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EN MARCHA UNA NUEVA 
ORGANIZACIÓN: LABORPAR
La promulgación de la Ley 44/2015 de 14 de Octubre de Sociedades 
Laborales y Participadas fue el germen para que se constituyera en España 
una organización que representara a ambas figuras jurídicas. Antes de la 
promulgación de esta Ley sólo existía la Sociedad Laboral como empresa 
participada en la que las personas que en ella trabajan cuentan con la mayoría 
del capital social.

Laborpar defenderá los intereses de las Sociedades Laborales y Participadas.

TOMANDO EJEMPLO:  
JACK STACK Y SRC
Se puede llegar lejos desde la sencillez y la generosidad. Así lo han demostrado 
en SRC Holding aplicando el modelo de gestión ideado por Jack Stack, quien 
lideró la transformación de la empresa desde la crisis al éxito.

Tanto en el acto de entrega del Premio Txemi Cantera como en la conferencia 
de la Universidad de Deusto pudimos conocer una historia que pone a la 
persona en el centro de la actividad empresarial y que genera cohesión desde 
la formación y la transparencia. Un buen ejemplo.

MEDICUS MUNDI Y ASLE
Es una relación sostenida en el tiempo que busca visibilizar la actividad de 
Medicus Mundi, de tal forma que la sociedad comprenda la importancia de 
esta organización no gubernamental en el desarrollo de países con graves 
deficiencias principalmente en el ámbito de la salud.

Además, desde Asle, posibilitamos campañas con las empresas asociadas 
para generar conciencia y dotar de recursos a las obras que Medicos tiene en 
diversos países del mundo. Es una de nuestras contribuciones  a los Objetivos 
de Desarrollo Sostenible.
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05EDITORIALA

EDITORIAL
EDITORIALA

ESTATU BATUETATIK 
JASOTAKO LEZIO 
EGOKIAK

ALGUNAS BUENAS 
LECCIONES DE 

ESTADOS UNIDOS

El milagro de Jack Stack y SRC Holding de 
Springfield, Misouri, a quienes acabamos de entregar 
el premio Txemi Cantera de Economía Social, está 
consiguiendo dos cosas, fundamentalmente: Que 
trabajadores de máquina puedan obtener al final 
de su vida laboral, con la venta de su participación 
accionarial, más de un millón de dólares, y que 
muchas de esas personas emprendan negocios 
propios una vez jubilados.

Esto se entiende cuando conoces el proceso 
educativo que conlleva el modelo del “Gran 
Juego de los Negocios” que aplican. Construyen 
emprendedores, primero como accionistas 
asalariados y luego como ciudadanos con 
conocimiento.

El gran economista del siglo XX Joseph Alois 
Schumpeter (1883-1950) decía que todos los 
progresos económicos son el resultado de 
innovaciones.

Distinguía Schumpeter entre invención -que definía 
como la manifestación de una nueva idea o hecho 
previamente desconocido- de innovación: aplicación 
con éxito de la idea (invención), de manera que 
afectase significativamente la vida de las personas.

Un emprendedor, a diferencia de un inventor, es 
capaz de reunir todos los recursos necesarios 
(capital, gestión, trabajadores y estrategia de 
negocio) para transformar una invención, o una 
nueva idea, en un producto que entra en el mercado 
con éxito, afectando de forma significativa la vida de 
las personas.

Si la innovación es clave para el crecimiento 
económico, y si el éxito económico norteamericano 
se creó en gran parte basándose en su liderazgo 
global de renovación, los emprendedores han sido 
sin duda los arquitectos y constructores de ese 
éxito. Ahora bien, ¿por qué tienen tanto éxito los 
emprendedores en los Estados Unidos? 

Existen muchas respuestas, pero hay dos factores, 
en particular. El primero es un factor cultural: 
América ama a sus emprendedores. Les concede 
un estatus más alto y mayores recompensas que en 
ningún otro país del mundo.

En segundo lugar, los Estados Unidos han 
desarrollado una arquitectura de políticas públicas 
a través de leyes, relaciones institucionales e 
incentivos financieros que estimulan y apoyan el 
esfuerzo de los emprendedores.

Es lo que tenemos que copiar, en lo que tenemos 
que fijarnos. No va a ser fácil si generamos 
tendencias a eludir responsabilidades y a procurar 
trabajos como asalariados dependientes.

Quizá haya que empezar por poner en valor la 
figura del empresario, que en muchos casos, fue 
en el origen una persona emprendedora. Y alabar 
sus éxitos, porque redundan en beneficio de la 
sociedad.

Jack Stack eta SRC Holding enpresak (Springfield, 
Missouri) Txemi Cantera saria jaso berri dute. Bi 
gauza lortzen ari dira, batez ere:  Makinekin lan 
egiten duten pertsonek milioi bat dolar lortu ahal 
izatea beren lan-bizitzaren amaieran, beren akzio-
partaidetza salduz; eta pertsona horietako askok 
negozio propioak abian jartzea, behin erretiroa 
hartuta.

Aplikatzen duten “Negozio Joko Handiaren” 
ereduak dakarren heziketa-prozesua ezagututa 
ulertu daiteke hori. Ekintzaileak sortzen dituzte: 
lehenik eta behin soldatapeko akziodun gisa, eta, 
ondoren, ezagutza handiko herritar gisa.

XX. mendeko Joseph Alois Schumpeter (1883-
1950) ekonomistak esaten zuen aurrerapen 
ekonomiko guztiak direla berrikuntzen emaitza.

Schumpeterrek bereizi egiten zituen asmakizuna 
(ideia berri baten edo aurretik ezezaguna izan den 
gertaera baten adierazpena) eta berrikuntza: Ideia 
(asmakizuna) arrakastaz aplikatzea, pertsonen 
bizimoduan eraginez.

Ekintzaile bat gai da beharrezko baliabide guztiak 
bildu (kapitala, kudeaketa, langileak eta negozio-
estrategia) eta asmakizun edo ideia berri bati 
forma emateko, merkatuan ondo sartzen den 
produktu bihurtzeko, eta jendearen bizitzan 
eragiteko.

Berrikuntza funtsezkoa da hazkunde 
ekonomikorako. Estatu Batuetako arrakasta 
ekonomikoa berriztatze arloko lidergoan oinarritu 
zen, neurri handi batean, beraz, ekintzaile 
nagusiak arkitekto eta eraikitzaileak izan dira. 
Baina, zergatik daukate horrenbesteko arrakasta 
ekintzaileek Estatu Batuetan? 

Hainbat erantzun eman ditzakegu; baina bi 
faktore daude, bereziki. Lehena kulturala da: 
Amerikak bere ekintzaileak maite ditu. Beste 
edozein herrialdetan baino estatus altuagoa dute, 
eta laguntza gehiago jasotzen dituzte.

Bigarrenik, Estatu Batuetan politika publikoen 
arkitektura garatu dute ekintzaileen ahalegina 
sustatu eta babesteko, lege, erakunde arteko 
harreman eta finantza pizgarrien bidez.

Eredu hori imitatu beharko genuke. Ez da 
erraza izango, erantzukizunak saihesteko eta 
mendekotasun handiko soldatapeko langileak 
sortzeko joera hartzen badugu. 

Agian, enpresariaren figurari balioa eman beharko 
genioke, aurrenik; izan ere, askotan, pertsona 
ekintzaile bat egon da horren oinarrian. Eta haren 
arrakasta goraipatu beharko genuke, gizarteari 
onura ekarri baitio.

 gatza_166_A4.indd   5 28/01/20   13:46



06 OPINIÓN

ERAGINTZA: APOYANDO 
AL EMPRESARIADO 
EN LA INCLUSIÓN 
SOCIO-LABORAL DE 
LAS PERSONAS CON 
ENFERMEDAD MENTAL
Fundación eragintza

En primer lugar queremos agradecer 
la oportunidad que nos ofrece ASLE 
y su revista Gatza para contar a 
las empresas asociadas a qué se 
dedica la Fundación Eragintza. 	

1. Que es la enfermedad mental 
y cómo afecta a las personas, 
especialmente en su vida 
laboral. 

Según la OMS, un 25% de la 
población mundial presenta o 
presentará algún tipo de trastorno 
mental a lo largo de su vida (OMS, 
2001b). La presencia de enfermedad 
mental, puede generar problemas 
en la funcionalidad de las personas, 
dificultando su empleo, entre otros 
aspectos de su vida. Sabemos 
también que la tasa de paro de las 
personas con enfermedad mental 
es del 48,4% frente al 19,5% de la 
población general (FEAFES 2018), 
lo que perpetúa la discriminación, 

el aislamiento y la pobreza de este colectivo, multiplicando a su vez la 
vulnerabilidad a la que están expuestas, produciéndose una relación 
circular entre desempleo y problemas de salud mental (Lehtinen, 1984; 
OMS, 2001b). 

El empleo promueve el intercambio de valor en la sociedad, siendo un 
componente importante en la socialización y en la estructuración del 
tiempo vital de las personas (Subirats, 2004), pero además les ofrece 
empoderamiento, devolviendo el protagonismo a sus vidas a través de 
la construcción del propio proyecto vital como eje de la recuperación de 
su propia salud (Pachoud, Plagnol & Leplege, 2010; Seymour, 2010). Por 
ello, consideramos que es esencial el apoyo en la inclusión socio-laboral 
de las personas con enfermedad mental, para ejercer sus derechos de 
ciudadanía en condiciones de igualdad y participar de manera aútonoma 
en la sociedad. 

2. Que se puede hacer para ayudar a las personas con 
enfermedad mental a insertarse en el mundo laboral y/o a 
mantener su puesto de trabajo. 

La inserción laboral de estas personas requiere de recursos de apoyo 
psicológico y orientación laboral, formación y experiencia laboral para 
superar las limitaciones sobrevenidas por la enfermedad, así como para 
potenciar sus capacidades. Por otro lado, es necesaria la sensibilización 
de la sociedad, para superar el estigma de la enfermedad mental y 
promover nuevas oportunidades socio-laborales. Para ello surgió la 
Fundación Eragintza en 1991, de la mano de BBK, la Diputación Foral de 
Bizkaia y Confebask. Y con el objetivo de ser la entidad generadora de 
recursos necesarios para la inclusión socio-laboral de las personas con 
enfermedad mental.
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07IRITZIA

Desde entonces, la Fundación diseña 
y desarrolla de manera continua 
y dinámica, recursos para cumplir 
sus fines fundacionales: servicios 
de formación y orientación laboral, 
centros ocupacionales, centros 
especiales de empleo y empleo 
ordinario (Unidad de Empleo con 
Apoyo), además del asesoramiento 
al empresariado, clave en el ejercicio 
de su responsabilidad social. Por 
otro lado, en muchos de estos 
servicios la Fundación es agente 
colaborador de Lanbide-Servicio 
Vasco de Empleo, haciendo más 
accesible herramientas y políticas 
públicas de empleo para nuestras 
personas usuarias y también para 
las empresas. 

Para la consecución de nuestra 
misión y visión, nos apoyamos en 
Valores de Dignidad, Autonomía 
e Igualdad; Cooperación e 
Innovación; Calidad, creatividad y 
salud; Autenticidad, Transparencia, 
Aprendizaje y Coherencia, 

aportando valor a las personas y a la sociedad, aprendiendo con nuestra 
experiencia y todo lo que compartimos con otras como Universidades, 
Empresas y otras organizaciones, vascas y de ámbito estatal y europeo.

3. Históricamente los Centros Especiales de Empleo han 
sido herramientas para la inserción laboral de personas con 
discapacidad, sin embargo, el empleo ordinario es cada vez más 
accesible para estas personas. ¿Es posible que las personas con 
enfermedad mental trabajen en empleos ordinarios? ¿Cómo se 
consigue?

Efectivamente, el empleo protegido en los Centros Especiales de 
Empleo ha sido la herramienta clave para la inserción de personas con 
discapacidad. Es por ello que Eragintza, con el ánimo de cumplir su objetivo 
de promoción de empresas de economía social, constituyó en 1993 el 
CEE Lavanindu S.L., dedicada a la lavandería industrial. Por otro lado, 
nuestra Fundación ofrece servicio de asesoramiento y seguimientos en la 
contratación y mantenimiento en el empleo de personas con enfermedad 

“la inserción laboral de estas 
personas requiere de recursos de 

apoyo psicológico y orientación 
laboral, formación y experiencia 

laboral para superar las 
limitaciones sobrevenidas por 
la enfermedad, así como para 

potenciar sus capacidades” 
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08 OPINIÓN

mental en otros Centros Especiales 
de Empleo del Territorio.

Sin embargo, en la línea de asegurar 
la igualdad de sus derechos, 
consideramos absolutamente 
necesaria y factible su inserción 
en el mercado laboral ordinario, 
en las mismas condiciones que las 
personas sin enfermedad mental. 
Somos conscientes de la influencia 
negativa que tiene el estigma de la 
enfermedad mental tanto para las 
personas, como para la empresa 
contratante. Por ello, ofrecemos 
servicios de asesoramiento 
mediante nuestra Unidad de 
Empleo con Apoyo -Unidad EcA, 
que consiste en desarrollar acciones 
de prospección empresarial y 
preparación laboral. 

Mediante la prospección, se 
analizan e identifican las demandas 
del mercado laboral, además de 
las candidaturas adecuadas de 
nuestra bolsa de trabajo. Las y 
los profesionales del Empleo con 
Apoyo, realizan, en colaboración 
con la empresa, un análisis detallado 
de los puestos de trabajo para 
identificar oportunidades de empleo 
para las personas con discapacidad. 
Dicho análisis reporta información 
relevante sobre las características 
y condiciones de desarrollo del 
empleo para acometer la siguiente 
fase: análisis de adecuación 
persona-puesto.

En esta segunda fase, mediante la preparación laboral, se identifican las 
personas con discapacidad que cumplan el perfil deseado y se apoya a la 
persona en el proceso de selección y consecución del empleo. 

Una vez conseguido el empleo, se realizan los seguimientos e 
intervenciones oportunas para lograr el mejor desarrollo laboral y su 
permanencia en el puesto de trabajo. A su vez, se colabora y apoya al 
empresariado y a su plantilla, al facilitarle asesoramiento y asistencia 

en los procesos de incorporación de trabajadores y trabajadoras con 
problemas de salud mental.

Fases del proceso y metodología de trabajo de la Unidad de Empleo con 
Apoyo

4. ¿Consigue Eragintza sus objetivos? 

Nuestra experiencia muestra claramente, con datos constatables, que se 
consigue. Es verdad que, con dificultad, debido al todavía persistente 

“somos conscientes de la influencia negativa 
que tiene el estigma de la enfermedad mental 
tanto para las personas, como para la empresa 
contratante. Por ello, ofrecemos servicios de 
asesoramiento mediante nuestra Unidad de 
Empleo con Apoyo, que consiste en desarrollar 
acciones de prospección empresarial y preparación 
laboral”
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09IRITZIA

estigma en nuestra sociedad y que 
se sigue percibiendo a las personas 
con problemas de salud mental 
como incapaces para el trabajo.

A lo largo del año 2019, y hasta 
el mes de noviembre, se han 
generado desde Eragintza 59 
nuevas contrataciones en empleo 
ordinario (4 en empleo público), 
en 40 empresas de Bizkaia (de 
las cuales 3 son Administraciones 
Públicas). Por otro lado, en empleo 
protegido, en este mismo año, las 
nuevas contrataciones ascienden 
a 69 en 20 Centros Especiales de 
Empleo

5.-¿Cómo apoya Eragintza a las 
empresas?

Ponemos a disposición de las 
empresas, sin coste alguno, 
profesionales especializadas de 
la Fundación que ayudarán en 
el proceso de integración en su 
plantilla de personas con problemas 
de salud mental. Nuestra función es 
realizar un doble acompañamiento, 

por un lado, a la empresa y por otra a la persona contratada, en todos los 
procesos necesarios para la incorporación, mantenimiento del puesto e, 
incluso, en situaciones de rescisión o finalización de contrato. 

Por otro lado, la Fundación Eragintza puede asesorar a las empresas para 
el fomento de la salud mental de sus plantillas: información sobre hábitos 
saludables para la psique, acompañamiento a empleados y empleadas 
que pasen por problemas de salud mental transitorios o prolongados en 
el tiempo, etc.  

Nuestro compromiso con la sociedad de Bizkaia y con sus agentes socio-
económicos es firme: colaboramos con las empresas y otros agentes 
públicos y privados, con responsabilidad, para lograr la igualdad y el 
empoderamiento de las personas con enfermedad mental vía el empleo, 
romper con el estigma y empujar hacia una sociedad inclusiva.

“ponemos a disposición de las 
empresas, sin coste alguno, 

profesionales especializadas de 
la Fundación que ayudarán en el 

proceso de integración en su plantilla 
de personas con problemas de salud 

mental. Nuestra función es realizar 
un doble acompañamiento, por un 

lado, a la empresa y por otra a la 
persona contratada, en todos los 

procesos necesarios”
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ASLE Y EDE 
FUNDAZIOA 
TRABAJANDO 
JUNTAS EN EL 
EMPODERAMIENTO 
DE LAS MUJERES
L.R.

El 13 de septiembre de 2018, ASLE y EDE Fundazioa firman un convenio 
de colaboración que apostaba por trabajar en el empoderamiento de 
las mujeres en situación de vulnerabilidad.

ASLE, promotora del modelo de gestión avanzada y pionera en la 
dirección por valores y compromiso social conectó rápidamente con el 
Programa Emaktiva  desarrollado por EDE Fundazioa.

Emaktiva acompaña a mujeres en situación de riesgo o exclusión y/o 
violencia de género de Bizkaia en su inclusión plena y efectiva en la 
sociedad. Tiene tres pilares: 
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11INSTITUZIONALA

- el empoderamiento social y 
personal de las mujeres

- la generación de empleo 
inclusivo y de calidad

- y la interacción y participación 
colaborativa de agentes sociales 
(Sector de intervención social), 
la administración pública y el 
tejido empresarial local (agentes 
generadores de empleo).

Este programa está cofinanciado 
por Lanbide, el Departamento de 
Empleo, Inclusión Social e

Igualdad de la Diputación Foral de 
Bizkaia y el Programa Operativo 
del FSE 2014-2020 del País Vasco.

El convenio de colaboración 
firmado entre ASLE y EDE 
Fundazioa pretende dar respuesta 
a las misiones fundacionales de 
ambas entidades.  En el mismo se 
recogen  diferentes posibilidades 
de colaboración: 

Preparación acciones de 
voluntariado corporativo en 
Emaktiva, para su despliegue en 
empresas de ASLE que quieran 
participar. 

Difusión de la colaboración de ASLE con el programa Emaktiva en los 
canales de difusión propios de EDE Fundazioa y en sus relaciones 
institucionales (DFB, FSE, otros). 

Impulsar el desarrollo de prácticas en entidades asociadas de ASLE, 
de mujeres de Emaktiva que estén realizando certificados formativos 

Apoyo en el desarrollo de acciones de contratación de mujeres 
participantes en el programa Emaktiva.

Con este convenio y el desarrollo de las acciones, ASLE y EDE 
Fundazioa, avanzamos en la mejora de la situación de mujeres que se 
encuentran fuera del mercado laboral. Emaktiva trabaja con mujeres 
en situaciones de dificultad porque son quienes tienen mayores 
barreras para el acceso y permanencia en el mercado laboral.

El balance de la colaboración en este periodo es muy positivo, siendo 
varias las acciones realizadas que hemos realizado conjuntamente. 

En febrero de 2019 realizamos una acción en la sede de EDE Fundazioa, 
donde Eva Vivo, Responsable de RRHH de IZAR CUTTING TOOLS 
SAL, Oscar Ceballos, Gerente de ALMI BILBAO SAL e Itziar Pouso, 
Directora Gerente de SEGURILIGHT SEÑALIZACION SLL, nos 
hablaron de las competencias transversales para el empleo, el valor y 
la necesidad de las llamadas competencias blandas. Participaron 35 
mujeres en la sesión de trabajo.

En junio visitamos SITTA SLL, y contamos con Manuel Garcia, gerente, 
de guía, presentándonos tanto el proceso de producción, como la 
fase de diseño y la fase comercial y administrativa. Una veintena de 
mujeres pudieron conocer a fondo la actividad de la empresa.

Y para cerrar el primer semestre del año, Nadia Maestro y Begoña 
Marquez de Aldalan, Red Alde, nos explicaron quiénes son, cuáles 
son sus objetivos, quienes la constituyen, y que entidades son 
colaboradoras de la Red. También nos acompañó, Nerea Medina, 
emprendedora y participante en los pilotos de emprendimiento y 
empoderamiento que impulsa la Red Alde. Nerea nos presentó de su 
proyecto educativo basado en la disciplina positiva y nos contó cómo 
está siendo su camino.

EDE Fundazioa ha sido colaboradora de la Red Alde, participando en 
presentaciones y jornadas, acciones de mentoring, etc.

Reiterar lo positivo del balance de la colaboración durante este periodo 
y lanzar un mensaje de oportunidad de cara al 2020, donde podamos 
repetir y promover colaboraciones nuevas y también novedosas, donde 
se puedan realizar prácticas no laborales en empresas asociadas, 
un 2020 donde se impulse y apoye la contratación de mujeres del 
programa, un 2020 en el que el fruto del convenio de colaboración 
permita mejorar la situación de mujeres participantes en el Programa 
Emaktiva, y que paralelamente permita incorporar a las empresas 
mujeres competentes y muy valiosas.

Apostamos por un 2020 lleno de oportunidades.

“ASLE, promotora del modelo de gestión 
avanzada y pionera en la dirección por valores 

y compromiso social conectó rápidamente 
con el Programa Emaktiva  desarrollado por 

EDE Fundazioa”
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12 INSTITUCIONAL

La promulgación de la Ley 44/2015 de 
Sociedades Laborales y Participadas 
supuso un antes y un después para la 
representación de estos modelos de 
empresa en España.

Es sabido que las sociedades 
laborales, nacidas en los años setenta 
como método de autoempleo colectivo 
por parte de los trabajadores, logran 
el reconocimiento constitucional en 
el artículo 129.2 de la Constitución 
Española de 1978, que ordena a los 
poderes públicos la promoción de las 
diversas formas de participación en la 
empresa y el establecimiento de las 
medidas que faciliten el acceso de 
los trabajadores a la propiedad de los 
medios de producción. 

La Ley 4/1997, de 24 de marzo, de 
sociedades laborales, introdujo un 
importante avance en su regulación 
y permitió un gran desarrollo de esta 
fórmula societaria, como se puede 
constatar a la vista de la creación 
de numerosas empresas y puestos 
de trabajo que se han generado al 
amparo de dicha norma.

JONE NOLTE 
ELEGIDA PRESIDENTA 
DE LABORPAR, 
FEDERACION ESPAÑOLA 
DE SOCIEDADES 
LABORALES Y 
PARTICIPADAS
L.R.
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13INSTITUZIONALA

No obstante, dado el tiempo 
transcurrido desde su promulgación 
se evidenció la necesidad de 
actualizar su marco normativo con el 
objetivo de dar un nuevo impulso a las 
sociedades laborales por su condición 
de empresas participadas por los 
socios trabajadores y abiertas a la 
integración como socios de los demás 
trabajadores de la empresa. 

Las sociedades laborales son 
sociedades de capital por su forma 
y por tanto les son aplicables las 
normas relativas a las sociedades 
anónimas y limitadas. Desde la 
aprobación de la Ley de sociedades 
laborales de 1997, han sido 
numerosas las reformas legislativas 
que han afectado a este sector, entre 
otras: la Ley 22/2003, de 9 de julio, 
concursal; la Ley 2/2007, de 15 de 
marzo, de sociedades profesionales; 
la Ley 3/2009, de 3 de abril, sobre 
modificaciones estructurales de las 
sociedades mercantiles, o el texto 
refundido de la Ley de Sociedades de 
Capital, aprobado por el Real Decreto 
Legislativo 1/2010, de 2 de julio.

El concepto de participación de los 
trabajadores en la empresa ha ido 
creciendo en importancia en los 
últimos tiempos, donde encontramos 
claros ejemplos en el ámbito 
europeo que demandan esta fórmula 
societaria.

En esta línea cabe destacar que las sociedades laborales, en sintonía con las 
recomendaciones europeas, responden al modelo de empresa participada 
mayoritariamente. Son unos de los máximos exponentes de la participación 
de los trabajadores en las empresas en nuestro país, encontrándose a 
la vanguardia en relación a la regulación de este tipo de entidades en los 
restantes países de nuestro entorno.

La Ley regula las sociedades participadas por los trabajadores, definiendo 
por primera vez en nuestro país dicho concepto, considerando como tales no 
solo a las propias sociedades laborales, sino a cualesquiera otras sociedades 
en las que los socios trabajadores posean capital social y derechos de 
voto. Establece además los principios a los que se someten, y el posible 
reconocimiento que se pueda desarrollar en relación a estas sociedades.

Parecía, por ello, absolutamente necesario configurar una organización que 
representara los dos modelos, la Sociedad Laboral y la Empresa Participada. 

Es cierto que todavía hoy, la Empresa Participada que no es sociedad laboral 
está poco identificada y no tiene el arraigo de países como EEUU o Reino 
Unido, pero son muchas las empresas que han dado pasos en favor de la 
participación de las personas en el capital de sus empresas porque ven en 
ello ventajas importantes para asegurar el futuro de la compañía.

El acto de presentación de LABORPAR tuvo lugar en Madrid y a él acudieron 
representantes institucionales, políticos y sindicales.

Las organizaciones de sociedades laborales de Comunidad Autónoma 
eligieron por unanimidad a Jone Nolte como Presidenta en representación 
de ASLE.

Se inicia así una nueva era en el desarrollo y configuración de estos modelos 
societarios con la voluntad de avanzar hacia una empresa en la que la 
persona tenga las mayores posibilidades de realización. EUSKALIT HACE 
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Más de 1.200 personas se dieron cita en el Palacio Europa de Vitoria-Gasteiz 
para la Gala de Reconocimientos a la Excelencia en la Gestión que entrega 
anualmente Euskalit.

El acto estuvo presidido por el Lehendakari, Iñigo Urkullu, y asistieron 
para entregar los reconocimientos el Consejero de Gobernanza Pública 
y Autogobierno y Portavoz del Gobierno, Josu Erkoreka, la Consejera de 
Empleo y Políticas Sociales, Beatriz Artolazabal, el Consejero de Hacienda 

UN EMOTIVO 
RECONOCIMIENTO 
A JOSETXO 
HERNÁNDEZ AL 
CUMPLIR SEIS 
AÑOS DE MANDATO 
COMO PRESIDENTE 
DE EUSKALIT
L.R.
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y Economía, Pedro Azpiazu, la 
Consejera de Educación, Cristina 
Uriarte, y la Consejera de Salud, 
Nekane Murga, quienes componían la 
mesa junto al Presidente de Euskalit 
y la Viceconsejera de Desarrollo 
Económico y Competitividad, Estibaliz 
Hernaez.

El Premio Vasco a la Gestión 
Avanzada se ha creado para 
promocionar y divulgar la importancia 
de la Gestión Avanzada como 
elemento clave de competitividad 
entre las organizaciones vascas.

Estos reconocimientos son 
alcanzados por aquellas empresas, 
centros de educación, centros 
sanitarios y otras organizaciones 
de Euskadi que demuestran un 
determinado nivel de desarrollo o 
avance en sus prácticas de gestión. 
Euskalit es la entidad encargada 
de la administración de estos 
reconocimientos, cuyo propósito es 
doble: identificar a las organizaciones 
más avanzadas en gestión para que 
sirvan de estímulo y referencia a otras. 
Y reconocer públicamente el esfuerzo 
realizado por estas organizaciones y 
el grado de avance de su gestión que 
han alcanzado.

La obtención de estos reconocimientos 
supone una demostración previa por 
parte de una organización de haber 
alcanzado un determinado grado de 
desarrollo de su sistema de gestión. 
Para ello, EUSKALIT presta a las 
organizaciones y empresas vascas 
los servicios de Contraste externo y 
de Evaluación externa, con el Modelo 
de Gestión Avanzada como referente.

Ambos servicios consisten en un 
análisis global y sistemático de 
la gestión de una organización, 
realizado por personas expertas, 
independientes y ajenas a ella, que 
ofrece una visión objetiva del grado 
de avance de la misma, de sus puntos 
fuertes y áreas de mejora y que sirve 
de “espejo” a los ejercicios de reflexión 
y autoevaluación que realizan las 
organizaciones.

El Lehendakari expuso que la gestión avanzada es la suma del esfuerzo 
individual y el compromiso colectivo; y contribuye a mejorar la estrategia, 
la producción, el servicio, el conocimiento y competencias de las personas, 
nuestra relación con el medio ambiente y la sociedad, también los resultados. 
Sinceramente, creo que el esfuerzo merece la pena. Facilita la mejora 
continua y, además, cohesiona a la organización, contribuye a considerar la 
empresa como un proyecto común”, ha señalado.

Así, aseguró que el apoyo y acompañamiento que ofrece el Gobierno Vasco, 
a través de EUSKALIT, para que las empresas y organizaciones evolucionen 
hacia modelos de gestión más avanzados es una inversión en competitividad 
y eficiencia para todo nuestro País.“

Por su parte, Josetxo Hernández, en su intervención como presidente de 
Euskalit resaltó que hay tres conceptos que caracterizan esta etapa de seis 
años: CONSOLIDACIÓN, TRANSVERSALIDAD Y COMPROMISO.

Consolidación

Porque recordareis que en 2014 entregábamos las últimas Q de oro y plata a 
la Calidad de Gestión, eran 10 en total. Hoy entregaremos 25 reconocimientos 
“A” de Gestión Avanzada. Para ello ha sido preciso desarrollar, difundir e 
incluso actualizar el Modelo de Gestión Avanzada, que es utilizado por 
cientos de organizaciones, dentro y fuera de Euskadi, y establecer también 
el nuevo esquema de reconocimiento del que hoy celebramos su quinta 
ceremonia de entrega. 

Transversalidad

Porque hemos extendido la Cultura de la Evaluación, con más de 400 
evaluaciones al año, con la implicación y colaboración altruista de las más 
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de 2.600 personas de los Clubs 
de Evaluación de EUSKALIT y 
todas, organizaciones y personas, 
intercambiando conocimiento y 
buenas prácticas de gestión, en una 
comunidad que creo, no tiene un 
despliegue igual en ninguna otra parte 
del mundo. Gracias, a todas ellas, por 
su generosidad. Compartir es crecer 
juntos.

Esa transversalidad, también se 
produce a través de las colaboraciones 
de EUSKALIT con otras entidades 
vascas, estatales e internacionales, 
tejiendo redes de contacto, apoyando 
e impulsando a las organizaciones 
vascas en premios y reconocimientos 
internacionales, y contribuyendo con 
ello a la construcción de la marca 
Basque Country.

Un buen ejemplo de ello es la 
participación de EUSKALIT en el 
comité internacional del Quality 
Innovation Award, donde las 
empresas y organizaciones vascas 
están teniendo, año tras año, un papel 
muy destacado.

Cuando hablamos de transversalidad, 
tenemos que destacar el éxito del 
programa Innobideak – Kudeabide, 
iniciado en 2014 colaboración 
junto al Gobierno Vasco y las tres 
Diputaciones, en el que participan 
ya más de 800 empresas y 1.200 
proyectos de mejora desarrollados.

Y Compromiso

Porque todo lo logrado por EUSKALIT 
desde 1992, sólo es posible por el 
apoyo constante, decidido y de largo 
plazo que nos prestan innumerables 
organizaciones, empresas e 
instituciones y miles de personas. A 

riesgo de cometer una injusticia, pues no puedo nombrar a todas, quiero 
destacar cuatro Grupos de Interés:

• El Gobierno Vasco por su apoyo permanente, y el resto de 
Administraciones vascas, que también trabajan para extender la cultura 
de evaluación e implantar la Gestión Avanzada internamente. 

• Las más de 800 organizaciones Colaboradoras de EUSKALIT. Siempre 
presentes y siempre activas.

• Las organizaciones del Patronato de EUSKALIT. Comprometidas en la 
Misión y Visión de Euskalit y en aplicar el Modelo de Gestión Avanzada y 
ser ejemplo en la obtención de reconocimientos.

• La plantilla de Euskalit. Un equipo de personas inteligentes y 
comprometidas. Sin ellas no hubieran sido posibles los numerosos éxitos 
conseguidos estos 25 años.

Reconocimiento

Antes de la intervención del Lehendakari, se proyectó un vídeo con la 
trayectoria de ASLE en su compromiso con la Gestión y se reconoció la labor 
al frente de Euskalit en los seis últimos años entregado una Makila a Josetxo 
Hernández.

Fue un momento muy especial y muy emotivo.
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El 15 de Enero pasado entregábamos el Premio Txemi Cantera de 2019 
en el Hotel Carlton, como es habitual desde hace ya muchos años. 
Celebrábamos la 29 edición, y como dijo nuestro Presidente, Kepa 
Olivares en su salutación, “Celebramos hoy el 29 reconocimiento, lo que 
quiere decir que estamos ante un premio que tiene ya una importante 
trayectoria, lo que le ha valido ser reconocido especialmente por la 
Unión Europea”.

JACK STACK, PREMIO 
TXEMI CANTERA 2019.  

UN HOMBRE 
INTELIGENTE Y BUENO 

AL FRENTE DE UNA 
EMPRESA PROPIEDAD 

DE LAS PERSONAS 
TRABAJADORAS

L.R.
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Es un premio que reconoce a 
personas, empresas e instituciones 
que más se han significado en 
el mundo en la defensa de los 
principios de la Economía Social: 
participación, democracia y 
solidaridad. Y en la búsqueda de 
personas u organizaciones que 
representen de la mejor manera 
estos valores, hemos concedido 
premios en años anteriores a 
organizaciones del continente 
americano en países como 
Colombia, Ecuador, Méjico, Canadá 
o EEUU. Y hablando de los EEUU 
diré que en 1997 reconocíamos 
a la compañía aérea UNITED 
AIRLINES con sede en Chicago. 
Una empresa con el 55% del capital 
en manos de las personas que 
trabajaban en la misma. UNITED 
era en aquél momento la compañía 
aérea que más mujeres empleaba 
en el mundo, con más mujeres 
piloto.

En 2009 entregábamos el premio a 
Corey Rosen y al NCEO (National 
Centre Ownership Plan). Corey 
Rosen, Doctor en Ciencias Políticas 
y que fue nombrado miembro del 

Congreso de la Asociación Americana de Ciencias Políticas en 1975 
desde donde trabajó para proponer leyes en favor de la participación 
accionarial de los empleados y fundó el NCEO en 1981, recoge en su 
curriculum haber recibido el Premio Txemi Cantera.

Y para redondear los ejemplos, hoy entregamos el premio a “Jack Stack 
y SRC Holding.”

Las razones del premio las expuso Josetxo Hernández transmitiendo 
las valoraciones del jurado.

Identificó la obra de Jack Stack y el Holding SRC como un verdadero 
milagro, entendido como una obra rara (por poco común), extraordinaria 
y maravillosa. Porque, ¿cómo habría que llamarle al hecho de coger 
una empresa en crisis en 1983 y pasar de 16M$ en ventas a 600 M?. 
O pasar de 119 personas empleadas a 1.900?   o pasar de una unidad 
de negocio a 12 en el día de hoy.  O más aún, pasar de 10 céntimos de 
dólar por acción a 764 $?.

Para el jurado el verdadero milagro ha sido que las 13 personas con 
Jack Stack al frente que lideraron el proyecto pensaran en que la 
propiedad de la empresa fuera compartida por todas las personas que 
trabajaran allí. Podían haber pensado en un enriquecimiento individual, 
pero pusieron el bien colectivo por encima.

“la forma mejor, más eficiente 
y más rentable de operar en un 
negocio es dar voz a cada uno en 
la compañía para que opinen cómo 
llevarla, y darles participación en 
el resultado final, ya sea bueno o 
malo”
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¿Es cierto, Jack, como dicen, 
que compartir la riqueza produce 
una satisfacción mayor que el 
enriquecimiento individual?

¿Es cierto, como dicen, que el que 
se da no se vacía, sino todo lo 
contrario, se llena?

Compartir, cooperar, ser solidarios. 
Valores que muchas personas 
compartimos, pero que en el caso 
que hoy premiamos son de verdad, 
forman parte de una cultura y una 
forma diferente de entender la 
empresa.

Como es habitual en este premio, 
se entregó el Diploma acreditativo 
por parte de la Diputada de Empleo 
e Igualdad de la DFB, Teresa 
Laespada, el importe económico 
por parte de Iñaki Peña de Laboral 
Kutxa y la escultura de Agustín 
Ibarrola, por parte de la Consejera, 
María Jesús San José.

Jack Stack expuso el sentido de 
lo que han hecho, mantienen y 

desarrollan en SRC a partir de la transparencia, que genera credibilidad, 
y la participación. Participación que se hace más eficiente a partir de la 
formación de todas las personas en el conocimiento de los negocios.

En la clausura, la Consejera expuso que “Estamos ante un premio 
con prestigio internacional que reconoce la labor de empresas en las 
que prima la participación de los trabajadores y trabajadoras haciendo 
que las mismas sean mucho más provechosas para el conjunto de la 
sociedad.

Es lo que definimos como empresas de economía social que no olvidan 
el objetivo de su competitividad, para que sea una certeza el fin social 
de las mismas.

Las sociedades laborales son un ejemplo en Euskadi y el ser pioneros 
en España nos obliga a explicar bien lo que son en la Unión Europea. 

A finales de año tuvimos la oportunidad de mantener una reunión con 
representantes de la Comisión responsables de la economía social. 
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Las preguntas que dirigieron a 
los miembros de ASLE sobre las 
SALES fueron indicativas de la 
necesidad de explicar la alternativa 
de las sociedades laborales en el 
conjunto de la Unión y lograr que 
las políticas públicas de la Comisión 
contemplen a nuestras empresas. 

Está bien que no olvidemos que las 
Sociedades Anónimas Laborales 
fueron ejemplo de avances 
solidarios en momentos duros para 
las trabajadoras y trabajadores. 
El compromiso con la empresa 
requiere participación; una 
participación real en la empresa, 
una participación societaria. 

Está bien que se den pasos 
hacia la participación en la 
gestión, a la participación en los 
consejos de administración, a la 
empresa transparente para con 
las trabajadoras y trabajadores, 
pero la verdadera participación, el 
verdadero compromiso reside en 
la participación como socio, como 
accionista, de las trabajadoras y 
trabajadores.”

Puso énfasis en la importancia de desarrollar el capítulo III de la actual 
Ley de Sociedades Laborales y Participadas en lo que se refiere a 
éstas últimas, cuestión que tratará en su reunión prevista con la nueva 
Ministra.

Un año más, el acto se convirtió en la gran fiesta de las Sociedades 
Laborales.

“está bien que no olvidemos 
que las Sociedades Anónimas 
Laborales fueron ejemplo de 
avances solidarios en momentos 
duros para las trabajadoras y 
trabajadores”
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Cuando hablamos con Jack Stack para anunciarle que el Jurado le 
había elegido junto a su empresa SRC Holding como ganador del 
Premio Txemi Cantera 2019 y vimos su disposición para venir a Bilbao 
le solicitamos que nos expusiera en una conferencia lo que significa 
SRC como consecuencia de la metodología de gestión que aplican y 
que han dado en llamar “Gestión de libro abierto”.

Esta metodología se traslada a todas las personas que trabajan en 
la empresa a través del “Gran juego de los negocios”. Jack Stack lo 
recoge en uno de sus libros con el mismo nombre, editado en 2013.

“Usamos la palabra juego, dice Jack, porque queríamos encontrar 
una manera de hacer que el área de los negocios fuera accesible y 
menos intimidante a nuestros asociados que trabajan en el taller o en 

ÉXITO DE LA 
CONFERENCIA DE 
JACK STACK EN LA 
UNIVERSIDAD DE 
DEUSTO
L.R.
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la oficina. El mundo de los negocios 
no es un arte o una ciencia, es una 
empresa competitiva con reglas, 
con ganadores y perdedores, 
formas de llevar la puntuación y 
todos los elementos de la suerte y 
del talento.”

“No necesitas un MBA para 
entenderlo. Teniendo en cuenta 
todo eso, pensamos que no había 
ninguna razón que impidiera que 
estableciéramos nuestra empresa 
para que todo el mundo pudiera 
jugar el juego juntos y compartir 
las recompensas. Queríamos 
desmitificar el mundo de los 
negocios.”

“Después hemos comprobado que la 
razón por la que la gente no practica 
el Gran Juego de los Negocios es 
porque tiene demasiados secretos 
en sus empresas. Mantener a los 
empleados en la oscuridad sobre la 

salud financiera de la empresa sólo agita la rumorología” “Inventamos 
el Juego como forma de ayudar a nuestros asociados a incrementar la 
confianza en sí mismos y convertirse en empresarios ejecutando un 
sistema repetible basado en tres principios:

1.- A todos los empleados se les debe dar las medidas de éxito en los 
negocios y se les debe ayudar a entenderlas: Conocer y Enseñar 
las Reglas.

2.- Se espera que cada empleado sea capaz de actuar en base a 
su conocimiento para mejorar el rendimiento: Seguir la Acción y 
Mantener la Puntuación.

3.- Cada empleado debe tener una participación directa en el éxito de 
la empresa y el riesgo del fracaso: Proporcionar un Interés en el 
Resultado

La forma mejor, más eficiente y más rentable de operar en un negocio 
es dar voz a cada uno en la compañía para que opinen cómo llevarla, y 
darles participación en el resultado final, ya sea bueno o malo.

“No necesitas un MBA para 
entenderlo. Teniendo en cuenta 

todo eso, pensamos que no había 
ninguna razón que impidiera que 

estableciéramos nuestra empresa 
para que todo el mundo pudiera 
jugar el juego juntos y compartir 

las recompensas. Queríamos 
desmitificar el mundo de los 

negocios”
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Para Jack Stack hay dos factores 
críticos en los negocios: Uno es 
hacer dinero y el otro es generar 
efectivo. Mientras puedas hacer 
esas dos cosas tu empresa va 
a estar bien, incluso si cometes 
errores, lo que inevitablemente 
pasa. No digo que seguridad no 
es un tema importante, ni que 
calidad, despacho y servicio al 
cliente no son importantes. Todos 
ellos son muy importantes, pero 
son parte del proceso. No son la 
finalidad o ni siquiera condiciones 
de supervivencia. En los negocios 
tú puedes tener excelente servicio 
al cliente y fallar. Puedes tener la 
mejor calidad en la industria y fallar.

Esas simples reglas se aplican en todo negocio. Y, sin embargo, en la 
mayoría de las empresas, al personal subalterno nunca se le dice que 
la supervivencia de la compañía depende de hacer esas dos cosas. 
Al personal se le dice qué hacer en la jornada laboral de ocho horas, 
pero nunca se le muestra cómo participan dentro del esquema general. 
Nadie les explica cómo el trabajo de una persona afecta al de otra, 
cómo cada departamento depende de los otros, qué impacto tienen 
todos en la empresa entendida como un todo. Lo más importante, nadie 
les dice cómo hacer dinero y generar efectivo.

En SRC les enseñamos a todos esas reglas, y partiendo de ese simple 
conocimiento, llevamos al personal de la mano, hasta alcanzar la 
compleja cima que significa ser el dueño. 

Tratamos de eliminar la ignorancia del lugar de trabajo procurando su 
participación a través de la formación, sin amenazas e intimidación. En 
el proceso estamos tratando de cerrar una de las grandes brechas en 
los negocios en EEUU, la separación entre directivos y trabajadores de 
taller. Estamos desarrollando un sistema que permita a todos unirse 
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y trabajar para lograr las mismas 
metas. Para eso tienes que quitar 
las barreras que los separan, 
barreras que impiden que la gente 
se una y trabaje en equipo.

La barrera más grande es la 
ignorancia. Y esa barrera está 
en la gerencia que piensa que la 
gente de más abajo es incapaz 
de comprender sus problemas 
y responsabilidades. Está en el 

personal subalterno que no entienden lo que hacen los gerentes y por 
qué lo hacen. Y está en los mandos intermedios, presionados por arriba 
y por abajo.

“No hay estabilidad en la ignorancia. La única manera de saber si tu 
trabajo es seguro es viendo los estados de cuenta financieros”.

Lograr que la gente piense y actúe como dueños va más allá de darles 
acciones. Muchas compañías establecen Planes de adquisición de 
acciones para sus empleados esperando un milagroso cambio de 
actitud en la vida laboral y luego se extrañan de que la gente piense y 
actúe como empleados: insisten en que se les diga qué hacer, no toman 
iniciativa o responsabilidad, dan excusas y le echan la culpa a otros de 
sus propios errores.

Eso es la antítesis de ser dueño. Los dueños, los dueños reales, no 
esperan a que les digan qué hacer. Tienen todo el conocimiento, 
comprensión e información que necesitan para tomar una decisión, y 
tienen el deseo y la motivación de actuar rápido. Ser dueño no es un 
montón de derechos legales. Es un estado mental. No se le puede dar 
al personal ese estado mental de un tirón. Sólo se puede alimentar a 
través de un proceso de educación.

Eso es la gestión del Libro Abierto y el Gran Juego de los negocios.

“no hay estabilidad en la 
ignorancia. La única manera 

de saber si tu trabajo es 
seguro es viendo los estados 

de cuenta financieros”

 gatza_166_A4.indd   25 28/01/20   13:47



26 INSTITUCIONAL

El tercer encuentro presencial del programa tuvo lugar en Sofía, la capital 
de Bulgaria. Sofía es la capital y la ciudad más grande de la República 
de Bulgaria. Con una población de más de 1.250.000 habitantes, se 
trata de la 14ª mayor ciudad de la Unión Europea donde ingresó en 
enero del 2007. Es una de las capitales más antiguas de Europa pues 
su historia se remonta al siglo VIII a. C. Los sitios icónicos de la ciudad 
reflejan más de 2.000 años de historia, incluidas las ocupaciones por 
parte de griegos, romanos, otomanos y soviéticos.

Sofía es el centro administrativo, económico, cultural, de transporte y 
educativo del país, donde se concentra la sexta parte de la producción 
industrial de Bulgaria. La ciudad es, también, un importante centro 
religioso, ya que Sofía es la sede de la Iglesia ortodoxa búlgara y cuenta 
con la Catedral de Alejandro Nevski, una de las catedrales más grandes 
del mundo ortodoxo.

EXPERIENCIAS 
EUROPEAS. 
PUESTA EN COMÚN 
EN EL PROGRAMA 
IN4BT
L.R.
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Pues en este contexto se celebró 
el encuentro que contó con la 
presencia de Sultanka Petrova, 
Ministra de Trabajo y Políticas 
Sociales de Bulgaria.

El encuentro giró principalmente 
en torno a los elementos de 
transferibilidad de buenas prácticas 
de transmisión de la propiedad 
de empresas a sus personas 
trabajadoras por parte de cada uno 
de los estados miembros a los que 
representan los partners.

Hay que decir que en este marco, 
España y Francia muestran 
prácticas más desarrolladas y 
consolidadas; en el caso del Estado 
Español, especialmente en torno 
a la capitalización del desempleo, 
convenios con entidades financieras 

para el acceso al capital, itinerarios para la reconversión y sucesión 
empresarial y programas de apoyo e incentivos fiscales en favor del acceso 
a la propiedad por parte de las personas trabajadoras, especialmente los 
que se promueven desde Gipuzkoa. En cuanto a Italia, cabe destacar 
la Ley Marcora y el derecho de preferente adquisición en favor de las 
personas trabajadoras que favorece la compra de la unidad productiva 
por parte de las personas trabajadoras, como primera alternativa, en los 
concursos de acreedores italianos.

Por su parte, Bulgaria, anfitriones del encuentro y Macedonia del Norte 
mostraron gran interés por estas prácticas dado que se encuentran 
en una fase incipiente de autoempleo y acceso de las personas a la 
propiedad de las empresas, especialmente, a partir de la finalización del 
periodo comunista y liberalización del mercado de trabajo.

No obstante, tanto la Ministra de Empleo y Asuntos Sociales que 
inauguró el evento, como su equipo que lo clausuró, confirmaron la 
importancia de obtener aprendizajes, de favorecer herramientas en 
favor de la economía social, pero también subrayaron la importancia 
de consolidar dichos proyectos, más si cabe en un entorno cada vez 
más competitivo que requiere de inversión, aprendizaje continuo, 
digitalización y otros tantos elementos para ser capaz de enfrentarse en 
el mercado en igualdad de condiciones.

“el encuentro giró principalmente en torno a 
los elementos de transferibilidad de buenas 
prácticas de transmisión de la propiedad de 

empresas a sus personas trabajadoras por parte 
de cada uno de los estados miembros a los que 

representan los partners”
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A lo largo del encuentro, se 
mostraron varios casos de 
buenas prácticas de procesos 
de reconversión y sucesión en 
favor de personas trabajadoras, 
presentándose por parte de ASLE, 
el proceso desarrollado en torno 
a la empresa guipuzcoana K1 
Ekopaisaia, un claro ejemplo de 
empresa reconvertida de éxito que 
ha sabido adaptarse a un entorno 
cambiante y a un cambio cultural 
que potencia el talento de cada una 
de sus personas.

Otro tema que ha suscitado gran 
interés durante el encuentro 
es la idea de “emprendimiento 
social” tal y como la entendemos 
en otros estados miembros. 
En este contexto, ASLE ha 
explicado la potencialidad de la 
Sociedad Laboral como empresa 
de economía social, bien para 
poder afrontar nuevos proyectos 
en cualquier área de actividad, 
así como para poner en marcha 
nuevas empresas basadas en 
sus personas trabajadoras cuya 
actividad principal sea de carácter 
más social; incluso, sociedades 
laborales de inserción social.

El próximo encuentro será en Macedonia del Norte y girará nuevamente 
en torno a elementos clave cuya replicabilidad en los países menos 
desarrollados contribuya a un desarrollo del país y, por ende, una 
Europa económica más social.

Como ya hemos comentado en referencias anteriores, forman parte del 
programa , además de ASLE que lo lidera, Diesis de Bélgica, Cisl de 
Italia, Citub de Bulgaria, Public de Macedonia del Norte, Legakoop de 
Italia, Innova eG de Alemania, CCOO y UGT, la Diputación Foral de 
Gipuzkoa, Cecop-Cicopa Europa y CES Europa.

 gatza_166_A4.indd   28 28/01/20   13:47



29INSTITUZIONALA

batzar 
nagusia

2020

asamblea 
general

2020

2020ko maiatzak 15
TABAKALERA eraikinean 

(Donostia)

Data gorde

15 de mayo de 2020
edificio TABAKALERA 
(Donostia)

Reserva la fecha
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BENETAN METAL SOLUTIONS fue creada en 2017 por un pequeño 
grupo de personas con vocación emprendedora que buscaron 
aprovechar una experiencia de 20 años trabajando para el sector de la 
máquina herramienta.

Luis Álvarez, gerente y uno de los socio fundadores, pone la voz a 
BENETAN para esta entrevista.

¿Cuándo y cómo se creó BENETAN METAL SOLUTIONS?

BENETAN es el resultado de la iniciativa de un pequeño colectivo de 
personas que habíamos trabajado antes juntos y en otras empresas del 
sector. Tras el planteamiento realizado por parte de uno de los actuales 
socios para crear una empresa, nos dimos cuenta que igual podíamos 
montar un negocio propio pensado para mejorar la fabricación y para 
dar un trato más cercano a los clientes. Esto nos llevó a plantearnos 
seriamente crear nuestro propio proyecto. Al final, dos de nosotros 
salimos de aquella empresa y uniéndonos a otros compañeros que 
habían salido antes, confeccionamos un proyecto empresarial basado 

BENETAN METAL 
SOLUTIONS, SLL
Esta Sociedad Laboral de Zestoa se ha convertido en 
solo dos años en una referencia en la fabricación y 
reparación de defensas telescópicas
J.M.
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en nuestra dilatada experiencia y 
nuestro profundo conocimiento del 
mercado.

El proyecto inicial, con el que 
pretendíamos captar inversores, 
estaba diseñado para la creación 
de una empresa más grande. Este 
proyecto no lo pudimos poner en 
práctica, por lo que lo redefinimos 
hacía un proyecto más pequeño 
que pudiéramos poner en marcha 
con nuestros propios recursos, sin 
necesidad de inversores ajenos, 
contando con la financiación 
bancaria. Localizamos un pabellón 
industrial en el polígono Tellendi en 
Arroa Behea (Zestoa) y allí montamos 
toda la infraestructura industrial.

La empresa la creamos entre cinco 
personas y nos decidimos por la 
fórmula de la Sociedad Laboral 
porque desde BIC BERRILAN, que 
nos ayudaron con el proyecto, nos 
dirigieron a ASLE al entender que 

esa era la fórmula que daba mejor respuesta a nuestras necesidades. 
Firmamos la constitución ante notario en mayo de 2017.

En estos más de dos años y medio de existencia, en líneas generales 
hemos cumplido los objetivos. Hemos crecido en plantilla, de cuatro a 
nueve personas, y tenemos ya una cartera bastante estable de clientes, 
por lo que nos consideramos una empresa consolidada.

¿Cuál es la actividad de BENETAN?

Trabajamos para el sector de la máquina herramienta. Fabricamos 
componentes de máquina herramienta a medida, unas veces bajo plano 
proporcionado por el cliente y otras veces con plano propio elaborado 
para dar solución a las necesidades transmitidas por el cliente.

Una de nuestras especialidades son las defensas telescópicas, 
producto en el que nos distinguimos claramente de otras caldererías. 
No sólo fabricamos defensas telescópicas nuevas sino que también las 
reparamos, siempre que ello sea posible en función de su estado, y 
hacemos el mantenimiento en las instalaciones del cliente.

“La empresa la creamos entre 
cinco personas y nos decidimos 

por la fórmula de la Sociedad 
Laboral porque desde BIC 

BERRILAN, que nos ayudaron 
con el proyecto, nos dirigieron a 

ASLE”
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Otra línea de producto es la 
de carenados y, por supuesto, 
calderería para máquina 
herramienta.

Nuestro mercado es bastante local. 
Trabajamos con clientes que se 
encuentran en un ámbito territorial 
muy próximo. El setenta por ciento 
de nuestros clientes y proveedores 
están en Euskadi.

¿Qué os distingue o caracteriza 
como empresa?

El profundo conocimiento de los 
productos y servicios que ofrecemos 
fruto de los 20 años de experiencia 
que aportamos cada uno de los 
socios trabajadores. Este es un 
capital intangible de gran valor. 
Además trabajamos con absoluta 
cercanía al cliente. Aquí cada 
proyecto tiene una o dos personas 
de referencia para el cliente, de 
modo que si éste llamara para 
cualquier cosa dispone del teléfono 
móvil de una persona que sabe en 
cada momento en qué situación 
está su pedido y va a ofrecerle la 
respuesta que necesita. Quizá esto 
es lo que más nos caracteriza.

¿Cómo valoráis la experiencia de 
ser una sociedad laboral?

Es un modelo que nos aporta la 
tranquilidad de estar protegidos 
personalmente de los riesgos 

económicos de montar una empresa, al tratarse de una sociedad en la 
que las responsabilidades económicas están limitadas a las aportaciones 
realizadas. Además, por la propia naturaleza de la sociedad laboral, los 
asuntos importantes los reflexionamos y maduramos entre todos los 
socios trabajadores y las decisiones correspondientes las adoptamos 
por consenso, de forma que todos nos sentimos muy involucrados en la 
marcha de la empresa. Todo ello sin perjuicio de la agilidad necesaria 
en la gestión del día a día que está perfectamente estructurada.

“Nuestro mercado es bastante 
local. Trabajamos con clientes 
que se encuentran en un ámbito 
territorial muy próximo. El setenta 
por ciento de nuestros clientes y 
proveedores están en Euskadi”

¿Algo más que destacar?

Pues resaltar que este es un proyecto que hemos sacado adelante sin 
ayuda económica exterior, con nuestros propios recursos, es decir, sin 
necesidad de recurrir a inversores externos. Obviamente, queda aparte 
la financiación bancaria, que es absolutamente imprescindible para el 
funcionamiento ordinario de cualquier empresa y que en nuestro caso 
fue fundamental para empezar a andar. En este sentido, estamos muy 
agradecidos con ASLE que nos prestó un servicio muy importante al 
ponernos en contacto con el director de la oficina de la Caixa al que también 
estamos muy agradecidos porque tenía una sensibilidad muy favorable a 
la sociedad laboral y que apostó por nuestro proyecto, dándonos un apoyo 
financiero fundamental para afrontar la puesta en marcha y los primeros 
meses de actividad de la empresa en los que te lo juegas todo.
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GEHIBER es el resultado de un proyecto de autoempleo colectivo 
llevado a cabo por un grupo de personas trabajadoras que tras el cierre 
de la empresa en la que trabajaban vio la oportunidad de cubrir el hueco 
dejado por aquella empresa, dado que el cierre tuvo lugar no tanto por la 
falta de mercado como por la dejadez y el desinterés del empresario. Así 
es como en mayo de 2015 cuarenta personas constituyeron GEHIBER 
MACHINED COMPONENTS, una sociedad laboral creada para 
aprovechar la experiencia y conocimiento de un grupo de trabajadores 
con vocación de hacerse dueños de su destino profesional.

La Sociedad Laboral fue considerada la forma idónea para estructurar 
el nuevo proyecto empresarial, tanto por los incentivos inherentes a este 
modelo, como la capitalización del desempleo, como por su carácter 
participativo y basado en las personas.

GEHIBER 
MACHINED 

COMPONENTS, SAL
Una joven sociedad laboral que en solo cinco años 

ha conseguido consolidarse y crecer en un mercado 
fuertemente internacionalizado.

J.M.
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GEHIBER va a cumplir cinco 
años de vida y es ya un proyecto 
consolidado y con vocación de 
crecer. La empresa se ubica en 
Bergara. Asier Larrañaga y Iosu 
Reparaz, presidente y secretario 
del consejo de administración 
respectivamente, e Iñigo Lonbide 
Gerente, explican todo lo que 
queremos saber de ella.

¿Cuál es la actividad de GEHIBER?

Nos dedicamos a la fabricación integral de piezas o conjuntos de 
transmisión dirigidos a los sectores de automoción, maquinaria agrícola y 
forestal y maquinaria de construcción. 

Para Automoción trabajamos en la vertiente del vehículo pesado, 
camiones y autobuses, y en relación a la maquinaria agrícola nuestros 
productos van destinados a vehículos rodantes como tractores o 
cosechadoras. En cuanto a la maquinaria de construcción, también nos 
orientamos a todo lo que en este sector es el vehículo rodante, como 
las excavadoras. Nuestros clientes son principalmente multinacionales 
como VOLVO, JOHN DEERE, MASSEY FERGUSON y CLAAS, por lo 
que debemos cumplir las exigencias propias del sector de automoción.

Además de la fabricación de piezas destinadas a los ejes de transmisión 
de vehículos rodantes, que es nuestra actividad principal, también 
tenemos lo que podríamos llamar un bloque de “clientes diversos” como 
pueden ser fabricantes de bombas hidráulicas o empresas del sector 
ferroviario para las que podemos fabricar piezas para los sistemas de 
transmisión del ferrocarril o metro.

Dado el perfil de nuestros clientes, multinacionales en la mayor parte, 
somos una empresa fuertemente exportadora, de modo que hoy por 

“la Sociedad Laboral fue considerada la forma 
idónea para estructurar el nuevo proyecto 
empresarial, tanto por los incentivos inherentes 
a este modelo, como la capitalización del 
desempleo, como por su carácter participativo y 
basado en las personas”
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hoy el 90 por ciento de nuestra 
producción es para el mercado 
exterior, fundamentalmente Europa.

Fabricamos habitualmente bajo 
plano suministrado por el cliente o 
también con un borrador o proyecto 
de plano, en cuyo caso trabajamos 
con la ingeniería del cliente para 
acabar de desarrollar la pieza de que 
se trate. Principalmente trabajamos 
sobre acero o piezas forjadas.

¿Con qué recursos productivos contáis?

Tenemos unas instalaciones industriales de considerable dimensión. 
Disponemos de 26.000 metros cuadrados de terreno de los cuales 
12.000 corresponden al pabellón. Entre nuestro parque de maquinaria 
contamos, entre otras con Tornos CNC, Centros de Mecanizado CNC, 
prensas de forja en caliente, Rectificadoras CNC tanto de exterior como 
de interior, Talladoras, Brochadora, Hornos de Tratamiento Térmico en 
estático, Equipos de Tratamiento Térmico por Inducción, etc.

Disponemos de medios productivos adecuados para ofrecer una 
fabricación integral de las piezas ya que realizamos internamente todas 
las operaciones necesarias: Torneado, Mecanizado, Tallado, Brochado, 
Tratamiento Térmico y operaciones de acabado.

Precisamente esta posibilidad de controlar todo el proceso de fabricación 
es uno de nuestros puntos fuertes y un factor de diferenciación, ya que 
hay muy pocas empresas, no solo en nuestro entorno sino en Europa, 
que puedan ofrecer un servicio integral de fabricación como el que 
ofrece GEHIBER.

“disponemos de medios productivos 
adecuados para ofrecer una fabricación 
integral de las piezas ya que realizamos 

internamente todas las operaciones 
necesarias: Torneado, Mecanizado, 

Tallado, Brochado, Tratamiento Térmico y 
operaciones de acabado”
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En relación a la calidad contamos 
con la certificación ISO 9001:2015 
y la certificación IATF 16949:2016 
esta última específica del sector de 
la automoción.

En cuanto a las personas, nuestra 
plantilla actual es de 45 personas 
trabajadoras de las que 40 somos 
socios trabajadores.

Aunque en el punto anterior 
ya habéis anticipado algo 
la respuesta ¿cuáles son 
vuestras ventajas o factores 
diferenciadores respecto a la 
competencia?

Como ya hemos dicho, nuestra 
capacidad de ofrecer un 
servicio integral de fabricación 
sin dependencia de terceros, 
controlando por tanto todo el 
proceso productivo de nuestro 
producto, esto nos permite dar 
respuesta flexible y ágil a los 
requerimientos especiales de 
nuestros clientes como imprevistos, 
modificaciones, anticipaciones de 
entregas, pruebas, etc.

A esto unimos que hemos 
conseguido un nivel de 
cumplimiento en las entregas 
excelente, próximo al cien por 
cien. Esto es fundamental en los 
sectores para los que trabajamos ya 
que las empresas de automoción o 
afines a las que nosotros servimos 
apenas disponen de stocks, por lo 
que un retraso en la entrega por 
nuestra parte puede suponer la 
parada de líneas de montaje. Por 
eso el cumplimiento de plazos para 
nosotros es fundamental.

En definitiva, la combinación de 
una ágil capacidad de respuesta 
ante imprevistos o necesidades 
especiales de los clientes con 
una estricta puntualidad en el 
cumplimento de los plazos de 
entrega es una de nuestras más 
importantes fortalezas.

¿Cómo han ido estos primeros años de Gehiber? ¿Se han cumplido 
las previsiones?

Durante estos casi cinco años de actividad hemos pasado por diferentes 
fases, pero en general hemos ido cumpliendo los objetivos planteados para 
cada una de ellas. Todos los ejercicios, incluido el primero han sido positivos.

Nuestro primer objetivo, nada más crear la SAL, fue el de frenar la caída 
de una actividad que estaba en pleno declive. A eso dedicamos todos 
nuestros esfuerzos durante los primeros meses de vida de GEHIBER. 
Superada esta fase inicial, los siguientes dos años, 2016 y 2017, nos 
centramos básicamente en recuperar la confianza de los clientes e 
ir asentando el nuevo proyecto. Como ya se ha dicho anteriormente, 
GEHIBER se creó ante el hueco dejado en el mercado por una empresa 
anterior que acabo cerrando.

Recuperar la confianza, primero, y reforzarla, después nos ocupó 
prácticamente dos años. El trabajo dio sus frutos, puesto que 2018 fue 
un año de significativo crecimiento. Pasamos de facturar 2.800.000 
euros en 2016 a 4.200.000 euros en 2018.

El recién terminado año 2019 también ha sido bueno, aunque algo 

“durante estos casi cinco años 
de actividad hemos pasado por 
diferentes fases, pero en general 
hemos ido cumpliendo los 
objetivos planteados para cada 
una de ellas. Todos los ejercicios, 
incluido el primero han sido 
positivos”

inferior al anterior porque algunos proyectos importantes desarrollados 
con nuestros clientes se han retrasado. No obstante, lo más importante 
del año 2019 ha sido el gran esfuerzo que hemos hecho en inversiones 
en maquinaria y en la actualización y mejora de nuestras instalaciones.

¿Podéis profundizar en el tema de las inversiones?

La relación estrecha conseguida con nuestros clientes nos ha abierto 
a poder entrar en la fabricación de piezas medianas y grandes, de 
hasta 40 kilos, que antes no éramos capaces fabricar, ya que nuestra 
fabricación ha estado más orientada a piezas pequeñas (de hasta un 
kilo). Esto nos ha supuesto para este último año un ambicioso programa 
de modernización y adaptación de nuestros medios productivos. En 
maquinaria la inversión realizada ha sido de 900.000 euros, además 
de otras inversiones menores para la manipulación de estas piezas 
pesadas y de control de calidad. Este es un giro estratégico para 
nosotros porque la tendencia de los mercados a los que nos dirigimos 
es la de demandar piezas más grandes y por tanto las oportunidades de 
crecimiento van a venir por aquí.

Al mismo tiempo, hemos afrontado también una actualización y mejora 
de las instalaciones que ha consistido en la renovación de gran parte 
del suelo del taller, la mejora de la iluminación, la reparación de una 
parte de la cubierta, la rehabilitación de los vestuarios y el comedor y 
un nuevo parking.

Además de las inversiones materiales están las inversiones intangibles-
culturales para que a largo plazo la maquinaria e instalaciones 
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tengan una productividad como el 
primer día, haciendo un esfuerzo 
permanente en el mantenimiento 
predictivo, y en el orden y limpieza 
de las instalaciones. En esta 
línea, hemos puesto en práctica 
con asesoramiento de ASLE la 
metodología de 5S en la zona de 
almacén como piloto, para luego 
extenderla a toda la planta. En 
fin, mejoras sustanciales que nos 
va a permitir afrontar el futuro en 
condiciones mucho mejores, ya 
que ahora mismo tenemos unas 
instalaciones de primer nivel que, 
además, debido a sus grandes 
dimensiones nos permiten afrontar 
cualquier proyecto de crecimiento 
con total comodidad.

¿El modelo de la sociedad laboral qué os ha aportado? ¿Cómo lo 
valoráis?

Cuando nos planteamos el nuevo proyecto empresarial teníamos 
claro que debíamos buscar una forma de funcionamiento radicalmente 
diferente al de la empresa anterior. En aquella empresa había una 
opacidad total, los trabajadores no sabíamos prácticamente nada de 
la marcha de la empresa. La desinformación era absoluta. Por eso, 
queríamos que el nuevo proyecto se basara en la transparencia y para 
ello el modelo de la sociedad laboral resultaba el más adecuado.

Hemos implantado un sistema en el que buscamos que todas las 
personas trabajadoras tomen conciencia de lo que es una empresa 
para poder asumir mejor el doble rol de socio y de trabajador. Con este 
objetivo venimos tomando medidas como la realización de reuniones 
trimestrales con todos los trabajadores fijos por grupos reducidos, en 
las que se informa de los aspectos más importantes de la marcha del 
negocio: Facturación de clientes y sus previsiones, Gastos de explotación 
(es muy importante que las personas de la empresa sean conscientes de 
las diferentes partidas de gasto), inversiones previstas, indicadores de 
calidad, etc. También propiciamos una forma de trabajar más participativa 
en el taller que llamamos “Equipos de Mejora”, de forma que las diferentes 
secciones tienen cierto nivel de autogestión, deciden y ejecutan acciones 
que luego les van a repercutir en su día a día, proceso en el que también 
hemos contado con la colaboración de ASLE.

Asimismo, para profundizar en el modelo de la Sociedad Laboral hemos 
hecho los cursos de formación autogestionaria de ASLE para toda la 
plantilla y el curso específico para el consejo de administración.

No obstante, lo cierto es que todavía estamos asimilando esta nueva 
cultura de empresa y la referencia de ASLE y sus empresas asociadas 
son un soporte donde fijarnos.
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TELCO es una empresa de Vitoria- Gasteiz que forma parte de la gran 
familia de las sociedades laborales desde hace apenas unos meses. Sin 
embargo, TELCO no es una empresa nueva. Fue fundada en febrero de 
2000 por un ingeniero de telecomunicaciones con espíritu emprendedor, 
Ángel Andrés Orive, que disponía de una experiencia profesional de 
quince años en el sector de las telecomunicaciones. Aquel año, el 
sr. Andrés se embarcó en la aventura de crear su propia empresa 
dedicada a la asesoría, consultoría y demás actividades afines al sector 
de las telecomunicaciones, así como a la investigación, el desarrollo 
y la comercialización de productos y aplicaciones en el campo de las 
telecomunicaciones. A su gran conocimiento de la normativa técnica y 
legal, de la tecnología y de los servicios de telecomunicaciones, radio y 
televisión, el sr. Andrés unió un equipo de profesionales con el talento y 
la especialización adecuados para valorar las posibilidades de éxito de 
cada Proyecto y acompañar a sus clientes en su correcta implantación.

Y casi 20 años después, en febrero de 2019 el fundador pensó que ya 
había llegado el momento de dejar la empresa en manos del grupo de 
personas que había ido formando durante todos aquellos años y al que 

INGENIERÍA  
TELCO, SLL
Un buen ejemplo de continuidad del negocio a través de 
las personas trabajadoras
J.M.
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había transmitido el conocimiento 
adquirido en toda su trayectoria 
profesional. Por esta razón, 
Ingeniería Telco se transforma en 
una sociedad laboral que continúa 
prestando los mismos servicios 
y con los valores que desde sus 
inicios han caracterizado a la 
empresa: 

• Excelencia y rigor profesional 

• Experiencia reconocida y avalada

• Independencia y objetividad

• Compromiso y fidelidad

Según dicen Irene Beltrán de 
Heredia, Keven Gallardo y Enrique 
Anitua, los tres socios  trabajadores 
de INGENIERIA TELCO SLL, la 
cosa no les pilló por sorpresa. 
Desde hacía tiempo el dueño les 
decía que les iba dejar el negocio, 
que TELCO tenía que continuar y 
que ellos eran la solución para la 
continuidad de la empresa.

¿Cómo se produce el traspaso 
del negocio?

Como ya hemos dicho, Ángel 
Andrés hace tiempo nos venía 
comentando la idea de que, llegado 
el momento, cuando su edad así 
lo aconsejara, dejaría la empresa 
en nuestras manos. La forma de 
hacerlo fue mediante la adquisición 
por nuestra parte del 100 por 100 del 
capital de la empresa. Lógicamente 
la fórmula jurídica más adecuada 
era la sociedad laboral ya que, 
aunque socios,  queríamos seguir 
cotizando en el Régimen General 
de la Seguridad social.  Acudimos 
a la oficina de ASLE de Vitoria- 
Gasteiz para que nos asesoraran 
en todo el proceso. 

De este modo actualmente los tres 
somos socios de TELCO a partes 
iguales. Por otra parte, el sr. Andrés 
sigue vinculado con nosotros, pero 

ya como un trabajador más. Consideramos que por su experiencia y 
conocimientos puede seguir aportando mucho al negocio, aunque su 
papel obviamente es ahora muy diferente al que desempeñaba antes, 
ya que somos nosotros ahora quienes gestionamos la empresa. 

Aunque adquirir el capital nos ha supuesto un esfuerzo económico, y 
por tanto la asunción de un riesgo, hemos comprado un negocio que 
conocemos a la perfección, totalmente consolidado, muy reconocido en 
el sector y por ello con buenas perspectivas de futuro.      

Vamos a profundizar en vuestra actividad 

Desde sus inicios INGENIERÍA TELCO se ha dedicado a tareas 
relacionadas con el sector Broadcast, a la implantación de redes 
de radio y televisión, asumiendo tareas de diseño, planificación y 
dirección de obra, a la asesoría y consultoría de servicios Broadcast, 
elaborando pliegos de bases técnicas, planes de contingencia y tareas 
de legalización, así como a la realización de medidas de emisiones 
radioeléctricas y cobertura de servicios de Broadcast o Proyectos de 
Infraestructuras de Telecomunicaciones .

Trabajamos principalmente para el sector público; en el País Vasco 
los servicios en los que estamos especializados los presta el Gobierno 
Vasco, si bien tenemos numerosos clientes en el ámbito privado.

Como se puede apreciar estamos muy centrados en todo lo relacionado 
con el mundo de la de radio y televisión. Esta especialización es un 
punto fuerte para nosotros, porque este es un sector donde hay 
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que tener conocimientos muy 
específicos en el que la experiencia 
es un grado y hay pocos expertos 
en la materia. Pero a la vez 
esto supone que estamos en un 
mercado un tanto limitado. Por ello, 
estamos valorando la posibilidad 
de abrirnos a otros ámbitos de 
negocio dentro del sector de las 
telecomunicaciones y audiovisual.          

Para desarrollar esas actividades 
las personas de TELCO sois…..

Pues estamos los tres socios 
trabajadores, Irene Beltrán de 
Heredia, Keven Gallardo y Enrique 
Anitua y el fundador de la empresa 
y anterior dueño Ángel Andrés que 
es trabajador no socio; aunque 
en estos momentos, estamos 
pensando en ampliar la plantilla. Los 
cuatro mencionados formamos un 
equipo que garantiza la continuidad 
del trabajo iniciado hace casi 20 
años :

Irene y Keven somos Ingenieros de 
Telecomunicaciones con más de 
18 y 10 años respectivamente de 
experiencia en el sector Broadcast, 
planificando redes de radio y 
televisión, realizando Proyectos 
que incluyen desde el diseño hasta 
la dirección de obra, abarcando 

las tareas de legalización y aplicando nuestra experiencia en otros 
Proyectos de Infraestructuras de Telecomunicaciones.

Enrique Anitua es el encargado de dar soporte técnico, gestión y 
elaboración de los planos técnicos utilizados en la documentación 
de ingeniería así como en colaborar en el diseño de herramientas 
internas y métodos de trabajo para la optimización (coste/tiempo) de los 
Proyectos. Inició su andadura en Ingeniería Telco en el momento de su 
fundación, en marzo del 2000. 

Por su parte Ángel Andrés es Ingeniero Superior de Telecomunicaciones 
con más de 30 años de experiencia en el sector Broadcast, dedicado 
entre otros al diseño e implantación de redes de radio y televisión, 
infraestructuras de telecomunicaciones, tareas de legalización… 
Continúa trabajando en Ingeniería Telco para garantizar una transición 
ordenada y para dar continuidad al Proyecto que él comenzó, 
transmitiendo sus conocimientos y experiencia acumulada, y facilitando 
de este modo el relevo generacional.

¿Qué creéis que caracteriza a INGENIERÍA TELCO como 
empresa?  

Mantenemos las virtudes que han caracterizado a la empresa durante 
20 años: conocimiento especializado y permanentemente actualizado 
de todo el contexto tecnológico y normativo  relacionado con el sector 
de las telecomunicaciones y audiovisual. 

Este conocimiento del sector fruto de la especialización y experiencia 
adquiridas durante dos décadas de actividad, unido a la estrecha 
relación con los diferentes intervinientes en este sector permiten ofrecer 
un servicio altamente competitivo optimizando la relación precio/calidad. 
Nuestra vocación es cuidar al cliente, amoldándonos a sus necesidades 
y ofreciéndoles un producto a medida.

¿Qué significa para vosotros ser una sociedad laboral? 
¿Cómo lleváis el pasar de ser trabajadores a ser propietarios y 
trabajadores a la vez?  

Una de las cosas que más nos motivó de la sociedad laboral es que una 
fórmula legal que nos ha permitido, tal y como la hemos creado, que 
los tres tomemos el mismo protagonismo a la hora de definir el futuro 
de la empresa, responsabilizándonos y beneficiándonos por igual del 
desarrollo que siga la misma.

Además para nosotros significa la tranquilidad de poder seguir 
trabajando bajo el Régimen General de la Seguridad Social pudiendo 
beneficiarnos de todos los derechos y prestaciones que ofrece a los 
trabajadores. 

El paso de ser trabajadores a propietarios ha sido muy ilusionante, el 
hecho de ser aún más participes de las decisiones de la empresa nos 
ha generado una gran motivación, responsabilidad y ganas de mejorar, 
aportando cada uno de los socios todas sus energías en pos del bien 
común.

“una de las cosas que más nos motivó de la 
sociedad laboral es que una fórmula legal que 
nos ha permitido, tal y como la hemos creado, 
que los tres tomemos el mismo protagonismo 
a la hora de definir el futuro de la empresa, 
responsabilizándonos y beneficiándonos por 
igual del desarrollo que siga la misma”
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Hay quien habla del milagro económico de Ruanda y quien lo llega a definir 
como el “Singapur de África”. Y no es para menos si tenemos en cuenta 
que en los últimos años este país ha experimentado un boom económico 
sin precedentes, con crecimientos anuales de hasta el 7,1%.

Si bien las cifras macroeconómicas son muy positivas, la población 
ruandesa se enfrenta todavía a problemas tales como la pobreza (en 
torno al 32,8% de sus habitantes la padece y un 16% está en situación de 
pobreza crítica) o la malnutrición crónica que genera graves problemas de 
salud.

El país tiene una de las densidades de población más altas del mundo y los 
niños y niñas de entre 0 y 14 años representan el 42,9% de la población. 
Datos oficiales de ICF International de 2015 estiman que el 38% de los y 
las niñas menores de 5 años tiene retrasos de crecimiento debido a una 
deficiente nutrición, y un 2%, malnutrición aguda. Este problema se agudiza 
en el entorno rural, donde el porcentaje se eleva al 41% de menores con 
retraso frente al 24% de las zonas urbanas.

LUCHANDO 
CONTRA LA 

MALNUTRICIÓN EN 
RUANDA

medicusmundi
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Otro de los factores que afecta a la 
salud de las y los ruandeses es el 
acceso a agua potable. Aun cuando 
se han hechos grandes mejoras en 
este sentido, todavía, en las áreas 
rurales, el 74% de la población no 
tiene acceso a agua limpia.

Medicusmundi Araba y medicusmundi 
Bizkaia conocen de primera mano los 
problemas de salud que se generan 
por una deficiente alimentación y por 
un consumo de agua en mal estado 
ya que trabajan desde hace más 
de dos décadas en un distrito rural 
del país, Kamony, donde, según un 
informe oficial de 2018, el 36% de las 
y los menores sufre malnutrición.

Frente a esta realidad, medicusmundi 
colabora con las asociaciones 
locales UGAMA y ARDE para ampliar 
la variedad y calidad de productos 
alimenticios a los que tiene acceso a 
la población. En 2019 se habilitaron 
84 huertos familiares, también 
llamados «jardines de cocina», y se 
distribuyeron tanto plantas para su 
cultivo por ser comestibles como otras 
que tienen como objetivo enriquecer 
el suelo y evitar su erosión, purificar 

el aire y proveedor madera para construcción, proteger otros cultivos y 
mejorar su producción. La variedades repartidas fueron: 3.540 papayas, 
14.118 árboles de tamarillo; 24.105 arbustos y forrajeras; 41.763 plantas 
medicinales y maderables; además de miles de verduras y leguminosas. 
Simultáneamente, se repartieron 1.650 conejos entre 825 familias que 
previamente habían sido identificadas como más vulnerables. Con estos 
últimos se buscaba incorporar la carne en la dieta y también obtener abono 
orgánico para fertilizar la tierra.

La entrega de plantas y animales estuvo en todo momento acompañada 
de una serie de talleres formativos y demostraciones culinarias dirigidas 
a madres y padres para que aprendan a preparar platos equilibrados y 
nutritivos introduciendo en la dieta cotidiana estos nuevos productos.

Promoción de la higiene para garantizar la salud

En lo que respecta al agua, medicusmundi desarrolla junto con la 
organización local COFORWA iniciativas de promoción de la higiene en 
nueve pueblos de los sectores de Runda, Gacurabwenge y Ngamba, 
donde residen 11.329 personas (5.461 hombres y 5.868 mujeres), que 
integran 2.374 hogares.

En la actualidad, se trabaja en el marco de la Estrategia de Salud Ambiental 
basada en la Comunidad (CBEHPP), establecida por el Ministerio de Salud 
de Ruanda. Dicha estrategia pasa por la movilización de la población 
para que identifique sus necesidades en lo relacionado con la higiene y 
saneamiento, tanto a nivel personal como en el hogar.

Para ello en cada pueblo se han creado los Clubes de Higiene, en los que 
participan todos los hogares. Personal técnico imparte 20 sesiones de 
formación y, al finalizar, las personas participantes deciden qué acciones 
deben desarrollar en su localidad para mejorar la situación de higiene. 
Los Clubes visitan posteriormente todas las viviendas para comprobar y 
supervisar su grado de ejecución.
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PREGUNTA
¿La empresa 
tiene obligación 
de subirme el 
sueldo cada año?

LA ABOGADA 
RESPONDE

Olatz Jaureguizar

RESPUESTA
Con carácter general, únicamente existe obligación de incrementar 
el salario anualmente, si en el convenio colectivo de aplicación en 
la empresa, se recogiera una cláusula de subida salarial y siempre 
que no se cobre por encima de las tablas salariales previstas en el 
convenio aplicable (existen convenios sectoriales que, en este último 
supuesto, contemplan una subida salarial inferior a la recogida en las 
tablas salariales o incluso el mismo incremento salarial). Ambos aspectos 
pueden ser mejorados por contrato individual, pero no empeorados, 
esto es, el contrato de trabajo individual puede prever la obligación de 
subir el salario, aunque el convenio colectivo no lo establezca, así como 
recoger el incremento salarial obligatorio, aun cuando la retribución 
salarial superara la determinada en las tablas salariales del convenio y 
el mismo no dispusiera subida alguna para los salarios reales.

Es preciso matizar además que, pese a que el convenio colectivo 
de que se trate, incorpore una cláusula de subida salarial anual para 
los diferentes años de vigencia del mismo, la empresa no vendrá 
obligada a empezar a aplicar el incremento previsto, hasta la 
publicación oficial de las tablas salariales anuales, en el Boletín 
Oficial correspondiente. Publicadas las mismas, la empresa habrá 
de abonar a las personas trabajadoras los atrasos o diferencias 
salariales resultantes respecto de los nuevos salarios publicados, en 
los plazos y con los efectos retroactivos estipulados en las propias 
tablas salariales o en el convenio colectivo. Tendrán derecho a 
percibir atrasos salariales, todas las personas trabajadoras que presten 
servicios en el intervalo de tiempo al que se refieran los mismos, 
incluyendo a las personas que ya no formen parte de la plantilla, con 
independencia del motivo de su baja en la empresa.

En definitiva, existen tres situaciones, en las que la empresa no 
viene obligada a incrementar anualmente el sueldo, cuales son:

• Que la persona trabajadora perciba una retribución salarial 
superior a la recogida en las tablas salariales correspondientes 
a cada año de vigencia del convenio (principio de compensación 
y absorción, esto es, que la subida salarial acordada en convenio 
colectivo absorberá ese plus o mejora superior), salvo que en el 
mismo se imponga también una subida salarial para estos casos.

• Que el convenio colectivo hubiera perdido vigencia, en cuyo caso 
los salarios a tener en cuenta serían los previstos en la última tabla 
salarial publicada del mismo, con independencia de que el convenio 
continuara vigente por contener en su texto una cláusula de prórroga 
indefinida o se hubiera contractualizado.

• Que el convenio colectivo estuviera vigente, pero no se hubieran 
publicado las nuevas tablas salariales. 
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RESPUESTA
Analizando la normativa aplicable, se observa y así lo reconocen los 
propios tribunales, que ninguna norma obliga a las empresas a 
ejecutar de inmediato las sanciones impuestas a sus personas 
trabajadoras, por lo que dicha exigencia no puede imponerse, so pena 
de nulidad. Por lo tanto, es práctica habitual y legal que la carta de 
sanción difiera a un momento posterior la efectividad material de 
la decisión sancionadora. 

 

Y dicha práctica resulta, en ocasiones, inevitable, por cuanto que se 
producen situaciones en las que resulta imposible o muy complicado, 
proceder a la ejecución automática de una sanción, tal y como 
ocurre en el supuesto de una persona trabajadora en situación de 
incapacidad temporal que resulta sancionada. En estos supuestos, 
la jurisdicción social considera razonable y lógico dilatar en el tiempo la 
concreción de la ejecución material de la sanción impuesta a la persona 
trabajadora.

Admitida sin discusión la posibilidad de aplazar el cumplimiento efectivo 
de la sanción, se plantea, sin embargo, la duda sobre la obligación 
para la empresa, de expresar en la carta la fecha concreta en que 
tendrá efectos la sanción. A este respecto, existe jurisprudencia que 
recuerda que los Tribunales han venido considerando que la mención a 
la “fecha” que se realiza en el artículo 58.2 del Estatuto de los Trabajo, 
como uno de los requisitos formales que ha de observar y contener 
la carta de sanción, ha de interpretarse como “fecha de efectos de la 
sanción”, de manera que su inobservancia puede llevar aparejada la 
nulidad de la propia carta de sanción. Para cierta jurisprudencia, esta 
interpretación es compatible con el criterio de que es posible diferir los 
efectos de la sanción a un momento posterior, -sin que pueda exigirse a 
la empresa la ejecución inmediata-, pero dicha fecha de efectos ha de 
estar mencionada en la carta como requisito formal de la misma.

Ello no obstante, conforme a algún pronunciamiento judicial 
(sentencia de 3 de febrero de 2016, del Juzgado de lo Social Nº 4 de 
Santander), en los supuestos en los que la persona trabajadora está 
en situación de Incapacidad Temporal, resulta imposible la concreción 
de una fecha exacta de efectos, y por lo tanto, no puede exigirse a la 
empresa la fijación de una fecha de imposible conocimiento y la 
sanción no debe ser anulada por defectos de forma.

En definitiva, podemos concluir con que la falta de concreción de la 
fecha de efectos de la sanción, constituye un requisito formal de la 
misma y su omisión conlleva la nulidad de la sanción. No obstante, en 
el supuesto de que la persona trabajadora se encuentre en situación 
de incapacidad temporal, no puede exigirse a la empresa la fijación de 
una fecha de efectos, puesto que resulta de imposible conocimiento. 
Por tanto, en estos casos, su omisión no será motivo de nulidad de la 
sanción.

PREGUNTA
¿Es posible 
posponer el 
cumplimiento 
efectivo de 
una sanción 
disciplinaria con 
suspensión de 
empleo y sueldo?
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PREGUNTA
Modificación 
sustancial de las 
condiciones de 
trabajo

RESPUESTA
Las condiciones de trabajo son acordadas al inicio de la relación laboral 
y reflejadas en el contrato de trabajo. Ello, no obstante, el Estatuto de 
los Trabajadores reconoce a la empresa la posibilidad de modificar, 
de manera unilateral y sin negociación, las condiciones laborales 
de las personas trabajadoras con carácter permanente. Atendiendo 
a la medida que desee adoptar y el número de personas trabajadoras 
afectadas, la empresa está obligada a observar un procedimiento 
regulado en el artículo 41 del Estatuto de los Trabajadores, 
siendo preciso que concurra una causa objetiva que justifique la 
modificación de las condiciones laborales de trabajo.

 

Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo podrán 
afectar a cualquier condición laboral reconocida en el contrato de 
trabajo, en acuerdos o pactos colectivos o disfrutada por las personas 
trabajadoras en virtud de una decisión unilateral de la empresa de 
efectos colectivos. Deben presentar, además, un carácter sustancial, 
es decir, las condiciones de trabajo a las que afecte la medida deberán 
ser fundamentales dentro de la relación laboral y, en ocasiones, 
pueden llegar a causar un perjuicio para la persona trabajadora. Y el 
carácter de la modificación es permanente y no temporal, salvo acuerdo 
en contrario.

Si lo que se precisa o necesita es modificar o limitar derechos 
contemplados en el convenio colectivo de aplicación en la empresa, 
habrá de utilizarse el procedimiento de inaplicación o descuelgue 
de convenio colectivo, regulado en el artículo 82.3 del Estatuto 
de los Trabajadores. Es decir, no se permite utilizar el procedimiento 
de modificación sustancial de las condiciones de trabajo, para limitar 
o modificar los derechos laborales recogidos en el convenio 
colectivo, so pena de nulidad de la medida e impugnación, en 
cualquier momento, por la persona trabajadora.

Conforme al artículo 41 del Estatuto de los Trabajadores, las materias 
que pueden resultar afectadas por una modificación sustancial, 
son las siguientes (es una lista enumerativa y no exhaustiva): 

• Jornada de trabajo.

• Horario y distribución del tiempo de trabajo.

• Régimen de trabajo a turnos.

• Sistema de remuneración y cuantía salarial.

• Sistema de trabajo y rendimiento.

• Funciones, cuando excedan de los límites para la movilidad 
funcional previstos en el artículo 39 del Estatuto de los 
Trabajadores.

Para proceder a una modificación sustancial de las condiciones de 
trabajo, debe concurrir una causa objetiva acreditada por razones 
económicas, organizativas, técnicas o de producción  considerándose 
tales las que estén debidamente relacionadas con la competitividad, 
productividad u organización técnica o del trabajo en la empresa. 
Por tanto, para que la modificación sustancial de las condiciones de 
trabajo esté justificada, la causa objetiva deberá sea real y suficiente, 
y dicha modificación deberá contribuir a una mejora de la situación 
de la empresa. 
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La modificación sustancial puede 
presentar:

a. Carácter colectivo, cuando, 
en un período de 90 días, la 
modificación afecte al menos a:

• 10 personas trabajadoras, en 
las empresas con menos de 
100 personas trabajadoras.

• El 10% del número de personas 
trabajadoras de la empresa, en 
aquellas que ocupen entre 100 y 
300 personas trabajadoras.

• 30 personas trabajadoras, en 
las empresas que ocupen más 
de 300 personas trabajadoras.

Deberá iniciarse el procedimiento 
con un período de consultas con 
los representantes de las personas 
trabajadoras o con los miembros 
de la comisión representativa 
designada por las personas 
afectadas, no superior a 15 días, 
que versará sobre las causas 
motivadoras de la modificación y 
posibles soluciones o alternativas 
para minimizar el perjuicio a las 
personas trabajadoras y que 
podrá concluir:

• con acuerdo adoptado por la 
mayoría de los representantes 
legales de las personas 
trabajadoras o de los miembros 
de la comisión representativa de 
las personas trabajadoras,

• o sin acuerdo, en cuyo caso, 
la empresa comunicará a las 
personas trabajadoras, la 
decisión sobre la modificación 
sustancial de las condiciones 
de trabajo, decisión que surtirá 
efectos, a los 7 días siguientes a 
su notificación.

b. Carácter individual, cuando el nº de personas trabajadoras 
afectadas no sea suficiente para ser considerada una medida 
de modificación colectiva. En estos casos, la empresa deberá 
notificar a la persona trabajadora afectada y sus representantes 
legales, con una antelación mínima de 15 días a la fecha de su 
efectividad.

La persona trabajadora, una vez haya sido notificada del cambio en 
sus condiciones de trabajo por parte de la empresa, podrá:

1. Aceptar la decisión, y continuar prestando servicios en la empresa 
con las nuevas condiciones de trabajo.

2. En caso que la modificación le suponga un perjuicio, 
aceptar la decisión pero optar por rescindir su contrato de 
trabajo, percibiendo una indemnización de 20 días de salario por 
año de servicio, con un máximo de 9 mensualidades de salario 
bruto.

3. Impugnar la modificación, ante la jurisdicción social, en un plazo 
de 20 días hábiles, sin necesidad de conciliación administrativa 
previa. Hasta que no se dicte sentencia, justificando la modificación 
sustancial o no, la persona trabajadora deberá prestar servicio 
dentro de las condiciones impuestas por la empresa.

Si la sentencia declara que la modificación está  justificada, la 
persona trabajadora deberá acatarla. Sin embargo, si la Sentencia 
declara que la medida supone un perjuicio para la persona, tendrá 
derecho a extinguir su relación laboral dentro de los 15 días 
siguientes a su notificación, más la percepción de la indemnización 
de 20 días de salario por año trabajado.

En cambio, si la sentencia declara injustificada la medida, la 
persona trabajadora podrá volver a trabajar en sus anteriores 
condiciones. Pero si la empresa no cumpliera la sentencia, la 
persona trabajadora podrá solicitar la extinción la relación laboral, 
teniendo derecho a percibir la indemnización prevista para el despido 
improcedente.
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La concesión de las operaciones estará sujeta a los criterios habituales de la entidad. Kutxabank, S.A., Gran Vía, 
30-32, Bilbao, CIF A95653077. Inscrita en el Registro Mercantil de Bizkaia.Tomo 5226, Libro 0, Hoja BI-58729, 
Folio 1, Inscripción 1ª.
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48009 Bilbao
Ercilla, 3
Tel.: 94 435 47 30
Fax: 94 435 47 31
e-mail: asle@asle.es

20006 Donostia-San Sebastián
Pº Árbol de Gernika, 24 bajo
Tel.: 943 44 58 69
Fax: 943 45 38 71
e-mail: asle-ss@asle.es

www.asle.es

01008 Vitoria-Gasteiz
Pedro Asúa, 57 bajo
Tel.: 945 21 41 25
Fax: 945 21 41 26
e-mail: asle-vi@asle.es
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