han mantenido una
mayor ¢ética formativa para ser sustituidos por trabajadores que,
sencillamente, impliquen menores cargas econémicas. No hay nada mas
contradictorio con las tendencias actuales que el adelantamiento de las
edades de disfrute de las jubilaciones. La Ley 21/2021, de 28 de diciembre,
de garantia del poder adquisitivo de las pensiones y de otras medidas de
refuerzo de la sostenibilidad financiera y social del sistema publico de
pensiones, modific6 una vez mas la DA 10" ET, y, una vez mas, se permite
a la negociacion colectiva el establecimiento de clausulas convencionales
que determinen la jubilacién forzosa del trabajador como medida de politica
de empleo. Sin embargo, las reglas adoptan un caracter diferente, un
caracter mas eficiente y protector, y se exige que la medida se vincule a un
objetivo cierto de politica de empleo, como el relevo generacional a través
de la contratacién indefinida y a tiempo completo de, al menos, un nuevo
trabajador o trabajadora.

El Capitulo VII versa sobre La proteccion por desempleo en funcion de la edad.
Sus diferentes variables. La doctrina constitucional ha afirmado con claridad
que las prestaciones de desempleo son prestaciones de seguridad social ex
art. 41 CE, dirigidas a proteger frente al desempleo de caracter involuntario
y, en su dimensién contributiva, durante los periodos de tiempo asociados
a la intensidad de las cotizaciones hechas al sistema. El derecho al
desempleo es, por tanto, un derecho de configuraciéon legal, lo que supone
que su reconocimiento es constitucional, pero su desarrollo depende de las
leyes que lo contemplen, si bien, y como ya se dijo en los capitulos iniciales,
los principios rectores son algo mas que meras féormulas programaticas, son
principios claramente configurados que vinculan al legislador en la
regulaciéon legal o reglamentaria posterior, aunque no puedan ser
directamente invocados ante los Tribunales de Justicia mas que a través de
las normas legales que los contemplan.

El Capitulo VIII se refiere a Los derechos de las personas mayores en el dmbito
de la Seguridad Social. Como muy bien recuerda nuestro Autor, «El propésito
de la proteccién social no es la mera supervivencia, sino la integracion social
y la preservacion de la dignidad humanax. El derecho a la seguridad social,
con la consideracion como derecho humano de tipo humanista (sentimiento
de justicia y de humanidad) y econémica (progreso socio-econémico de los
trabajadores vinculado a los costes de produccion), se formula ya en 1944,
en la Declaraciéon de los fines y objetivos de la OIT (Declaraciéon de
Filadelfia) de extender las medidas de seguridad social para garantizar
ingresos basicos a quienes lo necesitan y prestar asistencia médica completa.
El derecho a la protecciéon social se regulé en el Convenio OIT n. 102 de
1952, Convenio sobre la seguridad social (norma minima), con caracter global por
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cuanto abarca la practica totalidad de las contingencias y prestaciones
materializadas por los sistemas de seguridad social de los paises
desarrollados, propiciando un compendio completo de protecciéon y con
una marcada dimensiéon de modernidad. Establecié un conjunto de
disposiciones, con el caracter de mwinimas, que debian adoptar los sistemas
de seguridad social de los Estados. También importante en el ambito de la
proteccion de la vejez es el Convenio OIT n. 128 de 1967, que garantiza las
prestaciones de invalidez, vejez y sobrevivientes mediante pagos periddicos
y revisables cada cierto tiempo, al que le acompana la Recomendacién n.
131 del mismo afno. La norma mas completa dirigida a la proteccion de los
trabajadores mayores fue la Recomendacion n. 162 de 1980, Recomendacion
sobre los trabajadores de edad. E1 Cédigo Europeo de Seguridad Social de 1964
y su Protocolo recogen los principios del Convenio OIT n. 102 y garantiza
(Parte V, arts. 25-30) el derecho a una prestacion de vejez a las personas
mayores que cumplan determinadas condiciones. La Carta Social Europea,
revisada en 1996, afirma en su art. 12 que todos los trabajadores y sus
familias tienen derecho a la seguridad social y en su art. 23 se garantiza,
especificamente, el derecho a la proteccién social de todas las personas
mayores. Cuando se aprobd en 1978 la CE, no se produjo un cambio
sustancial en el modelo de seguridad social existente anteriormente. Para
ello, el primer paso fue establecer el marco general en donde integrar
nuestro modelo de seguridad social. A ello responde al art. 10.2 CE, cuando
establece su funcién de interpretaciéon heterénoma al prescribir que todos
los derechos reconocidos en la CE deberan interpretarse conforme a la
Declaracion Universal de Derechos Humanos y los Tratados y Acuerdos
Internacionales sobre las materias ratificados por Espafia. El sistema
espanol de seguridad social se caracteriza: 1) por el valor universal en s
mismo; 2) por su caracter publico para todos los ciudadanos; 3) por la
garantfa de asistencia y prestaciones sociales suficientes ante situaciones de
necesidad; 4) por la suficiencia econémica de las personas mayores,
mediante pensiones adecuadas y periédicamente actualizadas (art. 50 CE);
5) porque la seguridad social debe servir como garantia de la dignidad
humana.

El Capitulo IX trata sobre Edad y jubilacion. Las diferentes formunlas de
prorrogar el trabajo activo. E1 cumplimiento de una edad determinada es el
factor que determina el derecho a no trabajar y a recibir una prestacion
econdmica a cargo de los servicios publicos durante todos los afios de vida
que le queden al jubilado. Este derecho universal de la persona, consagrado
en la Declaracién Universal de Derechos Humanos de la ONU, debe ser
garantizado por los Pafses que la integran, pero solo en los Paises cuya
Constitucion se define “social” la edad marca realmente el comienzo del
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trabajo remunerado y la edad pone fin al mismo. La edad de la persona
trabajadora, en cuanto futura receptora de la prestacién econdmica por
jubilacion, juega un importante papel en la sostenibilidad del modelo de
proteccion establecido. De tal forma que cualquier alteracién del modelo
econémico en el que se asiente el sistema de proteccion social la primera
medida que se adopta tiene que ver con la edad. Asi, se considera que debe
retrasarse la edad de jubilacién a fin de que el coste en la Hacienda Publica
no se incremente y, a la vez, siga recibiendo las cotizaciones de los que
siguen permaneciendo en el trabajo activo. A través de diversas y sucesivas
reformas legales se ha ido modificando el TRLGSS espafiol con medidas
de especial calado, relacionadas con la edad y el tiempo de cotizacién y con
la finalidad de preservar el Fondo de Reserva de las Pensiones de Seguridad
Social, que afectan a determinados articulos de dicho texto legal y se trata
de incentivar la permanencia en la actividad laboral mediante diversos
mecanismos. Con la finalidad de facilitar la jubilacién flexible, se permite la
compatibilidad entre una actividad a tiempo parcial y la pension de
jubilacién (art. 213.1 TRLGSS) y se establece la regulacion de la jubilacion
activa. Desde hace mis de una década, se suceden diferentes formulas con
el objetivo de mantener a la persona trabajadora en activo pese a cumplir
los requisitos para acceder a la jubilaciéon, compatibilizando salario y
prestacion social. De modo coherente con la logica de incrementar las
edades reales de jubilacion, la Ley 21/2021 amplia y mejora aquellos
incentivos dirigidos a las personas trabajadoras que mantengan el empleo,
una vez superada la edad de jubilaciéon ordinaria, siempre que se cumplan
con los demas requisitos para acceder a dicha pension y siempre que se
tenga el periodo minimo de cotizacion necesario. Por su parte, la jubilacion
demorada comporta un incremento del porcentaje aplicable a la base
reguladora de la pensién de jubilacién en caso de que se demore la
jubilacién respecto a la edad ordinaria que corresponda. Una posibilidad
que, pese a los aflos que esta en vigor, ha tenido poca incidencia en nuestro
Pafs, salvo en el caso de los trabajadores auténomos, presumiblemente, por
su menor cobertura, aunque desde que se establecié la jubilaciéon activa,
parece ser la opciéon mas demandada por este colectivo. En el ambito del
Pacto de Toledo, el RD-Ley 11/2024, de 23 de diciembre, para la mejora
de la compatibilidad de la pensiéon de jubilacién con el trabajo, modificé el
articulo 213.1 TRLGSS, estableciendo la posibilidad de que el disfrute de la
pension de jubilacion fuera compatible con el trabajo a tiempo parcial del
pensionista. Lo que le lleva a modificar, igualmente, el art. 215 TRLGSS y
el art. 12, apartados 2 y 3, ET. La Ley 35/2002, de 12 de julio, de medidas
para el establecimiento de un sistema de jubilacién gradual y flexible, y el
RD 1132/2002, de 31 de octubre, de desatrollo de determinados preceptos

389

@ 2026 ADAPT University Press



JOSE IGNACIO GARCIA NINET

390

de la misma, regularon la denominada jubilacién flexible, previendo reglas
de compatibilidad entre el percibo de la jubilacién, en un importe reducido,
y la realizacién de un trabajo a través de un contrato a tiempo parcial, asi
como las consecuencias de las cotizaciones efectuadas con posterioridad al
momento de causar la pensién de jubilacién. La Ley 27/2011, de 1 de
agosto, sobre actualizacién, adecuacién y modernizacion del sistema de
Seguridad Social, regul6 la jubilacién anticipada comun o general en torno
a dos férmulas para su acceso anticipado: la libre voluntad de la persona
trabajadora y la motivada por el cese en el trabajo, por causa no imputable
a su voluntad. Quiza serfa conveniente tener en cuenta la situaciéon de
quienes acceden a la pension anticipada de forma involuntaria, y lo que
representa la minoracién de su pension, por aplicacion de los coeficientes
reductores, en cuanto penaliza injustamente a las personas trabajadoras que
han perdido su puesto de trabajo o no han podido ser recolocadas de nuevo,
y ello por razones o intereses ajenos a su voluntad. El Profesor se pregunta:
¢por qué no encontramos incentivos a la jubilacién demorada o a la
jubilacién activa en la negociacion colectiva? Y senala:

Hs evidente que los sujetos negociadores no muestran un especial interés
en introducir estos incentivos en los convenios colectivos.

Por la direccion de la empresa no parece que exista un especial interés
para ello, habiendo disponibilidad de mano de obra mas joven, al menos
igual (si no mas) formada y cualificada, cuando, por lo demas, las politicas
empresariales son favorables al relevo generacional y de rejuvenecimiento
de las plantillas. Por la parte del trabajador la promocién del alargamiento
de la vida profesional tampoco resulta especialmente favorable, salvo que
se trate de un trabajo con muy alta retribucién y de este modo le compense
mantenerse en activo mas que jubilarse.

El Capitulo X trata sobre E/ contenido socio-econdmico del derecho a la
proteccion adecnada y suficiente de las personas mayores en el marco de la Seguridad
Social y también sobre las previsiones econdémicas sobre la sostenibilidad del
sistema espafiol de seguridad social y el necesario mantenimiento de un
sistema publico de seguridad social para garantizar la protecciéon de
personas mayores. El caracter publico y la finalidad constitucionalmente
reconocida del sistema de la seguridad social supone que este se configura
como un régimen legal, en que tanto las aportaciones de los afiliados, como
las prestaciones a dispensar, sus niveles y condiciones vienen determinados
no por un acuerdo de voluntades, sino por reglas que se integran en el
ordenamiento juridico y que estan sujetas a las modificaciones que el
legislador introduzca. El cuadro de derechos contenidos en el art. 41 CE es
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un “minimo garantizado”, que el legislador, a impulsos de la politica juridica
o politica social, puede concretar. La seguridad social se ha convertido en
una auténtica funcién del Estado, lo que supone apartarse parcialmente de
concepciones anteriores de la seguridad social en que primaba el principio
contributivo y la cobertura de riesgos o contingencias, sin que ello signifique
en absoluto que tal proteccién deba ser otorgada exclusivamente ante
situaciones de necesidad. Sefala acertadamente el Autor de esta interesante
monografia:

el sometimiento al principio de estabilidad presupuestaria, en primer
lugar, por la via del derecho comunitario y del derecho positivo espafiol,
y, en segundo lugar, por su constitucionalizacion a través del art. 135 CE,
y su refuerzo como gasto con prioridad absoluta, ha venido a modificar
el estatus del Estado Social en Espafia, condicionando la accién del
legislador a un principio con marcado perfil ideologico ligado al
liberalismo econémico que postula el abstencionismo estatal frente a una
mayor libertad de mercado, materializado constitucionalmente en el
Estado liberal de Derecho.

La Ley 21/2021 recuper6 el derecho a la revalorizacion de las
pensiones con el fin de garantizar el mantenimiento del poder adquisitivo,
al tiempo que establecié incentivos y medidas para favorecer la
prolongacion de la vida laboral. La pension que deba recibir un jubilado ya
no depende sustancialmente de lo que el jubilado haya cotizado a lo largo
de su vida, sino del esfuerzo que toda la sociedad desee hacer para garantizar
a toda la poblacién una jubilacion digna. La reduccion del gasto puablico en
seguridad es una medida que desplaza la riqueza desde las clases populares
a los grandes grupos de inversion que desarrollan planes de pensiones
privados. Es una medida que se fundamenta en la desproteccién social, en
especial de las clases populares.

El Epilogo trata sobre E/ tridngulo perverso. La politica social al servicio de la
reestructuracion empresarial, significando que, en el ambito de las relaciones de
trabajo, se prohiben los tratamientos menos favorables a las personas
trabajadoras de mayor edad por el mero hecho de serlo, en especial la
posibilidad de establecer como condicion znica para la extincion de un
contrato de trabajo el hecho de alcanzar una edad determinada. Lo anterior
no impide que la edad pueda conjugarse con otros fines legitimos para
fundamentar tratamientos diferenciados, si supera la tacha de
discriminaciéon aplicando los criterios de razonabilidad, necesidad y
proporcionalidad. El TS ha entendido razonable que los trabajadores
afectados por las medidas de ajuste de plantilla sean aquellos que se
encuentran mas proximos a la edad de jubilacién y, consiguientemente, con
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unas expectativas laborales muy cortas, sin que ello comporte la lesién del
art. 14 CE. EI TS no encuentra tacha alguna de ilegalidad, si el tratamiento
diferenciado por razén de edad proviene de un pacto adoptado por quienes
se encuentran legitimados para ello, pero advierte nuestro Autor:

Mucho cuidado con la negociacién colectiva y los margenes que, en todo
caso, debe respetar. Un acuerdo colectivo no es sinénimo de veracidad
en todo su contenido, ni, por si mismo, puede suponer la validez del
pacto, sino todo lo contrario.

El TC considera que la existencia de medidas efectivas llamadas a
minimizar el perjuicio ocasionado al trabajador proximo a la edad de
jubilaciéon hace que el criterio de la edad resulte proporcionado, lo que
conduce a concluir que la utilizaciéon de dicho criterio no vulnera el art. 14
CE al no constituir una discriminacion por razoén de edad.

En conclusion, estamos ante una obra muy bien planteada, muy bien
estructurada (con abundante y selecta bibliografia), trabajada con
profundidad, donde se analiza todo tipo de normas (y jurisprudencia)
nacionales e internacionales que afectan a la edad, y se hace, ademas,
aportando analisis econémicos que se nos suelen escapar a los simplemente
juristas. L.a obra debetfa servir de plataforma/punto de partida necesario
para que, por quien tenga responsabilidad de buen gobierno, se ordenara el
analisis profundo de toda la problematica de la jubilaciéon y que nos sirviera,
al menos, para los proximos 25 anos.
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