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Hoy puede afirmarse que el modelo legal de accion sindical
en la empresa se consolido en nuestro pais con notable facilidad
y rapidez desde el reconocimiento formal de la libertad sindical,
alcanzando en la actualidad un alto grado de consenso practico
en lo aplicativo.

Procede ahora tomar en consideracion las transformaciones
que se estan produciendo en nuestro sistema de relaciones la-
borales, que suponen nuevos desafios para un efectivo ejercicio
de la accion sindical en la empresa. Estos nuevos debates son
variados y multiples y derivan de cambios cualitativos en el sis-
tema productivo o en la estructura del mercado de trabajo: desde
las nuevas tecnologias, la descentralizacién productiva o la seg-
mentacion del mercado de trabajo, a los diversos ambitos de ac-
tuacion de la organizacion empresarial o los nuevos enfoques
empresariales como la responsabilidad social.



Accion sindical en la empresa:
viejos y nuevos debates

1. LOS VIEJOS DEBATES, SUSTANCIALMENTE RESUELTOS

TRANSCURRIDOS ya mas de 30 afos desde el reconocimiento formal de la li-
bertad sindical en Espanfa, en la actualidad se puede constatar un pleno asenta-
miento del modelo legal de la accion sindical en la empresa, con unos perfiles per-
fectamente definidos de las instituciones que articulan la presencia de las
asociaciones sindicales en las empresas y centros de trabajo. Hoy en dia puede
afirmarse que el modelo legal qued6 consolidado entre nosotros desde los inicios
con notable facilidad y rapidez, al extremo que vino a solidificarse con una aceptacion
pacifica en lo sustancial, alcanzando en la actualidad un alto grado de consenso
practico en lo aplicativo. La prueba mas elocuente de ello se puede advertir en el
dato de que los grandes debates que giraron en torno al modelo establecido y a las
posibles formulas alternativas al mismo, en breve tiempo quedaron superados. A
pesar de ello, puede resultar Util efectuar un rapido recordatorio de cuales fueron
aquellos viejos debates, en la medida en que nos facilita una mejor compresiéon de
las claves sobre las que se asienta el desarrollo de la intervencion de las asociacio-
nes sindicales dentro de las empresas.

1.1. Accidn sindical externa versus penetracion del sindicato en la fabrica

Conviene comenzar por recordar cdmo en los paises desarrollados el sindicalismo
surge con voluntad de alteracion del modelo politico-econémico dominante tras la re-
volucién industrial y, con la misma, la instauracion del sistema de produccion capitalista.
Por ello, los sindicatos se constituyen para actuar frente al poder politico, como estruc-
turas que no sélo acttan fuera de las fabricas, sino que por afadidura se organizan
como tales asociaciones mas alla de las empresas. En suma, en sus origenes las aso-
ciaciones sindicales se desenvuelven en gran medida a espaldas de las empresas.

Esa orientacidn, tanto en el plano de la actividad como de lo organizativo, influye

en lo juridico, de modo que cuando se verifica el reconocimiento legal de la libertad
sindical predomina el enfoque de estructuracion e intervencion extramuros de la em-
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presa, de interlocucion con el poder politico 0, a lo sumo, cuando lo es con las re-
presentaciones empresariales, se articula en el ambito sectorial y no en el empre-
sarial. Tanto los textos internacionales como los nacionales que en su origen histérico
proceden al reconocimiento y regulacion de la libertad sindical se centran en su ver-
tiente externa y no contemplan referencia alguna a lo empresarial.

Ese vacio dejado por las organizaciones sindicales en la esfera estricta de lo
empresarial da lugar a que, o bien en ese ambito predominen los poderes empre-
sariales de organizacién y gestién en clave unilateral, o bien surjan formas de re-
presentacion de los trabajadores en la empresa en clave «asindical». Unas repre-
sentaciones de los trabajadores que se asientan sobre una filosofia colaborativa de
intereses con la direccidn de la empresa y, por ende, poco proclive y permeable a
la l6gica sindical.

Ese escenario originario experimenta una cualitativa transformaciéon con la evo-
lucién de las percepciones sindicales, impulsada ésta a su vez por el desarrollo eco-
némico en los paises industrializados. El punto de inflexion puede situarse en Europa
en torno a finales de la década de los afos sesenta, de modo que ello conduciria a
expectativas de las organizaciones sindicales de tener una presencia directa en las
empresas, con una penetracion en las fabricas no facil en aquellos momentos. En
todo caso, con diversos avatares en cada uno de los paises, el resultado final fue el
de una extension de la accion sindical a la empresa, con su consiguiente efecto sobre
el plano legal, de modo que ello condujo a modelos diferentes, pero todos ellos con
la sefia de identidad comun del reconocimiento de formas de presencia directa del
sindicato en los centros de trabajo y, por derivacion, de la atribuciéon al mismo de fa-
cultades de accidn sindical en el seno de los centros de trabajo y empresas.

En la mayoria de las ocasiones ello se materializé por via del establecimiento
de una estructura descentralizada de las organizaciones sindicales, con 6rganos re-
presentativos especificos en el ambito de las empresas, siendo el prototipo mas co-
nocido y extendido el correspondiente a la constitucion de secciones y delegados
sindicales en ese ambito. Tales instancias representativas no sélo tendran un enfo-
que de actuacion interna en lo organizativo, que ha venido propiciando una superior
democratizacion de los sindicatos, sino adicionalmente externa en el sentido de ac-
tuacion como interlocutores frente a la direccion de la empresa y como instrumento
de defensa y tutela de los intereses del conjunto de los trabajadores y no exclusi-
vamente de sus afiliados. De este modo, el reconocimiento legal conduce a la atri-
bucion de facultades de accién sindical a tales instancias representativas y, por ende,
a la imposicion de cargas y obligaciones a las propias empresas.
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Entre nosotros, ello queda plenamente reflejado en la regulacién contenida en
la Ley Orgéanica de Libertad Sindical de 1985 y, sobre todo, en la consideracion ge-
neralizada de que los elementos centrales de la accion sindical en la empresa se
integran dentro del contenido esencial de la libertad sindical constitucionalmente
reconocida como derecho fundamental a través del art. 28.1 de la Constitucion. A
partir de ese instante, puede entenderse superado el primer viejo debate en relacion
con la accion del sindicato en la empresa, el relativo a su mirada exclusivamente
supraempresarial 0 compaginada con otra igualmente revalorizada de perspectiva
empresarial.

1.2. EIl asentamiento previo de la representacion estatutaria y el doble
canal

En segundo lugar, en algunos paises ese proceso evolutivo de incorporacion de
la accién sindical en la empresa no se asienta en un terreno virgen, sino que lo hace
a partir de una previa presencia de érganos de representacion en los centros de tra-
bajo, por medio de los actuales comités de empresa y delegados de personal. En
el caso espanol este tipo de representaciones se remontan al modelo franquista de
representacion de los trabajadores, en un contexto de ausencia de libertad sindical,
donde constituyeron durante largas décadas el Unico canal de articulacion colectiva
de los intereses de los trabajadores en el seno de las empresas. Ello determind que
los sindicatos clandestinos instrumentalizaran tales instancias representativas como
férmula de presencia efectiva en el sistema de relaciones laborales durante el fran-
quismo, cuyo impacto ha sido patente en el momento de construir el nuevo modelo
democratico, al extremo de que la formula actualmente imperante es fuertemente
deudora de la prevalencia historica de tales representaciones durante décadas. El
resultado de este devenir histérico serd que cuando se afront6 a lo largo de la tran-
sicion politica el cambio del modelo, éste necesariamente tuvo que partir de un gran
prestigio social de los 6rganos de representacion en la empresa ya existentes, con
una fuerte identificacion de los trabajadores respecto de los representantes que ac-
tuaban a través de este tipo de canales.

En la secuencia temporal primero se regularon los comités de empresa y dele-
gados de personal (Real Decreto de finales de 1977, incorporado posteriormente al
Estatuto de los Trabajadores de 1980) y s6lo mas adelante se verificaria el recono-
cimiento de las secciones y delegados sindicales (Ley Organica de Libertad Sindical
de 1985). Indudablemente, la secuencia temporal de aprobacién sucesiva de tales
normas tuvo una importante influencia en el disefio del sistema, pero fue sobre todo
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la ya consolidada presencia de las representaciones empresariales durante el fran-
quismo la que determin6 el modelo representativo entre nosotros.

A resultas de este punto de partida, se produjo un fuerte debate en torno a
cual debia ser el sistema representativo a disefiar, sobre todo a través del Estatuto
de los Trabajadores, con posiciones muy marcadas en lo que se refiere a las com-
petencias de negociacion colectiva de la representacién estatutaria frente a la de
caracter sindical. El resultado final de este dilema no fue otro que el conocido mo-
delo actual de doble canal representativo, donde lo més significativo sera una
muy diversa concepcion del mismo, comparativamente, entre tres posibles planos
de referencia: el constitucional, el formal de legalidad ordinaria y el de desarrollo
préactico.

Desde la perspectiva constitucional se atribuye una preferencia representativa
a la via sindical, cuando no de una exclusiva toma en consideracion de la misma.
De un lado, el canal sindical encuentra un directo e inmediato reconocimiento cons-
titucional a través de la libertad sindical del art. 28.1 CE, al extremo de que se inserta
dentro del contenido esencial de este derecho fundamental; sélo las secciones y de-
legados pueden reclamar de manera directa su conexion con el art. 28.1 CE. De
otro lado, los comités de empresa quedan excluidos del ambito directo de tutela de
la libertad sindical, de modo que para la jurisprudencia constitucional se trata de ér-
ganos de mera configuracion legal, sin referente preciso en clave constitucional,
salvo el muy impreciso y nada condicionante a estos efectos art. 129.2 CE, relativo
a la participacién en la empresa.

Por su parte, si se atiende al plano de la legislacion ordinaria, advertimos cuando
menos una opcién de equidistancia respecto de ambos canales representativos, sin
que pueda afirmarse que el legislador se incline por otorgar preferencia al uno frente
al otro. Es cierto que la primera impresion puede ser la de un sistema legal mas
acabado, completo y, por tanto, presumiblemente méas fomentado y apoyado desde
la norma, por lo que se refiere a la representacion estatutaria de los comités de em-
presa. Sin embargo, ello se explica por motivos mas formales que de opcion clara
de politica legislativa. Lo relevante al final es que el rol, las funciones y competencias
de uno y otro canal representativo se presentan formalmente en la Ley idénticos,
sin que el legislador se escore por otorgar preferencia en la accion representativa
a uno u otro canal. Y, por anadidura, que esa opcion de equidistancia, de estable-
cimiento del doble canal en posicion de paridad, puede interpretarse plenamente
constitucional, sobre todo cuando el canal estatutario no se concibe como vehiculo
de marginacién de lo sindical, sino todo lo contrario.
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Eso si, no puede ocultarse que la presentacion formal del modelo en la norma
no deja de sorprender, al extremo de que la primera lectura es que se da por supuesto
que el lugar central lo va a ocupar la representacion estatutaria. Y eso es precisa-
mente lo que sucede en el plano de la realidad cotidiana del desenvolvimiento de las
relaciones laborales en la generalidad de las empresas. El peso de la historia a estos
efectos es muy intenso, la norma en modo alguno ha intentado influir sobre ese dato
precedente, de modo que el resultado ha sido una presencia mas visible e influyente
del canal representativo estatutario. En definitiva, comités de empresa y delegados
de personal han sido los protagonistas por excelencia de la accion de tutela de los
intereses de los trabajadores en el interior de los centros de trabajo y empresa.

No obstante, resulta imprescindible matizar la afirmacién anterior, por cuanto que
la misma se ve notablemente corregida a resultas del fuerte proceso de sindicacion
de las representaciones estatutarias. Por muy diversas vias, legales y sociolégicas,
la presencia de los sindicalistas mas sefialados en el seno de los comités de empresa
provoca un modelo de constante y permanente 6smosis de los dos canales. Al mismo
tiempo, la orientacion marcadamente conflictiva y reivindicativa de la representacion
estatutaria la hace intensamente permeable a su sindicalizacién en la clave mas cla-
sica. De este modo, lo que en la letra de la norma pueden presentarse como canales
representativos diferenciados y alternativos, en la practica resulta todo lo contrario.
Todo ello propicia que, también desde la perspectiva de su intervencion exterior, la
accion sindical en la empresa acabe canalizandose por via instrumental de la repre-
sentacion estatutaria. Prueba de ello seréa que el Tribunal Constitucional ha estable-
cido el criterio de que la obstruccion del ejercicio de las funciones de comités de em-
presay delegados de personal, por via indirecta, puede afectar a la libertad sindical.
Es en esta clave de convergencia y complementariedad de ambos canales como se
supera el segundo de los grandes debates de nuestra transicién hacia un sistema
democrético de relaciones laborales.

En todo caso, lo antedicho no zanja por completo la discusion, particularmente
porque no es igual que la actuacion sindical se efectue por intermediacién de los
comités o se realice directamente por la presencia directa del sindicato en la em-
presa, pues las actitudes y estrategias se alteran perceptiblemente segun que se
haga por una u otra via. La actuacion indirecta resulta, quiérase que no, mas oculta
en cuanto al protagonismo sindical, es menos transparente la asuncién de respon-
sabilidades por quienes adoptan las decisiones, dificulta que las estrategias sindi-
cales generales se trasladen al ambito concreto de la empresa y provocan actua-
ciones individuales de los miembros de las representaciones en la empresa, sin
sujecion alguna a la en ocasiones conveniente disciplina sindical.
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Por todo ello, no esta de mas plantearse en qué medida el modelo que ha venido
imperando desde los inicios de la década de los afios ochenta deberia ser objeto
de reconsideracion, con vistas a reforzar la intervencién directa de las organizacio-
nes sindicales en el ambito de su actividad dentro de la empresa. En particular, abo-
gamos por la oportunidad de propiciar una desmembracion mas nitida entre las ac-
tividades representativas que se sitian en el plano de la participacion en la gestion
de la empresa, por via fundamentalmente del ejercicio del control de los poderes
empresariales a través de las facultades de informacion y consulta, de un lado, y
las que se sitian en el plano méas puro de la directa confrontacién de intereses.
Dicho méas exactamente, habria que valorar en qué medida la gestién tanto de la
negociacion colectiva como de las huelgas deba pasar a atribuirse en exclusiva a
las organizaciones sindicales, situando a los comités de empresa en el estricto
campo competencial de las funciones de informacién y consulta, sin participacion
directa en la negociacién colectiva y en las huelgas.

Esta opcidn, desde luego, tal como hemos indicado anteriormente seria plena-
mente constitucional, desde el instante en que el protagonista por excelencia en el
marco de la libertad sindical y la huelga (art. 28 CE) es el sindicato, sin perjuicio na-
turalmente de que los comités de empresa sean 6rganos que pueden asumir fun-
ciones paralelas o complementarias de representacion de los intereses de los tra-
bajadores. Por lo demés, esa formula de reconduccion de las facultades colectivas
de negociacion y conflicto al protagonismo estrictamente sindical, tan generalizada
en los paises europeos que habitualmente tomamos como referencia, ni siquiera se
presenta como algo ajeno a nuestro sistema de relaciones laborales. El ejemplo mas
palpable de ello se encuentra en el ambito de la funcidén publica, donde justamente
el disefio de deslinde de planos entre lo que le ha de corresponder a los sindicatos
y lo que se le asigna a las Juntas de Personal se reproduce en los términos aqui
propugnados.

1.3. El impacto de la representatividad sindical sobre la accion
empresarial

La figura del sindicato mas representativo presenta también sus consecuencias
en el ambito de la accién sindical en la empresa, aunque aqui la discusion se ha
centrado mas en la accidn sindical externa a la empresa y poco en la interior a la
misma. Baste con indicar que las reglas que marcan la diversa intensidad en el ejer-
cicio de la actividad sindical en la empresa no son precisamente las puestas en tela
de juicio por parte de los mas criticos con el sistema imperante. A tal efecto juega
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sobre todo la circunstancia de que el reconocimiento de la accion sindical como con-
tenido esencial de la libertad sindical y, en cierto modo derivado de ello, la conside-
racion de que los elementos mas relevantes de la actuacion sindical en este terreno
son atribuidos como facultades de accion a la generalidad de los sindicatos, por
tanto a la generalidad de las secciones sindicales, sin mayores diferencias. La libre
constituciéon de secciones sindicales, las facultades de proselitismo sindical y de di-
fusidn de las estrategias propias, asi como la posibilidad de designacion de lo que
se han denominado delegados sindicales internos, son todos ellos aspectos reco-
nocidos por igual a cualquier sindicato, con independencia de cuél sea el grado o
intensidad de su representatividad sindical.

De otro lado, el aparente fuerte contraste entre los sindicatos mas representa-
tivos y los que no ostentan tal condicidén, queda notablemente relativizado o dulcifi-
cado por la jurisprudencia dictada por el Tribunal Constitucional, donde predomina
el principio de tratamiento proporcional entre las diversas organizaciones sindicales
en atencién a su representatividad. Ello tiene particular impacto en el ambito de la
accion sindical en la empresa, en términos tales que en la practica apenas existen
diferencias en cuanto a facultades y garantias entre los sindicatos mas representa-
tivos y aquellos otros suficientemente representativos en el ambito de la empresa.
Incluso cuando el escenario es el de que el sindicato, que en el &mbito concreto del
centro de trabajo o de la empresa de referencia no llega a ostentar un nivel de re-
presentatividad efectiva por via de la suficiente representatividad, pero que por per-
tenecer a un sindicato mas representativo a nivel estatal o de comunidad autonoma
por atribucién legal podria ejercer en ese ambito las facultades derivadas de la mayor
representatividad sindical, sin embargo en la préactica no hace uso de esa facultad
legal y por tanto no llega a desplegar protagonismo alguno de actividad sindical. En
estos casos nunca podran designar delegados sindicales conforme a lo previsto le-
galmente, de modo que no podran ejercer las facultades mas incisivas anejas a tal
condicién. Ni siquiera llegan a desarrollar otras facultades que podrian reclamar para
si en base al criterio de la irradiacion, pues tales sindicatos son conscientes de que
lo atribuido por la Ley no se corresponde con su poder real en el centro de trabajo
0 en la empresa.

2. NUEVOS DEBATES, COMO DESAFIOS DE CALADO ESTRUCTURAL
Procede ahora tomar en consideracion aquellas transformaciones que se estan

produciendo en nuestro sistema de relaciones laborales con incidencia refleja en
nuevos desafios para un efectivo ejercicio de la accién sindical en la empresa. Los
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nuevos debates son variados y multiples, razon por la que hemos estimado oportuno
proceder a una seleccioén de aquellos que estimamos de mayor calado y que, por
ello, al propio tiempo no parecen presentar un caracter meramente coyuntural. Son
aquellos retos que a nuestro juicio derivan de cambios cualitativos en el sistema
productivo o en la estructura del mercado de trabajo, de modo que nos obligan a
convivir con ellos en el presente y en el futuro inmediato.

2.1. Nuevas tecnologias, descentralizacién productiva y dimension
empresarial

Los cambios que se han verificado en el conjunto del sistema productivo, parti-
cularmente los derivados de la introduccion de las nuevas tecnologias asi como de
las nuevas formas de organizacion de las empresas, han impactado con fuerza sobre
las dimensiones de las empresas y, por derivacion, han provocado importantes desa-
fios a las modos tradicionales de concebir la accion sindical en la empresa.

Lo mas facil de percibir es el hecho de que por muy diversas causas se ha veri-
ficado un notable empequenecimiento de las dimensiones de las empresas y, sobre
todo, de los centros de trabajo, al menos en lo que se refiere al nUmero de empleados
existentes por unidades productivas. El modelo tradicional de la gran empresa indus-
trial fordista de produccion en masa, con un elevado nUmero de empleados en cada
una de las fabricas, ha ido desapareciendo progresivamente. Ese modelo de gran
empresa, donde el conjunto de empleados presentaban un perfil muy similar en cuan-
to a intereses profesionales y preocupaciones laborales, fue precisamente el caldo
de cultivo en el que se ha desenvuelto la penetracion del sindicato en la empresa.
De este modo, cuando la empresa se transforma y los centros de trabajo pasan a
tener un muy reducido nimero de empleados, es dificil mantener los esquemas sobre
los que se ha asentado durante décadas la accién sindical en la empresa.

Es cierto que nuestra economia, como en general sucede a las correspondientes
ala Europa mediterranea, tradicionalmente se corresponde con un peso muy notable
de las empresas pequefias. Sin embargo, tal circunstancia se ve acentuada y pro-
fundizada con las transformaciones verificadas en el Ultimo periodo, que han deri-
vado en una reduccién de la gran empresa con miles de asalariados. En ello ha in-
fluido, sobre todo, la implantacion de las nuevas tecnologias y la descentralizacion
productiva, aunque podrian mencionarse otros factores adicionales, como pueden
ser los procesos de conformacién de grupos de empresas, de liberalizacion de la
economia o incluso de privatizacién de ciertas empresas publicas.
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Las nuevas tecnologias han incrementado exponencialmente la productividad
de los puestos de trabajo, han propiciado la eliminacién de muchas actividades y
con ellas de muchos empleos, desembocando en suma en organizaciones produc-
tivas de alto rendimiento y capacidad de insercién en el mercado de bienes y servi-
cios con un muy reducido nimero de empleados. Otras muchas consecuencias van
atener las nuevas tecnologias sobre la accion sindical en la empresa (uso de nuevos
canales de comunicacion, segmentacion profesional, diversidad de intereses profe-
sionales) pero baste con poner el acento en estos momentos en el efecto derivado
sobre el empequefiecimiento de las empresas.

A lo anterior se ha unido la accion derivada de las formas de descentralizacion
productiva generalizadas en las economias actuales, pero particularmente percep-
tible en la espafola. En efecto, también la descentralizacién productiva provoca en
muchas ocasiones una desmembracion de las antiguas grandes plantillas, por su
adscripcion a empresas diferentes. Por mucho que todas ellas mantengan vinculos
de trabajo en red, tiende a primar el elemento contractual de contratacion por em-
pleadores diversos, a la hora de ejecutar una accion sindical en la empresa basada
en los referentes clasicos.

En consecuencia, el modelo se presenta particularmente rigido por lo que refiere
a la representacion estatutaria. El referente legal inalterable es que la unidad elec-
toral a lo sumo lo es respecto de los empleados vinculados contractualmente a una
misma empresa, de modo que el sistema legal no concibe formas de representacion
supraempresarial. Dicho de otro modo, las representaciones estatutarias lo son en
el ambito de cada centro de trabajo o, a lo sumo, de cada empresa, siempre imper-
meables a los fendbmenos de descentralizacion productiva.

Desde la perspectiva formal, podria afirmarse que la libertad autoorganizativa
de los sindicatos es mayor. Nada impide desde un punto de vista legal que los sin-
dicatos creen instancias organizativas al nivel que estimen mas oportuno y, por tanto,
més eficaces en su adaptacion a las nuevas formas de organizacion de las empre-
sas. Eso si, en la practica se observa cierta resistencia a que los sindicatos adopten
otro tipo de esquemas diferentes a los mas tradicionales, configurados en torno al
binomio empresa-sector. Aparte de las habituales inercias y cautelas a los posibles
cambios organizativos, concurren también condicionantes legales que de forma in-
directa si que limitan o condicionan las posibilidades alternativas que pudieran con-
cebirse. De un lado, tiene una notable influencia refleja la configuracion del &mbito
de actuacion predeterminado para las representaciones estatutarias; en la medida
en que cada uno de los canales discurre en paralelo, siendo el uno deudor del otro,
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los ambitos de la representacion estatutaria determinan en gran medida los corres-
pondientes a la sindical. El disefio de las secciones y delegados sindicales de la
LOLS esta concebido para actuar en idénticos ambitos a los propios de la represen-
tacion estatutaria y, por ende, de la empresa, de modo que también por esta via se
da por supuesto que la representacion sindical va a intervenir en los mismos ambitos
empresariales.

Con el paso del tiempo, ese modelo legal ha sufrido algunas correcciones, de
modo que progresivamente se han ido introduciendo algunas reformas, en las que
si se toman en consideracién los nuevos desafios derivados de la descentralizacion
productiva y del empequefiecimiento de las dimensiones de las empresas. Asi, cabe
citar, a titulo de ejemplo, las relativas a las Empresas de Trabajo Temporal, a la pre-
vencién de riesgos laborales, a las contratas y subcontratas de obras y servicios,
asi como para el sector de la construccion por la Ley relativa a las contratas y sub-
contratas en dicho sector.

Cada una de estas novedades legislativas, contempladas de forma aislada, tiene
una escasa significacién. Ahora bien, valoradas en su conjunto y proyectadas todas
las potencialidades que las mismas poseen, pueden llegar a tener una importante in-
fluencia, que puede proporcionar a los sindicatos herramientas de adaptacion a las
nuevas formas de organizacion del trabajo. La experiencia practica parece que no
ha extraido aln toda la virtualidad que tienen estas reglas, de modo que puede intuirse
que se trata ante todo de incrementar la sensibilidad de las representaciones respecto
de los nuevos desafios abiertos, particularmente por la descentralizacion productiva.

En todo caso, hay que ser conscientes de los limites derivados de estas formulas
de interconexion entre empresas que actuan en red y que incluso lo hacen compar-
tiendo locales y centros de trabajo de forma continuada. Me refiero a que la practica
totalidad de estas nuevas reglas lo hacen sobre la premisa de mantener el referente
de dmbito empresarial que da lugar a una representacion electiva, donde el sufragio
activo y pasivo viene referenciado a empleados vinculados contractualmente con un
mismo empleador. Por mucho que se extienda su actuacion, su origen de legitima-
cion formal y material sigue siendo el de los empleados de una misma empresa,
con lo cual se favorecen actitudes de defensa y tutela prevalente de estos empleados
que so6lo marginal o complementariamente se extienden hacia los otros; incluso en
la mayoria de las ocasiones, la toma en consideracion de lo que suceda con las
otras empresas circundantes de la red lo suele ser a los efectos de ponderar los
efectos que ello pueda tener sobre los empleados a los que se representan de forma
directa y que constituyen su referente electoral.
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Desde otra perspectiva, resulta oportuno llamar la atencion sobre la circunstan-
cia de que el conjunto de medidas y reglas anadidas a las que hemos venido alu-
diendo se concentran en el canal de la representacidn estatutaria, con un olvido que
no puede resultar anecdoético del segundo canal de la representacion sindical. Puede
existir en algunos casos un efecto reflejo, que llegue a impactar también sobre la
representacion sindical; por ejemplo, en la medida en que las competencias de los
delegados sindicales vienen referidas a tener acceso a «la misma informacién» que
se ponga a disposicion del comité de empresa, al reconocimiento del derecho de
asistencia a las reuniones del mismo comité, asi como el derecho a ser oidos pre-
viamente a la adopcién de medidas de caracter colectivo «que afecten a los traba-
jadores en general» (art. 10 LOLS); todo ello puede ser interpretado en clave de ex-
tension del ambito de actuacion también de los delegados sindicales a los nuevos
escenarios de descentralizacién productiva. Ahora bien, no deja de ser casual que
el legislador haya hecho todo lo anterior modificando el Estatuto de los Trabajadores
y, por tanto, las reglas que inciden directamente sobre la representacion estatutaria,
sin alteracion o adaptacion alguna de las correlativas reglas de la Ley Orgéanica de
Libertad Sindical, que permitirian un impacto mas inmediato sobre la representacion
sindical.

Para concluir, dejar apuntado también que en estos casos posee igualmente una
influencia decisiva la estructura de la negociacién colectiva imperante en cada am-
bito. Unas mismas unidades negociales que en el pasado actuaban en un modelo
de centralizacion productiva, pasan a desplegar un rol bien diverso cuando se verifica
un proceso de descentralizacidn. Asi, trabajadores que en el pasado se encontraban
vinculados a una empresa principal y se insertaban en una determinada unidad ne-
gocial, fuera de empresa o sectorial, pasan a otro ambito diverso a partir del instante
en el que la empresa opta por externalizar esa actividad, con el efecto derivado en
muchas ocasiones de expulsar a esos trabajadores tanto de su vinculacion contrac-
tual directa como, igualmente, del ambito negocial en el que se encontraban ubica-
dos hasta entonces. Unidades negociales en el pasado de amplio espectro profe-
sional y de numero de asalariados, se pueden ver fuertemente afectadas por las
consecuencias derivadas de la descentralizacion productiva. De igual forma que
pueden surgir nuevas unidades negociales para atender esas nuevas empresas au-
xiliares, en ocasiones concentradas en grupos profesionales o colectivos de traba-
jadores muy singularizados.

Al final todo ello afecta con gran intensidad a la accion sindical que se pueda

desplegar. Lo relevante es que en muchas ocasiones esas transformaciones se ve-
rifican como un mero resultado imprevisto, sin una estrategia premeditada ni por
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parte de las organizaciones sindicales ni a veces tampoco por parte de las correla-
tivas empresariales. Por tanto, uno de los grandes retos que se avecinan es el de
lograr una gestion de la estructura de la negociacion colectiva en un escenario de
descentralizacién productiva, que altera cualitativamente, desde el punto de vista
material, los &mbitos de aplicacion de los convenios colectivos, por mucho que per-
vivan idénticos desde el punto de vista formal.

2.2. La segmentacion del mercado de trabajo: la dificil respuesta sindical

Asunto estrechamente vinculado con el precedente es el relativo a la intensifi-
cacion que se percibe de la segmentacion del mercado de trabajo; segmentacion
entendida como un reparto desigual, desde el punto de vista subjetivo, entre las ne-
cesidades de flexibilidad reclamadas por las empresas y la seguridad en el trabajo
demandada por los trabajadores. Se trata indiscutiblemente del debate central en
la actualidad en el ambito de las relaciones laborales, por cuanto que plantea con
mayor agudeza el contraste de intereses entre las partes, al tiempo que se dirige al
corazoén de la evolucidén del mercado de trabajo. Uno de los principales retos que
se le plantean a la economia y a la sociedad europea es el relativo al logro de un
razonable y ajustado equilibrio entre la flexibilidad laboral y la seguridad en el em-
pleo. El objetivo, por tanto, es el de lograr aunar en un mismo trabajador las dosis
de flexibilidad y seguridad razonables.

Sin embargo, frente a ello se advierte un desequilibrio del reparto desde el punto
de vista subjetivo, por cuanto que se va acentuado la presencia, de un lado, de gru-
pos profesionales en posicion relativamente comoda, en la medida en que gozan
de una alta dosis de seguridad, mientras que en paralelo otros segmentos de la po-
blacion asalariada, en posicion inversa, soportan las dosis mas elevadas de flexibi-
lidad. Ciertamente no siempre se trata de vasos comunicantes, pero sin lugar a
dudas también seria factible un reparto mas equitativo entre grupos de la flexibilidad
necesaria en aras de ofrecer un incremento de la seguridad de aquellos que se en-
cuentran en situaciones de mayor precariedad laboral.

Como indicamos, esta segmentacidn se encuentra muy relacionada con los efec-
tos derivados de la descentralizacion productiva, por cuanto que no es en absoluto
casual que quienes se sitlen en posiciones mas seguras en nuestro mercado de
trabajo sean aquellos que permanecen vinculados a las grandes empresas y, sobre
todo, a las plantillas de las empresas principales que externalizan a otras algunas
fases de su ciclo productivo; en tanto que los empleados de las empresas auxiliares,
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que absorben esos procesos de externalizacion, en muchas ocasiones son los que
soportan las necesidades de flexibilidad que buscan las empresas principales y no
encuentran en su interior.

Desde la perspectiva de la accién sindical en la empresa, el gran dilema deriva
de la circunstancia de que alli donde el sindicato mantiene un poder de influencia
notable es justamente en aquellos ambitos correspondientes a las empresas gran-
des, coincidentes con la empresa principal en el modelo de descentralizacion pro-
ductiva. Mientras que, por contraste, la accion sindical no alcanza a aquellos es-
pacios mas proclives a las situaciones de excesos de flexibilidad y, por tanto, de
precariedad laboral. De este modo, de profundizarse en este modelo de segmen-
tacién del mercado de trabajo podemos encontrarnos con un escenario de todo
punto paradéjico desde la perspectiva de los efectos de la accion sindical. Indis-
cutiblemente, en un modelo sindical que tradicionalmente ha rechazado opciones
de defensa corporativa de intereses, en beneficio de ciertos grupos fuertes y en
perjuicio de otros débiles, necesariamente este modelo de segmentacion ha de
ser rechazado.

La respuesta es de clara complejidad, pues requiere de nuevas estrategias en
el disefio de la accion sindical en la empresa, en términos tales que ofrezca unas
propuestas comunes y equilibradas, que engloben al conjunto de la poblacién asa-
lariada, logrando una superacién de la segmentacion del mercado de trabajo, al
tiempo que se mantengan las dosis razonables de flexibilidad en las empresas. Re-
quiere poner el acento en la penetracion de la accion sindical en los espacios donde
se percibe la mayor posicion de debilidad, pero al propio tiempo siendo conscientes
de que ello debe repercutir sobre los otros espacios, pues, de lo contrario, cualquier
intento fracasarad. En muchas ocasiones, si se lograse un mas ajustado equilibrio
entre los distintos espacios, cabria reclamar una reduccién de las formulas des-
centralizadoras, lo que a la postre acabaria reforzando las posibilidades de prota-
gonismo sindical.

Frente a este desafio sindical, probablemente la influencia del modelo legal de
accion sindical resulta bastante secundario y marginal, en el sentido de que no re-
sulta facil pensar en propuestas de reformas laborales que, en lo que se refiere es-
trictamente a las reglas sobre accion sindical en la empresa, puedan impulsar el
cambio necesario en la perspectiva antes senalada. Probablemente, en términos ju-
ridicos la clave se situe basicamente en la esfera de los contenidos de los convenios
colectivos, asi como en lo que afecta a la estructura de la propia negociacién colec-
tiva. Pero ello esta en manos de los propios interlocutores.
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2.3. Los diversos ambitos de actuacion de la organizacion empresarial

En su origen, la regulacion de las diversas formas de representacion de los tra-
bajadores en la empresa se encontraba referenciada a un modelo tipo de empresa
basicamente unitaria, sin vinculos externos con otras empresas a través de formas
grupales de holding o similares y, en gran medida también, conformada por un Gnico
centro de trabajo. De este modo, la tendencia ha sido a una regulacién con un Unico
ambito de representacion y, por ende, con un solo érgano de representacion, habi-
tualmente coincidente con el centro de trabajo. Por afiadidura, constituido por un
centro de trabajo que aglutinaba a un elevado nimero de empleados en su seno,
con lo cual era facilmente articulable la representacion de los trabajadores a ese
nivel. En el mejor de los casos, se viene a contemplar un modelo de empresa mul-
ticentro, para lo cual se opta por otorgar preferencia a la accién sindical que se des-
pliega en el ambito del centro de trabajo y, si acaso, se deja libertad a la negociacion
colectiva para que, si lo estima oportuno, proceda a la conformacién de otro 6rgano
de representacion de segundo grado que aglutine al conjunto de los centros de tra-
bajo, a través de la figura del «comité intercentro».

A su vez, por imperativos del Derecho de la Unién Europea, se establece la ne-
cesidad de constitucion de un canal de interlocucion, mas o menos institucionalizado,
en el ambito de empresas con implantacion en varios Estados miembros, a través de
lo que coloquialmente se denomina el «comité de empresa europeo». Ello ha deter-
minado un proceso, primero, de transposicion de la correspondiente Directiva en los
diversos Estados miembros y, segundo, un sucesivo proceso de negociacion del sis-
tema de interlocucién a ese nivel en cada una de las empresas de dimension europea.
Ese proceso, aunque lento en su desarrollo, se ha culminado con relativa facilidad y
éxito en el conjunto de estas empresas, que aunque no muy numerosas en lo cuan-
titativo, si que son de notable importancia en términos econdémicos y sociales.

Desde la perspectiva del sistema de representacion espafiol se constata un vacio
intermedio, en el sentido de que legalmente se contempla, de un lado, el nivel re-
presentativo en el centro de trabajo y en la empresa, y, de otro lado, el correlativo
nivel representativo en el ambito europeo, quedando en medio un vacio en el nivel
del grupo de empresa nacional, que ni se somete al régimen del «comité intercentro»
ni al correspondiente al comité de empresa europeo. Desde el punto de vista legal
no habria objecion alguna a que por via de la negociacion colectiva se conformara
este otro nivel, a semejanza de lo que sucede con el comité intercentro, y de hecho
asi se pueden encontrar experiencias concretas en nuestros convenios colectivos.
Sin embargo, ello no deja de producir un cierto vacio material, a la vista del fuerte
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grado de institucionalizacién de la representacion estatutaria, donde se generaliza
una idea —eso si, errbnea— de que si la férmula no es promocionada desde la Ley
ello comporta imposibilidad formal de constituirla.

Menor precision legal de nuevo se observa en lo que afecta a la representacion
sindical, si bien una vez mas puede afirmarse que la regulacién de la representacion
estatutaria tiene importantes efectos reflejos de impacto sobre la misma.

En todo caso, es posible que el mayor inconveniente del modelo actual sea el
relativo al de su excesiva predeterminacion legal, con escaso margen de flexibilidad
en orden a que en cada ambito, empresa o sector, se vaya adaptando el nivel de
actuacion de la representacion de los trabajadores a las peculiaridades propias de-
rivadas de las diversas formas de organizacion productiva. El modelo, por lo que re-
fiere a los ambitos, no solamente se encuentra fuertemente predeterminado por la
Ley, sino que por afadidura el sistema en su conjunto impide su alteracion, via ne-
gociacioén colectiva o bien acuerdo entre las organizaciones sindicales, por cuanto
se entiende que se trata de una materia que tiene el caracter de «orden publico la-
boral». En si mismos considerados de forma aislada, los ambitos no son una cuestion
realmente trascendente y como elemento meramente técnico podria proponerse su
alteracion por voluntad de los afectados. Ello no obstante, la gran dificultad deriva
del hecho de que por medio de un complejo mecanismo de congelacién de rango,
la Ley Organica de Libertad Sindical establece el régimen del computo de la repre-
sentatividad sindical atendiendo a los resultados de las elecciones de las represen-
taciones estatutarias, contabilizandose a estos efectos el nUmero de miembros de
comités de empresa y delegados de personal designados en cada centro de trabajo.

Frente a esto, podria abordarse una pequefia modificacion que produjera una
liberacion del condicionamiento de las unidades electorales al cOmputo exacto de
la representatividad sindical, aparte de lograr evitar con ello cierto tipo de distorsio-
nes entre pequefas y grandes unidades electorales que se verifica hoy en dia, a re-
sultas de la utilizacion del actual criterio de computo por medio del referente de los
representantes elegidos. En concreto, la propuesta consistiria en sustituir el computo
actual de la representatividad sindical en atencién al numero de representantes ob-
tenidos por cada sindicato, por otro muy similar que calculara en su lugar directa-
mente el numero de votos emitidos a favor de cada una de las candidaturas sindi-
cales. Con ello, el computo seria mucho mas directo, se realizaria sobre un estricto
principio de un trabajador un voto a efectos también de representatividad sindical y,
en definitiva, se podrian alterar como se deseasen las unidades electorales y los
ambitos de actuacion de los diferentes 6rganos de representacion por via de la ne-
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gociacion colectiva, sin que ello tuviera impacto alguno sobre el sistema de computo
de la representatividad sindical.

2.4. La pluralidad de grupos profesionales: el gobierno de la diversidad

Otra de las realidades actuales se sitia en el hecho de que en las empresas van
surgiendo perceptibles diferencias entre grupos de trabajadores en funcion de su in-
sercion profesional, de modo que se tiende a extender una sefalada diversificacion
de tratamiento en las condiciones de trabajo y, por ende, en los intereses respectivos,
segun grupos profesionales. Lo que en el pasado se presentaba como mucho mas
simple en el desarrollo de la accion sindical en la empresa, por cuanto que la fuerte
uniformidad derivaba en faciles propuestas de homogeneidad en los intereses y, por
tanto, en las exigencias sindicales, ahora se complica notablemente pues requiere
de respuestas diferenciadas segun grupos de trabajadores. En algunos casos ello
conduce al extremo de verificarse una intensificacion de la llamada individualizacion
de las relaciones laborales, escenario en el que objetivamente resulta mucho mas
dificil desplegar una accién sindical en la empresa de caracter conjunto.

En particular, ello da lugar a la aparicién de nuevas generaciones de profesio-
nales, con niveles mas o menos significados de cualificacién profesional, donde re-
sulta mas compleja su sensibilizacién sindical, o al menos mas dificil de adaptar los
esquemas mas tradicionales de organizacion de la accién sindical para integrar a
estos grupos de trabajadores.

Mas genéricamente, lo que se constata es la presencia de colectivos identifica-
dos por intereses muy singulares y con tendencias a su extranamiento respecto de
los fendmenos sindicales o, cuando menos, unas mayores reticencias a integrarse
en las clasicas férmulas de organizacion sindical en la empresa. Baste con pensar
en grupos tales como son los trabajadores con contratos a tiempo parcial, ciertos
grupos de trabajadores jovenes con mentalidades diferenciadas, la poblacién inmi-
grante, cierto tipo de mujeres con responsabilidades familiares acentuadas, los tra-
bajadores con contratos temporales con alta rotacion en la empresa y, por ende, di-
ficilmente identificables con representantes con mandatos representativos que se
prolongan a lo largo de cuatro arios, etc.

Frente a ello, se advierte la pervivencia de un prototipo de representante sindical,

que sblo se percibe como predispuesto a atender a los intereses del perfil de traba-
jador méas asentado: hombre, espafiol, con contrato por tiempo indefinido a tiempo
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completo, de edad media, de semiespecializacién profesional. La integracion dentro
de los 6rganos de representacion sindical de los otros perfiles profesionales y sociales
emergentes se hace necesaria, a los efectos de que la accion sindical en la empresa
logre responder a una realidad subjetivamente mucho mas diversay, por ende, mucho
mas matizada en cuanto a los contenidos de la propia accién en la empresa.

Incluso los métodos y los usos de ciertas practicas consolidadas a lo largo del
tiempo requieren de su puesta al dia, para poder hacer efectiva la integracion de
esa diversidad subijetiva. Por sélo apuntar un dato significativo, también es oportuno
que la sensibilidad hacia los requerimientos de la conciliacién entre la vida laboral
y la familiar o profesional se extienda hacia los usos de ejercicio de la actividad sin-
dical, pues de lo contrario se mantendra en el tiempo el prototipo antes referido de
representante sindical, si bien en correspondencia vaya alejandose del conjunto de
los formalmente representados y, con ello, pierda igualmente capacidad de prota-
gonismo efectivo la actividad sindical que despliegue.

No deja de llamar la atencién el hecho de que la regla hoy en dia tan extendida
respecto del reparto equilibrado de presencia entre hombres y mujeres en muy diversos
organos de gestidn, participacion y poder no haya llegado a extenderse al ambito de
la representacion de los trabajadores en la empresa, particularmente respecto de los
comités de empresa. Por ello, creo que nos encontramos en un momento ya de sufi-
ciente madurez y consolidacion de estas férmulas como para proponer la incorporaciéon
de reglas propias de garantia de la presencia equilibrada de trabajadores y trabajadoras
también en los comités de empresa. Es cierto que en ocasiones la traslacion automéatica
de las reglas existentes en otros &mbitos (particularmente, en lo que se refiere a las
elecciones politicas), puede provocar evidentes distorsiones representativas respecto
de la composicién de la plantilla de ciertas empresas; por ejemplo, respecto de empre-
sas o centros de trabajo donde o bien haya una presencia muy elevada de hombres
o bien de mujeres. Pero ello no tiene porque suponer ningn obstaculo técnico, desde
el instante en que seria posible, a semejanza del modelo aleman, introducir un criterio
de reparto equilibrado en atencion al porcentaje de presencia de hombres y mujeres
en cada una de las concretas plantillas de las empresas.

2.5. Nuevos enfoques empresariales: colaboracién y responsabilidad
social

Para concluir, resaltar igualmente la importancia que pueden llegar a adquirir
determinados nuevos enfoques en las actitudes empresariales, con inmediata re-
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percusion sobre los contenidos y el alcance de la accién sindical en la empresa. En
concreto, el ejemplo mas significativo se refiere a la relacion que necesariamente
se ha de producir en nuestro sistema entre las posiciones sindicales en la empresa
y las politicas desplegadas en el campo de la responsabilidad social empresarial.

Resulta habitual y generalizado que entre los contenidos tipicos de la respon-
sabilidad social se encuentren ciertos factores conectados con la calidad en el em-
pleo, como pueden ser los relativos a la seguridad y salud en el trabajo, la conciliacion
de la vida familiar y profesional, la toma en consideracién de la diversidad social de
los empleados y la superacién de toda situacion de discriminacién laboral, hasta en
ocasiones el respeto al papel protagonista de los representantes de los trabajadores
en el desarrollo de las relaciones laborales en el seno de la empresa. Incluso la par-
ticular preocupacion por la proteccion del medio ambiente, aunque tiene como grupo
de interés a colectivos diversos a los empleados de la empresa, indiscutiblemente
las acciones que en ese campo puedan abordarse pueden tener efectos inmediatos
sobre las propias condiciones de trabajo y sobre las dimensiones de las plantillas
de las empresas.

Cuando la responsabilidad social toma como referente los aspectos laborales y
de empleo, los destinatarios iniciales de las medidas asumidas son los empleados
de la propia empresa en cuestion. No obstante, debe destacarse que en ocasiones
la responsabilidad social va dirigida también a un circulo mas amplio de influencia,
dirigiéndose de igual modo a lo que constituyen los proveedores, suministradores o
clientes de la propia empresa. De este modo, los compromisos pueden ir dirigidos
a tomar en consideracion en el momento de la contratacion externa las condiciones
de empleo y de trabajo de las empresas con las que se establecen vinculos mas o
menos estables de colaboracion. En estos términos, la responsabilidad social puede
constituir un interesante vehiculo de actuacion sobre las formas de organizacion del
trabajo en red, a través de la descentralizacion productiva, con lo cual queden im-
plicadas en las acciones de responsabilidad social no sélo las grandes empresas
que las afrontan sino también las empresas auxiliares que se relacionan con ellas
como empresas principales.

Desde la perspectiva de la accion sindical en la empresa, lo que resulta mas re-
levante es que la responsabilidad social comporta, de un lado, una nueva actitud de
las grandes empresas respecto del modo de enfrentarse a contenidos que anterior-
mente se situaban en el terreno de la confrontacidén de intereses, mientras que de
otro lado comporta un método de actuacion diverso a los hasta ahora conocidos
como técnica juridica. Y tanto lo uno como lo otro comporta situarse en un terreno

gaceta 158 sindical



Accion sindical en la empresa:
viejos y nuevos debates

que es ajeno al que estamos acostumbrados en el desarrollo de la accién sindical
en la empresa, lo que obliga a las organizaciones sindicales a afrontar un nuevo
desafio, en orden a lograr un protagonismo efectivo en este nuevo enfoque de la
responsabilidad social en la empresa.

Es importante resaltar que lo que tiene de novedosa la responsabilidad social
es el rasgo de su «voluntariedad». Por tanto, también como técnica de actuacion
resulta bien diferente a lo que hasta el presente tiene por costumbre enfrentarse la
representacion sindical. La voluntariedad comporta, ante todo, la adopcién de me-
didas que van més alla de los imperativos impuestos por la legislacion vigente. No
se trata, pues, de llevar a cabo por vias diversas lo que ya viene exigido por la le-
gislacion laboral general. Al mismo tiempo, asume libremente la adopcion de tales
acciones adicionales, de modo que aunque publicamente pueda comprometerse a
adoptar ciertas medidas o lograr determinados objetivos, lo hace por propia iniciativa
y decisién. En ocasiones, las organizaciones sindicales pretenden que tales com-
promisos empresariales se incorporen a la negociacion colectiva o bien se formalicen
de modo que sean vinculantes en términos juridicos estrictos y, por tanto, exigibles
por los canales habituales hasta el presente. Con independencia de que las orga-
nizaciones sindicales prefieran vehicular estos compromisos por estas vias, lo que
me interesa resaltar es que si eso ocurre asi, las medidas saldrian fuera de la res-
ponsabilidad social de la empresa, pues ya no responderia a lo que ésta tiene como
caracterizador; y, sobre todo, de hacerse asi no podria decirse que nos enfrentamos
a férmulas novedosas que requieran de respuestas diferentes de las ya conocidas.

Es sé6lo cuando estas acciones o medidas permanecen en el ambito de lo «vo-
luntario» cuando se le presenta un nuevo desafio a la actividad sindical en cuanto
almodo de lograr tener un protagonismo influyente en estos campos. Ha de tenerse
en cuenta que, como medidas adicionales a las legales, las empresas pueden estar
dispuestas a adoptarlas condicionadas a que permanezcan en esa esfera de la
responsabilidad social, de caracter voluntario, pero podrian rechazar su toma en
consideracion si se les fuerza a canalizarlas por otras vias de superior compulsién
juridica.

Eso si, conviene indicar también que «voluntariedad» no implica necesariamente
«unilateralidad» en su disefio y su ejecucion. Aunque la responsabilidad social puede
verificarse por un método de estricta unilateralidad, también es viable que se articule
otorgando una participacion mas o menos activa a lo que se denominan los «grupos
de interés»; en el caso analizado por nosotros aqui, a las representaciones de los
trabajadores como interlocutores de la direccién de la empresa a la hora del disefio
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y ejecucion de las medidas de responsabilidad social que incidan sobre la calidad
en el empleo. Ello conduce a una novedad indiscutible, por su diferencia con féormulas
precedentes de accion sindical en la empresa. Supone que el sindicato valora la uti-
lidad de que las empresas se decidan a adoptar este tipo de medidas que van mas
alla de lo pactado en convenio colectivo, pero que las empresas no estan dispuestas
a que se incorporen en el mismo; aunque al propio tiempo el sindicato no deje que
ello discurra por espacios de estricta unilateralidad en la medida en que los repre-
sentantes de los trabajadores son llamados a participar en los procesos de respon-
sabilidad social, adquiriendo una nueva forma de influencia. El sindicato ha de con-
jurar los riesgos de que la responsabilidad social en la empresa se convierta en un
mecanismo de vaciamiento de contenidos tipicos y generalizados de los convenios
colectivos de empresa, si bien al propio tiempo debe valorar la oportunidad de ir
mas alla por vias alternativas cuando ello tenga un valor de implementacion de lo
ya existente.

A estos efectos, debe tenerse presente que, aunque las acciones de responsa-
bilidad social pueden desarrollarse al margen de la accion sindical, la participacion
de las organizaciones sindicales les puede otorgar un plus, de indiscutible eficacia
e interés para ambas partes. La incursién de la accion sindical en la esfera de la
responsabilidad social puede propiciar una superior transparencia de las medidas
adoptadas, un superior control de sus resultados y de los logros alcanzados. De
este modo, siendo voluntarias estas acciones en los términos antes referidos, la em-
presa no deja de asumir un compromiso no institucionalizado, mas o menos informal,
pero cuyo cumplimiento garantiza el hecho de que no hacerlo repercute sobre su
prestigio y reputacién publica. Dicho de otro modo, el contraste entre la accion com-
prometida por la empresa via responsabilidad social y los resultados obtenidos, aun-
que no provoque un resultado negativo sancionador o de responsabilidad juridica
en la clave juridica positiva, si que da lugar a otras «sanciones» de desprestigio, de
pérdida de reconocimiento por parte de los representantes de los trabajadores y de
los propios empleados de la empresa, que como tales pueden llegar a ser tan o mas
eficaces que otras reglas estrictamente vinculantes y formalmente sancionable su
incumplimiento.

Como ultimo apunte, indicar que un correcto desarrollo de la responsabilidad
social en los términos referidos, con protagonismo real de los representantes de
los trabajadores, requiere de un cambio de perspectivas y de percepciones por
parte sus protagonistas. Ello comporta aceptar unas nuevas reglas del juego vy,
sobre todo, una nueva forma de relacionarse los protagonistas entre si. Supone
superar las desconfianzas habituales entre las partes, al objeto de que la empresa
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esté dispuesta a aceptar entrar en una dinamica de intervencién de los represen-
tantes de los trabajadores que, sin eliminar la voluntariedad, supere la unilatera-
lidad. Y, al propio tiempo, supone superar las desconfianzas sindicales, para pre-
sumir que es posible programar y desplegar acciones de mejora de la calidad del
empleo, que en la practica se van a materializar sin necesidad de que para ello
sea imprescindible la amenaza de la denuncia ante los poderes publicos de su in-
cumplimiento, al objeto de que por éstos se imponga la correspondiente sancion
igualmente publica.
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