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RESUMEN

En la empresa del s. XXI, mayormente internacionalizada, con procesos de produccion pre-
ponderantemente digitalizados, la gestion del personal tiende hacia la individualizacién de los
intercambios y a la corresponsabilidad en la obtencion de los resultados. Los modelos legisla-
tivos de los paises democraticos en torno a la participacion en la empresa basicamente se pue-
den clasificar de dos maneras: sistemas de representacion monista o de unico canal, de
representacion exclusivamente sindical, basados en la negociacion colectiva y el conflicto, y los
de doble canal de representacion, en donde la gestion del cambio o la adaptacién de las con-
diciones de trabajo a las necesidades del ciclo productivo estan basados en férmulas de infor-
macion y consulta con los representantes elegidos por los trabajadores, de los cuales pueden
derivarse, en su caso, acuerdos de empresa. Normalmente estos ultimos funcionan junto con
otras formas de participacion en los 6rganos societarios de direccion de la empresa, o bien de
participacion accionarial, o simplemente en el reparto de beneficios derivados de esa gestion
participativa. A pesar de la escasa atencion prestada por la OIT a estos mecanismos de partici-
pacion, sin embargo la mas moderna legislacion de la UE sobre implicacion de los trabajadores
en la toma de decisions empresariales apunta a su reforzamiento, fundamentalemente en clave
de politica legislativa nacional.

ABSTRACT

Internal change within 21st century companies (which are mostly international and with pro-
duction processes mainly digital) tends to the individualisation of exchange and codetermination
in the achievement of results. Statutory models around workers’ participation in democratic coun-
tries may be classified twofold: systems of monist or single-channel representation, of sole union

"Recibido el 12 de junio de 2019. Aprobado el 13 de septiembre de 2019.
" Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
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frade representation, based on collective bargaining and conflict; and double-channel represen-
tation, where change management or workplace adjustments to the needs of the production
cycle are based on information and consultation arrangements with the workers’ elected repre-
sentatives, which may result in company agreements. Normally the latter coexist with other types
of worker participation in the company’s management bodies, in the shareholding structure or
quite simply in the sharing of benefits derived from such participation mechanisms. Despite the
scarce attention paid by the ILO to these participation systems, the most recent EU legislation
on workers’ involvement in management decision points towards its reinforcement, mainly in na-
tional statutory reform policy.
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INTRODUCCION

Practicamente han pasado ya 50 afos desde la aprobacion del Convenio n° 135 OIT (1971)
sobre los representantes de los trabajadores en la empresa. En los afios de la postguerra, a
pesar de politicas nacionales de fomento de la participacion, como en el caso de Alemania asi
como, por ejemplo, también en Francia, sin embargo a nivel internacional los derechos de re-
presentacion y participacion de los trabajadores en la empresa se veian como una cuestion
menor 0 secundaria en comparacion con la institucionalidad central que revestia entonces —y
lo sigue haciendo hoy en dia— la libertad sindical (comprensiva de la negociacion colectiva y de
la huelga) para los modelos de pluralismo negocial, referente fundamental en la construccién
de los sistemas de relaciones laborales (industrial relations) para los paises democraticos de
Occidente. Por extension, en contraste con los modelos autoritarios de los paises del Este, ese
modelo servia igualmente de referente de la libertad de iniciativa privada y de la democracia
social e industrial para el resto del mundo. A pesar de la guerra fria, o precisamente por ella, la
defensa de los sistemas de relaciones laborales democraticos por parte de la OIT era uno de
los mejores antidotos politicos contra el modelo econémico de produccion planificada desde el
Estado propio del bloque comunista. Posiblemente por esa razén, la mayor caracteristica del
Conv. 135" —al igual que de la Recomendacion n° 1432- consistia en subrayar permanentemente
la idea de que los 6rganos de representacion en la empresa no debian menoscabar la accidén
sindical en la empresa.

En pleno S. XXI la guerra fria ya no aparece igual a como se vivié en el pasado siglo, aunque
la competicion entre bloques perdure, ha sido en buena medida transmutada en una guerra
mas comercial que bélica, pero alin menos aparece como un enfrentamiento entre modelos
econdmicos y sociales antitéticos. A su vez, la economia no solo ha proseguido su proceso de
internacionalizacion, de hecho ya se ha globalizado, en consecuencia cada vez es mayor el
poder e influencia de las Empresas Multinacionales en el mundo, un verdadero desafio para el
multilateralismo y para las formulas institucionalizadas aun vigentes de gobierno mundial de la
economia (FMI, OCDE, OMC, o la OIT).

Asimismo el modelo de produccién en la empresa ha evolucionado con la progresiva mate-
rializacion de la 42 revolucion industrial o tecnoldgica (la revolucion digital). En el plano de la or-
ganizacion del trabajo en la empresa se esta operando un desafio mayor al modelo taylorista
de produccion basado en los principios de jerarquia y division del trabajo. Aunque no se perciba
todavia la generalizacion de cambios radicales de los modelos, aunque aun pervivan los mode-

"Convenio de la OIT 135 sobre proteccion y facilidades a representantes de los trabajadores en la empresa, adop-
tado por la Conferencia General de 23/6/1971, y ratificado por Espana el 8/11/1972.
2 Recomendacion n° 143 sobre los representantes de los trabajadores de 1971.
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los cooperativos de la economia social en simbiosis con las corporaciones capitalistas, y si bien
no se hayan generalizado hasta el punto de decir que ya estan sustituyendo el viejo modelo
taylorista, sin embargo es una evidencia que de la mano de la nueva economia digitalizada
estan emergiendo nuevos modelos de produccion, especialmente visible en la asi llamada eco-
nomia colaborativa (si bien no esté inspirada precisamente en el modelo cooperativo) mediante
la introduccion en las cadenas de produccion de las plataformas digitales, big data, etc. De su
mano estan surgiendo tendencias transformadoras en la organizacion del trabajo productivo,
sobre todo acompafadas de la aplicacion de esas nuevas tecnologias, pero también de cambios
intervenidos en los marcos reguladores, por ejemplo, entre otros, del marco regulador de la
competencia, con la aparicion del fenémeno del Derecho transnacional. También se observan
cambios en la cultura de empresa, de la mano de teorias como la de la responsabilidad social
corporativa®.

En este contexto, resulta posible evidenciar algunas sefiales de desajuste con respecto —al
menos parcialmente— de algunos aspectos centrales del sistema de relaciones laborales del
ciclo anterior, dentro del cual surgieron los Convenios 87, 98, 135, (151), y 154 OIT. Especial-
mente, ello se ha notado con ocasion de la reciente crisis financiera del 2008, que ha provocado
intervenciones de reforma del sistema de relaciones laborales, precisamente de forma muy es-
pecial en materia de negociacion colectiva, con una pujante tendencia al descentralizacion de
los niveles de negociacion en la empresa. Ciertamente, se trata de cambios que marcan ten-
dencia igualmente en otros paises de referencia europeos, pero en los que la capacidad de re-
sistencia o adaptabilidad a los cambios de sus respectivos sistemas de relaciones laborales ha
sido mucho mayor que en los paises del sur de Europa.

Uno de estos paises es sin duda Espafa, donde al dia de hoy no ha existido consenso al-
guno para reformar la legislacién sobre la representacion de los trabajadores en la empresa.
Es un hecho que las ultimas reformas laborales en Espana se han producido en el contexto de
emergencia econdémica que durante al menos 5 afios ha provocado en el mercado de trabajo
espanol la caida de los salarios y el aumento del paro*. Ello ha servido de justificacién para im-
plementar reformas laborales de caracter legislativo en un pais como es Espafa, donde el papel
de la intervencion legislativa es comparablemente mucho mas determinante que en otros paises
europeos, salvo posiblemente el caso de Francia donde también lo es, y mucho. Ello no obs-
tante, ninguna repercusion ha provocado esta reforma de la época de la crisis econdmico-fi-
nanciera en Espafa (2009-2013) sobre el esquema legal de la representaciéon de los
trabajadores en la empresa, si no es por la proliferacion de los acuerdos de empresa, pero como
un producto de “resultados negociales”, un mecanismo legalmente utilizado para determinar el
cambio en las condiciones laborales cuando la empresa se encuentra frente al advenimiento
de circunstancias econdémicas, tecnolégicas, organizativas que lo justifiquen, en los términos
legalmente establecidos.

El mecanismo ha sido tan valorado que se han llegado a regular representaciones electivas
especificas nuevas® para favorecer la negociacion colectiva en la empresa en los casos de au-

3 Sobre el estado de la cuestion de la Responsabilidad Social Corporativa y su distinto desarrollo por sectores,
empresas y sus complementariedades con las regulaciones sobre la gobernanza de la empresa, entre otras cosas,
véase un excelente informe promovido por la OIT, realizado por DELAUTRE, G. y ABRIATA, B.D. “Corporate
Social Responsability. Exploring determinants and complementarities”, ILO Working Paper n°38, diciembre 2018.
4 En una perspectiva mas a largo plazo, y menos enfocada a medir los efectos de la crisis, todavia resulta dificil
determinar el impacto general que sobre el sistema espanol de relaciones laborales y en el particular tema de la
participacion de los trabajadores pueda estar teniendo factores tales como la revolucion digital o la generalizacién
de la globalizacion econémica en nuestro sistema productivo. Por lo que estos factores de impacto en la evolucion
de los sistemas quedan apuntados pero al margen de las conclusiones finales de este estudio.

5 Denominadas “comisiones ad hoc”, reguladas en el art.41,4° TRLET, Texto Refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores (RDLeg.2/2015, de 23 de octubre).
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sencia en la empresa de 6rganos legales de representacioén. Después de este periodo de refor-
mas intensas, sin embargo, persite en el sistema de relaciones industriales espanol la practica
ausencia de mecanismos de co-determinacion con los 6érganos de representacion unitaria o
electiva en la empresa, y lo poco que legalmente existe esta supeditado a la previa negociacion
colectiva®. Tal vez, en un préximo ciclo econémico de crecimiento, como el que parece conso-
lidarse después de la recesion sufrida durante los afios 2008/ 2013, en estos ultimos afios a
partir del 2015 en adelante, se pueda vislumbrar una adaptacién mayor de nuestro sistema de
relaciones colectivas de trabajo a los cambios en el modelo de produccién industrial que estan
interviniendo de la mano de la revolucion digital.

En este articulo expondré mis argumentos para defender la necesidad de intervenir legisla-
tivamente en el fomento y desarrollo de la participacion de los trabajadores en la empresa a tra-
vés del reforzamiento de las facultades de co-decision de los 6rganos de representacion unitaria
del personal. A falta de una mayor implicacion —tal y como acabamos de observar— en este sen-
tido por parte de la OIT, en el contexto de la Union Europea (UE) puede ser suficiente con seguir
el modelo utilizado por las distintas Directivas en torno a la implicacion de los trabajadores en
la empresa’, basadas en la participacion de los representantes en la gestion de las decisiones
corporativas, con el objetivo de favorecer la implicacion de los trabajadores a través de sus re-
presentantes directos en un marco de cooperacion entre las partes que componen la estructura
de la empresa, en consonancia con un modelo aceptado por la mayoria de los socios europeos
para desarrollar eficazmente la democracia industrial.

En el caso concreto de Espafa, se trataria de, inspirandose en las Directivas europeas, y
mas concretamente en la Dir. 2001/86/CE, del Consejo, de 8 de octubre de 20018, establecer
un sistema de co-determinacion que permitiera dar sentido al modelo al que formalmente esta-
mos adscritos, al sistema de doble canal de representacion de los trabajadores, con funciones
propias y separadas por parte de cada canal de representacion, pero que, sin embargo, no es
operativo al confundirse su actuacion en el nivel de empresa, superponiéndose las funciones
de uno y otro 6rgano en la practica, e impidiendo muchas veces desarrollar su funcién de coo-
peracion en la organizacion del trabajo a los érganos de representacion electiva.

Tal y como acabo de exponer, a continuacion desarrollaré esta tesis en dos partes, una pri-
mera desde la perspectiva internacional y mas concretamente de la legislacion de la OIT en la
materia que criticaré, y una segunda, en clave nacional espafola, analizando también critica-
mente la vigente regulacion sobre la participacion de los trabajadores en la empresa. Unas re-
flexiones finales cerraran la presentacion de este analisis critico del estado de las formas de
participacion en la empresa en los paises del sur de Europa.

1. LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA DENTRO DE LA INI-
CIATIVA DEL CENTENARIO DE LA OIT EL “FUTURO DEL TRABAJO QUE QUEREMOS”

En el Informe de la Global Commission on the future of work de la OIT, el tema de la partici-
pacion (y representacion) de los trabajadores en la empresa ocupa apenas tres lineas del In-
forme®. En cuanto a los trabajos espafoles sobre esta iniciativa, la atencién prestada a la

8Véase, como ejemplo, el art.64,7°b) del TRLET.

7 Ademas de la Directiva 2001/86/CE, de 8 de octubre de 2001, que ha sido transpuesta en nuestro pais por la la
Ley 31/2006, de 18 de octubre, sobre implicacion de los trabajadores en las sociedades andnimas y cooperativas
europeas, estan la Directiva sobre el comité de empresa europeo de 1994 (Dir. 94/45/CE de 22 de setiembre de
1994, revisada por la Dir. 2009/38/CE, de 6 de mayo de 2009) o la Directiva marco sobre informacion y consulta
(Directiva 2002/14/CE de 11 de marzo de 2002).

8 Transpuesta en Espafia por la L. 31/2006, de 18 de octubre, de implicacion de los trabajadores en las sociedades
anonimas y cooperativas europeas.

% En el Capitulo sobre “Revitalizing collective representation” se encuentra esta afirmacion: “At company level,
work’s councils consultation and information arrangements and worker representatives on boards are all proven
mechanisms to manage the challenges of change and to allow people to exercise influence over their working
lives”. Informe ILO on “Work for a bright future”, de 22-1-2019, Geneve, p.46.
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introduccion de medidas de participacion democratica en lo toma de decisiones en la empresa
también ha sido escasa. Concretamente me refiero a la Conferencia Nacional Tripartita cele-
brada el 28 de marzo de 2017 en Madrid, lo cual poco ayuda —mas bien hace mas complicado—
defender la vieja idea de la democracia industrial’®. En efecto, la aportacion de las organizacio-
nes sindicales a esta Conferencia Tripartita encomienda prioritariamente a la negociacion co-
lectiva nacional y transnacional (AMI y AMG) el logro de una digitalizacion justa, mientras que
el papel asignado a los 6rganos de representaciéon de los trabajadores sera el de vigilancia y
control de las préacticas de externalizacion. Una concepcioén muy tradicional de la intervencion
en la gobernanza empresarial a través del conflicto colectivo, pero escasamente o nada parti-
cipativa. Por otra parte, en esta misma Conferencia, el documento de posicién presentado por
la Organizacion Internacional de Empleadores concluye aludiendo a las formas en la que los
trabajadores “comunican individual y colectivamente con la Direccion, utilizando herramientas
digitales y en un mercado mas global, podria tener consecuencias significativas que requeriran
mas reflexion”''. Otra sucinta frase que, sin embargo, invita a alumbrar cierta esperanza de fu-
turos desarrollos de la idea de co-determinacién a través del dialogo participativo en la empresa.

En cualquier caso, si debemos indicar una linea de tendencia para el tipo de organizacién
que encarna la empresa globalizada —que actla a nivel transnacional—- es la de una idea de de-
mocracia menos clasica y mas ligada a la exigencia de “justicia”. Se puede constatar que ésta
si que actla como idea fuerza de la regulacién transnacional™. Con todo, la concepcién de “jus-
tice at work”implica la necesidad de una direccidbn democratica de la empresa (democratic ma-
nagement), por tanto exige la capacidad del trabajador de co-determinar sus actividades en el
proceso de trabajo, asi como de escoger a sus directivos quienes l6gicamente deberan respon-
der ante ellos'®, y en este punto se encuentra el enlace entre la clasica definicion de la demo-
cracia industrial™ y la moderna concepcion de la democracia en el trabajo.

Asi que en estos tiempos de la globalizacién imparable, cierta idea de la concepcién de la
democracia industrial todavia no ha muerto en todas sus formas, incluso puede ser mas nece-
saria aun en un mundo globalizado dominado por las grandes empresas multinacionales. Por
ello, resulta mas necesario todavia modificar o desarrollar la clasica concepcion de la OIT reco-
gida en su Convenio n° 135y en la Recom. 143 (1971). Si se consiguiera modificar el Convenio
n° 135 seria para anadir, entre las funciones de los representantes, la de participar en la eleccion
del 6rgano societario, directamente (como socios y/o accionistas, caso de la cooperativa de pro-
duccion o de la participacion accionarial), o hacerlo indirectamente, mediante la incorporacion
de representantes de los trabajadores en algin érgano de direccién de acuerdo con los estatutos
de la sociedad.

Su implantacion podria ser realizada a través de una legislacion nacional ad hoc que obligase
a establecer una u otra férmula de participacion a todas o a algunas formas de sociedad mer-

9 Tal vez se encuentre escondida en la enigmatica frase del relator de la Conversacion Il sobre “Organizacion
del trabajo y la produccién”, al hablar de un marco legal tutelador, complementado por la negociacién colectiva y
la ordenacion empresarial y contractual a nivel de empresa. Vid. Conferencia Nacional Tripartita sobre “El futuro
del trabajo que queremos”, Ed. MEySS, vol.l, 2017, p.40.

" Ibidem, pp. 100 y 77, respectivamente.

2 GOULD, Carol C. “Democratic management and iternational labour rights”, en DAHAN, Y., LERNER, H. & MIL-
MAN-SIVAN, F. Global justice and International Labour Rights. Ed. Cambridge University Press, 2016, p.269.

8 GOULD, Carol C., ult.cit., pp. 280, 282.

4 El concepto de democracia industrial abarca en teoria tanto a los sistemas de relaciones colectivas de trabajo
inspirados en el “pluralismo negocial” como a los de “co-determinacion”. Los esposos Webb desarrollaron la idea
original de industrial democracy, inicialmente pensada para la negociacion colectiva autbnoma de las condiciones
de trabajo pero sin inmiscuirse en la direccion o gobernanza de las empresas. Sin embargo, en 1920 revisaron y
matizaron su posicion para declararse favorables a que los representantes sindicales u otros ocupasen puestos
en los 6rganos de direccion de la empresa. Cfr. MAC GAUGHEY, E., “La participacion de los trabajadores en el
Reino Unido: el monopolio accionarial y el sistema de canal Gnico sindical”. Documentacién Laboral, n°109, vol.1,
2017, p.116.
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cantil (como en Francia), o que tengan un mayor o menor tamafio de plantilla (como en Alema-
nia). O bien podria traducirse en una politica de fomento de distintas formas de participacion en
la empresa bajo incentivo publico, dejando a la libertad de empresa su implementacion.

En este Ultimo caso, para el supuesto de que la asamblea de accionistas no alcanzase un
consenso al respecto para implantarla en sus estatutos societarios, cabria alternativamente re-
coger y desarrollar en la legislacion nacional alguna de las ideas fuerza de la Recom. 143 OIT.
Por ejemplo, que la participacion de trabajadores se instrumentase por eleccién, con funciones
legalmente reconocidas y diferenciadas de las de los representantes sindicales (ap.2 (b)), con
independencia de que ambas representaciones colaboraran entre si en todo asunto pertinente
(ap.4), pero con obligaciones claras preestablecidas tanto de informacién como de medios para
que los representantes electos ejerzan sus propias funciones (ap.16).

Tampoco seria rechazable la posibilidad de incorporar a una modificacién del Convenio
n°® 135 de la OIT estas claves u otras de la Recom.n® 143. Solo con hacer esto ya seria un paso
importante en favor de la democracia participativa en la empresa. Pero alin seria mejor aprobar
un nuevo Convenio sobre la participacion de los trabajadores en la empresa, bien recogiendo
las técnicas de la co-determinacion, tal y como se realiza en algunas experiencias europeas, o
también, siguiendo la linea que practican muchas empresas multinacionales europeas. Este in-
tento de regulacion internacional de un nuevo Convenio por la OIT seria de gran ayuda para
extender por el mundo un modelo de gobernanza de las grandes empresas multinacionales,
mas participativa y justa, revisitando la antigua concepcién de la democracia industrial de los
esposos Webb.

2. LAPARTICULARIDAD ESPANOLA: EL TRATAMIENTO DE LA PARTICIPACION DE LOS
TRABAJADORES EN UN MARCO LEGAL DE REPRESENTACION SINDICALIZADO

El caso espafiol es un buen ejemplo del tipo de modelo de relaciones colectivas basado en
el pluralismo negocial caracteristico del sur de Europa. Desde un punto de vista legal y formal,
los 6rganos de participacion de los trabajadores en la empresa, los comités de centro o los de-
legados de personal, ejercen sus propias funciones en el marco de la Ley, de manera diferen-
ciada de la accion sindical protagonizada por los representantes sindicales en la empresa, que
intervienen y actuan a través de las secciones sindicales y de los delegados sindicales, muy
concretamente la negociacion colectiva de empresa.

Sin embargo, una peculiaridad del modelo espanol es la posible intervencion de los comités
de centro o de empresa en la negociacion colectiva a este nivel. Asi lo establece el art. 87,1°
del RD Leg.2/2015, de 23 de octubre, que aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores (en adelante, TRLET). La te6rica concurrencia entre 6rganos de participacion
en la empresa y 6rganos de representacion sindical se resuelve por la Ley al otorgar a estos Ul-
timos la prioridad, aunque con una condicion: los representantes sindicales deberan ostentar la
mayoria del comité de representantes electos para negociar validamente convenios colectivos
estatutarios a nivel de empresa.

El actual modelo de representacion de los trabajadores en la empresa se basa en un sistema
de elecciones de los érganos de representacion unitaria en la empresa (denominados comités
en las empresas o centros de mas de 50 trabajadores, y delegados de personal en las empresas
o centros de mas de 10 trabajadores) en el que participan todos los trabajadores en activo. Sin
embargo, estas elecciones tienen —ademas de la funcion de elegir a los representantes en la
empresa— una segunda funcién: la de acreditar la representatividad sindical con efectos gene-
rales (institucionales y de negociacion colectiva) de los sindicatos espafioles con independencia
del nivel de afiliaciébn que acredite en realidad cada sindicato. En la practica, son los mismos
sindicatos quienes por su propio interés se encargan de la promocién y desarrollo de estos pro-
cesos electorales en un clima de confrontacion electoral entre sindicatos, como si de partidos
politicos en liza electoral se tratara. En pura l6gica, esta doble funcién, por un lado electivo/re-
presentativa, pero por otro lado acreditativa de la representatividad sindical, ha terminado por
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“sindicalizar” la actividad de los comités de empresa, transformando en muchas ocasiones su
tradicional funcién participativa en la empresa (mediante procedimientos de co-decisién) en otra
de caracter esencialmente reivindicativo —negociador a la vez que conflictual— con respecto del
empresario.

Sin embargo, la ausencia de un verdadero sistema de co-determinacion en la empresa no
debe imputarse a la presencia mayoritaria de sindicalistas en los 6érganos de representacion en
la empresa, sino, sobre todo, a la imposicion por el legislador de un procedimiento de negocia-
cion/conflicto colectivos (distributive bargaining) como verdadera férmula para alcanzar acuerdos
de empresa sobre la gestién de la produccion o la reestructuraciéon de empresa, asi como la
férmula exclusiva de velar por el bienestar de los trabajadores en la empresa.

Todo ello es perfectamente coherente con el Convenio n° 135 OIT, ya que para éste tan re-
presentantes son los comités de empresa como los representantes sindicales aunque sin con-
fundirlos, y porque entre las atribuciones de los representantes electivos no se menciona la
participacion co-decisoria en los temas mas o0 menos relevantes o estratégicos de la actividad
empresarial, ni siquiera se mencionan las cuestiones relativas a la organizacién de la produc-
cion.

Por otra parte, esta politica legislativa ha significado que el interés por implantar experiencias
de cogestion en Espafia haya sido también escaso (las que al calor del Acuerdo Interconfederal
de 1984 a nivel del Estado espafol se establecieron en el grupo de empresas publicas INI-
Teneo)'s, dando lugar en la practica a un sistema de relaciones laborales mucho mas en con-
sonancia con la realidad de los modelos monistas de unico canal (sindical) de representacion,
como son los del Reino Unido o el de ltalia, alejandonos de aquellos otros de verdadero doble
canal, como contintuan siéndolo Alemania, Francia u Holanda, los cuales si que han desarrollado
a lo largo de su historia, aunque con distinto grado de intensidad, importantes practicas de co-
determinacién en la gobernanza de la empresa, a los que practicamente ha renunciado el mo-
delo espafol de democracia industrial, tal y como ha sido entendido y articulado por la Ley y
también por la cotidianeidad de la vida de las empresas espafiolas, salvando algunas experien-
cias aisladas de participacion accionarial (empresa cotizada CAF, por ejemplo), asi como ciertas
experiencias de participacion en las decisiones sobre la produccion resultado de una peculiar
cultura empresarial en otros casos concretos (como en el caso del Grupo NER).

Con todo lo cierto es que, desde una perspectiva formal, Espafia se adscribe a un sistema
de doble canal. La Ley espafola del Estatuto de los Trabajadores' destina todo un Titulo Il a
regular la representacion y participacion de los trabajadores en sus empresas y centros de tra-
bajo. En el Tit. Il de esta Ley sobre los derechos de representacion colectiva y de reunién, al
“comité” se le asignan funciones de co-decision débil (informacidn y consulta previas a la toma
de decision por la direccion de la empresa, pero no directamente decisoria), donde la posibilidad
de co-decidir se limita a cuestiones muy secundarias'’; mientras que las decisiones sobre rees-
tructuracion de empresa o la revision de las condiciones laborales vigentes (determinadas de
manera unilateral por la empresa o a través de convenios o acuerdos colectivos) se vehiculizan
a través de la negociacion colectiva institucionalizada via acuerdos de empresa derogatorios
de contenidos regulados en fuentes reguladoras preexistentes, en virtud de las disposiciones
previstas en la propia Ley (arts. 40, 41, 47, 51 del Tit. | y el art. 82,3° del Tit. Ill). Llama la atencion

5 CASTRO ARGUELLES, M.A. “Participacion de los trabajadores en la empresa”. Rev. M° de EySS., n° 108, 2014,
p.351.

6 Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, RD Leg.2/2015, de 23 de octubre.

7 La gestion de las obras sociales o en el establecimiento de medidas dirigidas al mantenimiento o al incremento
de la productividad (art. 64,7-3° TRLET). Los convenios articulan la creacién de comisiones paritarias de produc-
tividad con competencia para la interpretacion y vigilancia de la prima de productividad que se derive, también
comisiones paritarias de medio ambiente ademas de las funciones co-decisorias atribuidas en su materia espe-
cifica a los comités de seguridad y salud. Vid. CASTRO ARGUELLES, M.A., dlt. cit. p.352 y 353.
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que estos acuerdos de empresa no aparezcan encuadrados en el Titulo 1l regulador de los 6r-
ganos de representacion /participacion, tal vez porque no son considerados verdaderos proce-
dimientos de consulta, sino un tercer tipo de procedimiento de caracter negocial destinado a la
efectiva gestion de la reestructuracion empresarial, con todos los problemas dogméaticos que
plantean las soluciones hibridas o un tertium genus.

En estos procedimientos modificatorios —e incluso derogatorios en la practica— intervendran
las secciones sindicales, y si no las hubiera o no fueran mayoritarias en el comité, mediante la
intervencion del comité de empresa, y solo en caso de que no hubieran secciones sindicales,
ni tampoco hubiese comités, intervendran en el proceso comisiones de tres miembros elegidos
por la asamblea de trabajadores. Todo ello se desarrolla en una légica de negociacion y de con-
flicto colectivo en su caso, con el fin de firmar un acuerdo colectivo entre ambas partes, y si no
se alcanzase el acuerdo, en el mejor de los casos sera reconducido a la mediacion o arbitraje
de terceros, 0 mas habitualmente terminara en manos del juez competente, quién resolvera el
conflicto colectivo derivado por sentencia.

En mi opinién, en ningln caso estos procedimientos legales son equiparable a la implanta-
cion de un sistema de co-decision del tipo y nivel que sea: desde el de reconocer la presencia
de representantes de los trabajadores en los 6rganos de administracién de la empresa, yendo
hasta la opcién manejada por el art. 64 TRLET, es decir, dotando al comité de facultades de vi-
gilancia, informacion y emisién de informes no vinculantes sobre los temas que legal o nego-
cialmente se determinen (sistema de participacion débil).

3. REFLEXIONES CONCLUSIVAS

La conclusion solo puede ser una, hay un dilema que resolver: ; podemos seguir entendiendo
que el vigente procedimiento de negociacion colectiva en la empresa es el cauce mas idoneo
para proceder a la acertada toma de decisiones en las materias del cambio organizativo y de
reestructuracion de la empresa?

Para la inmensa mayoria de la doctrina laboral espanola, la introduccién de la técnica nego-
ciadora en la consecucién del acuerdo de empresa significa un verdadero reforzamiento del pro-
cedimiento de consulta como procedimiento realmente decisorio, y no meramente consultivo'®.
Sin embargo, no se debe menospreciar la eficacia juridica de los procedimientos de co-deter-
minacion cuando resultan obligatorios si asi los regula la Ley, porque una vez realizados vinculan
en virtud del mandato representativo entre el comité y los trabajadores que lo eligieron, y la de-
cision adoptada por el 6rgano de co-decision produce efectos erga omnes sobre todo el ambito
de su representacion y sobre el propio empresario.

Es posible que para introducir un modelo de co-determinacion para la gestion del cambio en
la empresa sea imprescindible una nueva Ley de co-determinacion. Al igual que en los modelos
anglosajones, los dominios respectivos del Derecho del Trabajo y del Derecho de Sociedades
son autbnomos aunque interdependientes’®, por lo que esa intervencion legislativa se podria
hacer desde el Derecho Laboral o desde el Derecho societario.

De entrada, yo suscribiria la conclusion 50 del Informe de la Fundacion FIDE?, en la que se
propone al legislador una reordenacion del doble canal de representacion de los trabajadores
en las empresas, de modo que las funciones de negociacion colectiva, de conflicto y de huelga

8 Por todos, vid. TERRADILLOS, E.,“Mecanismos formalizados e informales para la gestion del cambio: convenios
de empresa, acuerdos de empresa, otros pactos”, Documentacion Laboral, n° 109, vol.l, 2017, p.161.

9 CARSE, A. & NJOYA ,W. “Labour Law as the Law of Bussiness Enterprise”, in BOGG, A. et al., The Autonomy
of Labour Law, Hart Publishing, Oxford, 2015, p.314.

20 Fundacion sobre la Investigacion sobre el Derecho y la Empresa (FIDE), Informe por un nuevo marco legislativo
laboral, www.fidefundcion.es. Madrid, 1 de diciembre 2016.
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se atribuyesen en exclusiva a los sindicatos, mientras que los derechos de informacién y con-
sulta sobre el ejercicio del poder de organizacién empresarial, y sus efectos y derechos de par-
ticipacion en la gestion corresponderia a los comités y delegados de personal.

Si bien, personalmente pienso que habria que llegar algo mas lejos de lo que alcanza el In-
forme FIDE, y reclamaria al legislador que promulgara una verdadera Ley de co-determinacion,
que obligara a determinadas empresas?' a que una representacion de los trabajadores partici-
para en el consejo de administracon u 6rgano equivalente de la sociedad de capital (consejo
de vigilancia, comisién de remuneraciones 0 nombramientos, etc.), aunque inicialmente, con el
fin de iniciar el camino y vencer obstaculos, se concretara en una participaciéon minima como la
que ya se instaurd en Francia en 1946: Dos representantes de los trabajadores en la reuniones
del consejo de administracion con voz pero sin voto (aun y a sabiendas de que no podria deno-
minarse una ley sobre cogestion)??. Me acabo de referir a Francia porque la mayoria de sus
empresas, como es el caso también de Espafia, la codeterminacion es mas facil de articular en
empresas con sistemas de gobierno dual, y no unitarias, con un unico 6rgano de direccion, el
consejo de administracion de la empresa, como sucede en Espafia. Sin embargo el caso francés
demuestra que su implantacion es una simple cuestion de voluntad politica.
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