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EL MODELO DE SOCIEDAD LABORAL 
SE FUNDAMENTA EN UNA PREMISA 
TRANSFORMADORA: LA UNIÓN 
DE CAPITAL Y TRABAJO EN LAS 
MISMAS MANOS. SIN EMBARGO, 
LA SOSTENIBILIDAD DE ESTE 
MODELO NO DEPENDE SOLO DE 
SU VIABILIDAD ECONÓMICA, SINO 
DE LA CAPACIDAD DE TRANSMITIR 
ILUSIÓN Y COMPROMISO A LAS 
NUEVAS GENERACIONES.

TRAS ANALIZAR LAS EXPERIENCIAS 
DE PERSONAS JÓVENES QUE HAN 
DADO EL PASO A LA PROPIEDAD, 
ESTE INFORME IDENTIFICA LOS 
PILARES QUE TRANSFORMAN A 
UNA PERSONA TRABAJADORA EN 
UNA SOCIA COMPROMETIDA. EL 
ÉXITO NO RESIDE EN EL BENEFICIO 
ECONÓMICO PER SE, SINO EN LA 
CONSTRUCCIÓN DE UN PROYECTO 
DE VIDA COMPARTIDO.
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EL ACOMPAÑAMIENTO ESTRATÉGICO  
Y LA PEDAGOGÍA

Uno de los hallazgos más potentes es que el espíritu societario no nace, se cultiva.  
La incertidumbre es el principal enemigo del compromiso; por tanto,  

la claridad desde el inicio es fundamental.

· El Plan de Acogida Laboral-Societario (Nivel I)

La mayoría de las personas jóvenes valoran saber dónde están des-
de el primer día. No basta con un manual de funciones técnicas.

Desarrollo: Las empresas deben implementar un protocolo de en-
trada donde se explique la naturaleza jurídica de la Sociedad La-
boral. Esto implica dedicar tiempo a explicar qué significa ser una 
“empresa participada” y qué valores la sustentan. 

Impacto: Al tener esta información desde el inicio, la persona tra-
bajadora empieza a “ver el valor” del modelo de forma natural, eli-
minando el choque cultural que supondría ofrecérselo años después 
sin previo aviso.
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· El Plan de Transición a la Propiedad (Nivel II)

Cuando a una persona se le ofrece ser socia, el nivel de información 
debe profundizarse.

Desarrollo: Es necesario establecer reuniones formales y forma-
ciones específicas sobre derechos y obligaciones societarias. Esto 
incluye:

· Explicación de los órganos de gobierno. 
· Rutas de participación y canales de consulta.
· Responsabilidades legales y económicas.

Impacto: El sentimiento de “proyecto colectivo” se refuerza cuan-
do la persona entiende que no solo está comprando una acción/
participación, sino adquiriendo un asiento en el futuro de la orga-
nización.

· El Comité de Incorporación de Personas Socias

Desarrollo: Este comité está formado por personas de Dirección, 
Consejo de Administración y Responsable directo de la sección co-
rrespondiente al trabajador candidato a socio/a.

La decisión de admisión de la persona trabajadora como socia es 
adoptada por unanimidad de todas las personas que integran el 
Comité y para ello, se lleva a cabo una evaluación continua de los 
posibles candidatos/as.

Para ello, este grupo se reúne con las personas candidatas para 
transmitirles las expectativas y el itinerario de valoración, dejando 
a su criterio cuando se le va a transmitir a dicha persona la decisión 
de incorporación. 

El Comité de Incorporación tiene en cuenta criterios tales como, 
desempeño, adaptación al puesto, factores relativos a la actitud, 
edad de las personas.

Impacto: Este enfoque no solo asegura un relevo generacional es-
tratégico al considerar factores como la edad y la actitud, sino que 
garantiza que cada nueva incorporación esté plenamente alineada 
con los valores y la viabilidad a largo plazo de la sociedad laboral, 
convirtiendo el paso a la propiedad en un reconocimiento al valor y 
al compromiso real de la persona.
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AUTONOMÍA, COMPETENCIAS Y LIDERAZGO

· Cultura de la Autonomía y Delegación Progresiva

La autonomía es la palanca de motivación más citada. Sentirse 
“dueño/a” de su tarea es el preludio de querer ser “dueño/a” de la 
empresa.

Desarrollo: Las personas responsables deben ser formadas para 
delegar. La autonomía no debe ser un “regalo”, sino un proceso es-
tructurado donde, a medida que la persona trabajadora demuestra 
competencia, se le otorga mayor capacidad de decisión.

Impacto: Genera satisfacción intrínseca y un sentido de responsa-
bilidad. 

· Espacios de Valoración y Feedback Constructivo

Las reuniones individuales anuales que hacen en algunas empresas 
son herramientas críticas de gestión de personas.

Desarrollo: Estos espacios deben estar diseñados para el reco-
nocimiento. Es vital que la empresa comunique qué está haciendo 
bien la persona (visibilizar el aporte individual). Asimismo, también 
hay que trabajar las áreas de mejora pero tratándose desde la for-
mación y el apoyo, 

Impacto: Refuerza la confianza de la persona trabajadora. Cuando 
alguien se siente valorada y ve que la empresa apuesta por su me-
jora, su disposición a vincularse a largo plazo como persona socia 
aumenta exponencialmente.

· Vinculación entre Inversión Tecnológica y Formación

La inversión en maquinaria es leída por las personas jóvenes como 
una señal de futuro.

Desarrollo: Cada vez que la empresa invierte en nuevos activos, 
debe haber un plan de capacitación asociado. Esto asegura que la 
persona no se sienta “superada” por la tecnología, sino empodera-
da por ella.

Impacto: La formación continua reduce la inseguridad laboral y 
proyecta una imagen de empresa moderna y estable que “piensa a 
largo plazo”, lo cual atrae mucho a las personas. 
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TRANSPARENCIA Y RELACIONES HUMANAS
El espíritu societario se basa en la confianza,  

y la confianza se alimenta de información y buen trato.

· Información y transparencia

Desarrollo: Compartir de forma abierta la evolución de la empre-
sa, las inversiones y los retos estratégicos con las personas tra-
bajadoras es fundamental para que se sientan “enganchadas” al 
proyecto. Cuando una persona está informada, siente que es parte 
real de la organización.

Impacto: Este sentimiento de pertenencia generado por la infor-
mación compartida es el que facilita que las personas se animen a 
dar el salto a ser personas socias. Si ya se sienten parte del pro-
yecto emocionalmente, el paso a la propiedad se percibe como una 
evolución natural.

Es importante subrayar que transparencia no significa que to-
dos deban saberlo todo en todo momento, sino facilitar que la 
información relevante llegue a quienes deben conocerla.

Una transparencia responsable protege la viabilidad del negocio 
mientras construye una base de personas trabajadoras comprome-
tidas y futuras socias convencidas del valor de su empresa.

· El Factor Humano: “Buena gente alrededor”

Pasamos muchas horas de nuestro día con los compañeros/as; por 
tanto, el ambiente no es un detalle, es la base.

Desarrollo: Fomentar una cultura de apoyo mutuo donde la perso-
nas trabajadoras sienta que, si las cosas van mal (a nivel personal 
o laboral), tiene el respaldo de sus compañeros/as y de sus respon-
sables. 

Impacto: Crea una “red de seguridad” emocional. La tranquilidad 
de irse a casa sin preocupaciones es, para muchas personas jóve-
nes, más valiosa que un incremento salarial moderado. 
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SEGURIDAD JURÍDICA Y ESTABILIDAD
Para dar el paso a ser socio/a, la persona debe sentir  

que su inversión y su futuro están protegidos.

· El Contrato de Sociedad como Garantía

Es fundamental que la entrada y salida de socios/as esté reglamen-
tada.

Desarrollo: Disponer de herramientas claras para la valoración de 
acciones/participaciones y mecanismos de salida. La persona socia 
debe saber cómo recuperará su inversión en el futuro y qué reglas 
rigen la propiedad.

Impacto: La seguridad jurídica elimina el miedo a “quedarse atra-
pado”. Un proceso de entrada y salida fluido hace que la decisión de 
ser socio/a sea menos pesada y más atractiva.

· Estabilidad y Propósito de Vida

El salto a ser socio/a es, en última instancia, una apuesta por la 
estabilidad.

Desarrollo: La empresa debe poner en valor que ser persona socia 
es la mayor garantía de empleo posible. Se debe vincular el trabajo 
no solo a un salario, sino a un “recorrido” vital donde la persona 
puede evolucionar en diferentes puestos a lo largo de los años.

Impacto: Cambia la visión del trabajo de ser algo “transitorio” a 
ser una “inversión de futuro”.

ConclusiónCONCLUSIÓN: 
De “Trabajar para” a “Ser Parte de”

El análisis de las entrevistas revela que las personas jóvenes  
no huyen de la responsabilidad de ser socias; lo que buscan es una estructura  

que les dé sentido, seguridad y reconocimiento.

Las empresas que triunfan en el relevo generacional son aquellas que gestionan la informa-
ción con madurez, utilizan la transparencia para generar un vínculo previo a la propiedad y 
garantizan un entorno de respeto y autonomía profesional. Este informe constituye la base 
para un modelo de empresa donde la persona socia no sólo aporta capital, sino que encuen-
tra un proyecto colectivo en el que crecer y prosperar. 
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TENIENDO COMO BASE LOS 
PUNTOS ANTERIORES, SE HA 
TRABAJADO EN UN DECÁLOGO 
DE BUENAS PRÁCTICAS DONDE 
SE RECOGEN LOS PUNTOS 
MÁS RELEVANTES A TENER EN 
CUENTA PARA FORTALECER 
LA CULTURA SOCIETARIA Y EL 
RELEVO GENERACIONAL EN 
LAS SOCIEDADES LABORALES Y 
EMPRESAS PARTICIPADAS. 
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1.	
Pedagogía desde el “Minuto Cero”

No esperes a que alguien lleve cinco años para explicarle qué es una Sociedad La-
boral. Implementa un Plan de Acogida que explique los valores y la naturaleza de 
la empresa participada desde el primer día. Que la persona trabajadora entienda 
que no ha entrado en una empresa convencional.

2.	
El Salto Informado (Plan de Transición)

Antes de que una persona firme como socia, debe comprender el “terreno de 
juego”. Ofrece formación específica sobre los órganos de gobierno, derechos, 
obligaciones y rutas de participación. La información elimina el miedo. 

3.
Comité de Incorporación 

Formalizar un grupo de trabajo compuesto por la Dirección, el Consejo de Ad-
ministración y el Responsable directo para evaluar y acompañar el acceso a la 
condición de socio/a. Basar la admisión en la unanimidad y en una evaluación 
continua de criterios clave (desempeño, actitud y edad), comunicando al candi-
dato un itinerario transparente de expectativas. Esta práctica prestigia la 
figura de la persona socia, elimina la incertidumbre del aspirante y garantiza que 
cada nueva incorporación refuerce la cohesión y la viabilidad a largo plazo del 
proyecto colectivo.

4.	
Delegar para Motivar

La autonomía es el mayor imán para el talento joven. Forma a los mandos inter-
medios para una delegación progresiva. Si una persona se siente “dueña” de 
sus tareas diarias, tendrá el deseo natural de ser dueña de la empresa.

5.
Institucionalizar el Reconocimiento

Diseña espacios de feedback individual anual que no sean punitivos, sino cons-
tructivos. Visibilizar lo que la persona aporta y ofrecerle apoyo para mejorar sus 
áreas débiles refuerza su confianza y su vínculo a largo plazo con la organización.
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6.
Tecnología como Promesa de Futuro

Cada nueva inversión en maquinaria o software debe ir acompañada de un plan 
de capacitación. Esto demuestra que la empresa es moderna, estable y que 
apuesta por la profesionalización de sus socios, convirtiendo el cambio técnico en 
una oportunidad de crecimiento personal.

7.
Transparencia con Propósito y Criterio

Comparte el rumbo, los resultados y los retos de la empresa para que las per-
sonas se sientan “enganchadas”. Pero recuerda: transparencia no es saberlo 
todo, sino que la información relevante llegue a quien la necesita de forma res-
ponsable para proteger la viabilidad del negocio.

8.
Blindar el “Factor Humano”

Fomenta una cultura donde la buena gente sea la norma. Un entorno de apoyo 
mutuo y seguridad emocional, donde se pueda conciliar y se reciba respaldo ante 
problemas personales, es a menudo más valorado que un aumento salarial.

9.
Seguridad Jurídica y Reglas del Juego

La propiedad necesita orden. Disponer de un Contrato de Sociedad claro que 
regule la entrada, la valoración de acciones/participaciones y la salida, da la tran-
quilidad necesaria para invertir. Saber que puedes entrar y salir con garantías 
elimina la sensación de “atrapamiento”.

10.
Vender la Estabilidad como Valor Vital

Posiciona el rol de socio/a como la mayor garantía de empleo posible. No es 
solo un contrato; es un recorrido vital que ofrece un propósito de futuro y una 
estabilidad que el mercado laboral externo difícilmente puede igualar. 
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