
FICHA CONCLUSIONES IDEARIA 2024

Eje 2: Diálogo social y participación
Mecanismos para la democratización de las organizaciones, posibilidades 
reales y posicionamiento ante el conflicto

Breve resumen del desarrollo de la Mesa de Diálogo

El diálogo del EJE 2 “DIÁLOGO SOCIAL Y PARTICIPACIÓN: Mecanismos para la democratización de 
las organizaciones, posibilidades reales y posicionamiento ante el conflicto” ha tenido como 
objetivo general conocer el nivel de democracia real en las entidades de la ESS así como 
mecanismos que se desarrollan para mejorar la participación y distribución de las 
responsabilidades y el poder dentro de nuestras organizaciones; y los retos y/o dificultades que se 
presentan a la hora de desarrollar una gobernanza que permita ir en línea con los valores de la ESS 
y, al mismo tiempo, ser eficaces en la toma de decisiones.

Este objetivo general de análisis de la gobernanza y la democracia en nuestras organizaciones, 
implica también hablar sobre otros aspectos más específicos como son la gestión de la diversidad 
en nuestros espacios y la actitud y manejo que tenemos ante los conflictos, desde las diferentes 
posiciones que ejercemos dentro de nuestros espacios de trabajo. Por esta razón, en el espacio de 
diálogo participaron personas que ocupan roles distintos dentro de diferentes entidades de la ESS: 

Marina Berga, socia Trabajadora de la Cooperativa Ronda. 
Pello Igereri representante del Sindicato ELA. 
Roberto Martín gerente de la Empresa de Inserción Cainana.

A través de la voz de estas personas se visibilizaron diferentes posiciones que ocupamos dentro 
de las organizaciones: trabajadoras, gerentes/directivas y, el doble rol, de socia trabajadora. 
Intentamos reflejar la diversidad que contienen las entidades de la ESS y poner sobre la mesa 
distintos puntos de vista ya que hablar de democracia (reparto del poder y la responsabilidad) y 
gobernanza (toma de decisiones) es hablar también de diversidad y gestión de los conflictos.

A continuación, y a modo de resumen, exponemos algunas de las ideas fuerza que cada ponente 
aportó a la mesa de diálogo.
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Reflexiones destacadas de Marina Berga (Trabajadora Cooperativa Ronda):

Con la presencia de Marina Berga se pretendía traer a la mesa ese doble rol como trabajadoras y 
socias que ocupan las personas en las cooperativas, así como visibilizar los mecanismos y valores 
de este modelo y también los límites que impone la realidad a los valores cooperativos. 

A este participante se le pidió responder a las siguientes preguntas: “¿Qué mecanismos de 
participación tenemos en nuestras entidades? ¿El tamaño importa en esto de la participación? 
Las cooperativas tienen mecanismos que impulsan la democracia organizacional pero ¿Qué 
habas se cuecen? ¿Todas las socias trabajadoras tienen el mismo peso en las decisiones o hay 
factores que influyen (antigüedad, etc)?” y estas fueron sus aportaciones:

●​ Importancia de generar distintos espacios de participación, más allá de los orgánicos: Marina 
comentó la estructura de la Cooperativa Ronda y explicó que, además de la Asamblea y el 
Consejo Rector, se organización en Equipos de trabajo con una persona gestora en cada uno 
que vehicula las necesidades de estos grupos hacia los órganos. Este es un elemento que 
fomenta la participación, ya que no se toman todas las decisiones en las Asambleas, sino que 
hay un trabajo previo en el que las personas han podido participar y que, al ser pequeño grupo, 
facilita que algunas personas puedan participar más activamente.

●​ Aportar formación y acompañamiento a las nuevas socias: uno de los elementos que pueden 
potenciar la democracia en las organizaciones cooperativas, es la formación en los procesos 
de incorporación de nuevas socias, para reflexionar sobre qué significa ser socia en una 
cooperativa y cómo hacer materializar su participación real en la misma. 

●​ Importancia de los valores cooperativos y de reflexionar sobre sus límites/retos: desde un 
punto de vista orgánico el modelo cooperativo favorece la participación y la democracia ya 
que toda persona socia tiene el mismo peso en la toma formal de decisiones (modelo de una 
persona = un voto), aunque sí que existen circunstancias (antigüedad, puesto que 
desempeñas, etc) que hacen que haya personas con más peso dentro de la entidad que 
pueden arrastrar más apoyos de sus propuestas y opiniones.

●​ Asunción de responsabilidad, como ejercicio inherente a la participación en la toma de 
decisiones: la toma de decisiones es un ejercicio de poder y participación, pero también un 
compromiso y una asunción de responsabilidades. Si tengo derecho de voz y de voto, también 
tengo la responsabilidad de acatar lo acordado por la mayoría y participar activamente en ello. 

●​ Relevancia del tamaño de la entidad: a mayor tamaño de la entidad es necesario contar con 
espacios ejecutivos que permitan la operatividad de la organización. En colectivo Ronda se 
estructura con este formato, y en la parte de gestión están los equipos de trabajo con 
personas responsables en cada uno, que a su vez están en contacto con el órgano de 
“Coordinación” de la Cooperativa.

●​ Compromisos mutuos: como cooperativa pedimos algo a la trabajadora y también aportamos 
algo como organización. Es importante explicitar y transparentar esta cuestión.
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●​ Papel de los liderazgos: es necesario cambiar la cultura de la heroicidad por la cultura de los 
cuidados.

Reflexiones destacadas de Pello Igereri: (Representante del Sindicato ELA):

Con la presencia de Pello Igeregi se pretendía poner en relieve el punto de vista de las trabajadoras y 
sacar a la luz posibles conflictos laborales que muchas veces se obvian dentro del campo de las 
Economías Transformadoras porque se dan por hecho algunas cuestiones que, en la práctica, pueden 
plantear dificultades. 

A este participante se le pidió responder a las siguientes preguntas: “¿Cuáles son los principales 
retos de la negociación colectiva en la ESS? ¿Cuál es el papel de los sindicatos en la ESS? ¿Qué 
relación existe entre sindicalismo y ESS?” y estas fueron sus aportaciones:

●​ Diferentes roles de las personas en la ESS: Las personas que militan y trabajan en la economía 
social y solidaria tienen múltiples identidades además de la militante (género, raza, idioma, 
nacional). Con el sindicalismo se cruzan dos identidades principales, la militante y la identidad 
de clase. Estas múltiples identidades, a su vez, generan contradicciones dentro del sistema 
capitalista. 

●​ Contradicciones/Dificultades de la ESS en un marco capitalista: estas contradicciones pueden 
ser diferentes dependiendo del tipo de entidad:

○​ Entidades desconectadas de la competencia con otras empresas capitalistas: El 
servicio que ofrece la entidad debe financiarse en muchos casos poniéndole un 
precio a dicho servicio. Un precio que posibilite condiciones de trabajo dignas 
puede expulsar a personas que no tienen poder adquisitivo suficiente, o un bajo 
precio del servicio que resulte incluyente puede desembocar en malas 
condiciones de trabajo dentro de la entidad.

○​ Entidades que ofertan servicios públicos subcontratados por las 
administraciones: El acceso a contratos públicos obliga a competir con 
empresas y a tener que reducir el coste, lo cual genera una lógica de devaluación 
en las condiciones de trabajo, una devaluación que puede resultar aún mayor en 
cooperativas que no están obligadas a respetar un convenio colectivo. En otros 
casos, las condiciones de trabajo de las entidades dependen de las 
subvenciones o líneas de financiación que establece unilateralmente la 
administración, con lo cual se conculca el derecho a negociar colectivamente las 
condiciones de trabajo y la entidad se convierte en mera intermediaria de la 
administración. 

○​ Entidades incardinadas en el mercado en competencia con otras empresas: En 
muchas ocasiones se rebajan las condiciones de trabajo para poder competir 
eficazmente. Por ejemplo, explotando a personas con discapacidad en Centros 
Especiales de Empleo. Nuevamente, la contradicción se resuelve si se presiona a 
las administraciones para que deban abordar la exclusión de las personas con 
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discapacidad y su incardinación en empresas ordinarias, pero ello genera 
conflicto con las administraciones o, en el caso de no abordar la entidad el 
conflicto, puede generar un conflicto interno dentro de la entidad entre personas 
que no aceptan el régimen de explotación impuesto y quienes no entienden que 
pueda haber conflictos en la entidad.

●​ Evitación del conflicto con las administraciones públicas: En muchas ocasiones, 
especialmente en los dos primeros casos (A y B), las entidades tratan de tener una buena 
relación con las administraciones y evitan los conflictos, pero los conflictos son la única forma 
de modificar las decisiones de las administraciones. ¿La entidad puede soportar que se 
organice una huelga para modificar las decisiones de las administraciones cuando generan 
malas condiciones de trabajo?

●​ Incidencia política anticapitalista de la ESS: Al mismo tiempo, los servicios prestados por parte 
de la ESS en muchas ocasiones se deber ofertar por un mal funcionamiento del mercado 
capitalista (pobreza, exclusión, hambre...). Si no se hace frente al problema de raíz el servicio 
únicamente mitiga las consecuencias sin abordar el problema real. Pero abordar los 
problemas de fondo genera conflictos.

●​ Papel de los sindicatos en la ESS: El sindicato (ELA) quiere discutir su función dentro de la 
Economía Social Transformadora. Sindicato ELA plantea como línea estratégica la 
recuperación de empresas capitalistas para ponerlas bajo el control de las personas que hasta 
entonces eran asalariadas. Eso será posible sobre todo en empresas en crisis, pero queremos 
hacer pruebas. Esas pruebas deben llevar al sindicato a cuestionar su función en estas 
empresas autogestionadas. Entendemos que el sindicato deberá apoyar en esas empresas a 
las trabajadoras ofreciendo ayuda (Planificación estratégica, consultas económicas, creación 
de redes, ayuda con las instituciones...) y exigiendo valores (cumplimiento del convenio 
colectivo del sector, que sean entidades que exijan cambios políticos para la transformación 
social, trabajo y formación ideológica, funcionamiento interno democrático y equitativo).

Reflexiones destacadas de Roberto Martín (Gerente de la Empresa de Inserción Cainana):

Con la presencia de Roberto Martín se pretendía traer a la mesa la voz de la gerencia/directiva de 
entidades de la ESS que desarrollan su actividad en el mercado en “competencia” con empresas 
capitalistas. Las Empresas de Inserción y los Centros Especiales de Empleo tienen un reto importante, 
sobre cómo desarrollar una actividad mercantil manteniendo los fines para los que surgen, así como 
los valores de la ESS.

A este participante se le pidió responder a las siguientes preguntas: “¿Qué diferencias puede haber 
entre las empresas de inserción y las empresas convencionales en relación al mecanismo de 
participación? - ¿Cuáles son las principales dificultades a la hora de mejorar la participación de las 
entidades de ESS? ¿Qué beneficios aporta la participación a una organización? - ¿Cómo son los 
liderazgos en nuestras entidades? ¿Cómo influyen en la salud de las personas que los encarnan? 
¿Hay reemplazo? ¿Por qué?” y estas fueron sus aportaciones:
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●​ Los problemas de salud mental son invisibles, lo que se ve es la medicación. La medicación es 
un parche para calmar a la persona. La enfermedad se trabaja desde dentro, conociéndose a 
uno mismo, teniendo una estructura. Mi trabajo me ha permitido estructura mental y tener una 
rutina, salir de entornos tóxicos.

●​ Mi enfermedad no me impide hacer mi trabajo como mis compañeros, no necesito una 
atención personalizada, me he adaptado al funcionamiento de mi trabajo.
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Principales conclusiones del taller                                                                                             

El objetivo del taller era plantear un espacio indagatorio para recoger las distintas experiencias 
desde las asistentes respecto a la temática que nos ocupa en este eje. Del proceso de indagación 
emergieron 4 áreas de interés y para cada una, se propusieron dos preguntas a trabajar: ¿Cómo 
estamos ahora? ¿Cómo podemos mejorar? A continuación se recogen las principales 
conclusiones. 

Poder, privilegios, interseccionalidad y territorio:

●​ No olvidar que este tema existe, acordar un compromiso para que sea señalado y central en 
nuestras organizaciones.

●​ Para empoderar una parte otra tiene que desempoderarse (soltar privilegios).

●​ Seguir fomentando un enfoque de economía feminista y solidaria. Es decir, priorizar los 
cuidados de las personas y los procesos frente a los resultados, más allá de los beneficios 
económicos en los servicios y productos. 

●​ Privilegios y otredad respecto al ámbito territorial. Tener conciencia del impacto que sufren 
ciertos territorios por su historia colonial, de la diversidad identitaria que representan y de las 
relaciones de opresión y privilegio que sufren (perspectiva decolonial). 

●​ Buscar estrategias para la integración de la diversidad, más allá de ponerla en valor. 

●​ Democratización de los privilegios: si no puede convertirse en derecho para todas, debe 
cuestionarse. 

●​ Mecanismos de participación para ejercer el poder en los espacios formales, es decir, en 
tomas de decisiones vinculantes, y no únicamente en aspectos consultivos o indagatorios.

Cultura organizacional 

●​ Se contempla como necesario trabajar más la visión en las organizaciones.

●​ De igual forma, trabajar en planes estratégicos participativos. 

●​ Crear los espacios y las condiciones para las tomas de decisiones participadas. Se habla de 
algunos modelos como la sociocracia o los enfoques centrados en procedimientos. 

●​ Integración de la participación en el día a día: tener el enfoque presente y buscar herramientas 
para ello

●​ Definir claramente los roles, estructuras y procesos.

●​ Acompañamientos de entrada y salida de las personas en las organizaciones.

●​ Cuidar y construir confianza como parte importante de la cultura organizacional.
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●​ Definir la cultura para que pueda ser relevada. En muchas ocasiones no se es consciente de la 
cultura organizacional y eso dificulta proponer cambios medibles y concretos. Por el contrario, 
si se define, es posible que podemos tenerla todas más clara y proponer modificaciones y 
mejoras.

●​ Generar culturas organizacionales dinámicas. 

●​ Utilizar la facilitación como una herramienta para los procesos.

●​ Tener presente que muchos procesos para trabajar la cultura organizacional, tanto los 
mencionados como otros que se nos escapan, son largos.  

¿Cómo evitar la autoexplotación en un sistema explotador?

●​ Generar herramientas de detección de prevención de sobrecarga. 

●​ Se apela al autocuidado en la gestión del tiempo. 

●​ Crear laboratorios y observatorios para tratar el tema. 

●​ Hacer mayores esfuerzos por dar mayor de visibilidad social para diferenciar los servicios y 
productos que se generan bajo los principios de la ESS. Es decir, poner en valor la calidad del 
producto o servicio que se ofrece desde esta economía más allá del precio de mercado y 
hacer ver que cuando contratas una empresa de ESS, apoyas un nuevo modelo más justo y por 
eso el precio es mayor. 

●​ Promover políticas feministas en las organizaciones

●​ Diversificación de productos y servicios.

¿Cómo promover espacios seguros para fomentar la participación?

●​ Generar dinámicas de cohesión: desayunos de acogida, línea de vida grupales, mural de la 
historia de la organización, seguimiento de decisiones entre reuniones, etc.

●​ Formarse en herramientas de cultura de cuidados como la Comunicación no Violenta. 

●​ Definir roles y limitarlos en el tiempo. 

●​ Generar espacios informales y de divertimento. Celebrar.
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Principales conclusiones y retos del taller

A la hora de empezar a trabajar este eje, ya salió a flote una idea que recogemos a modo de 
conclusión: hay muchos “melones por abrir” en este tema de la gobernanza, y es un tema poco 
tratado, por tocar aspectos sensibles (ej: conflictos laborales) en nuestras organizaciones. En este 
Idearia se ha empezado a hablar, pero casi para tener más preguntas que respuestas. Exponemos 
algunas ideas sobre las que se hace necesario seguir trabajando:

Lo importante no es cómo nos llamamos (forma jurídica) sino lo que hacemos: En la complejidad 
de nuestros días, a menudo nos encontramos debatiendo sobre los nombres que nos damos, los 
títulos que adoptamos. Sin embargo, la verdadera sustancia yace no en cómo nos llamamos, sino 
en cómo nos desempeñamos; en la implementación de nuestras ideas y proyectos. Esta ejecución 
no es meramente un proceso mecánico, es un ejercicio constante de decisión, un compromiso 
activo con la responsabilidad y la rendición de cuentas.

La democracia en las organizaciones parece una quimera, pero no lo es: la democracia necesita 
ser más que un concepto: necesita ser vivida. La praxis democrática en nuestras organizaciones 
puede parecer una quimera, un ideal inalcanzable, pero no lo es. Es tangible y posible cuando se 
construye sobre la confianza. Esta confianza es el pilar para la creación de espacios seguros que 
fomentan la participación activa y genuina de todas. Muestra de ellos son las buenas prácticas de 
democratización que hemos conocido a través del Sindicato ELA, Colectivo Ronda y Empresa de 
Inserción Cainana.

Reconocer que tenemos contradicciones y acoger el conflicto: pertenecer a la ESS no nos exime 
de estos desafíos; por el contrario, nos obliga a enfrentarlos con igual o mayor rigor. Debemos 
trabajar diligentemente para superarlos, entendiendo que el conflicto no es una anomalía, sino un 
elemento inherente a cualquier colectivo humano y en los procesos. El reto está en encontrar y 
perfeccionar los mecanismos de gestión de estos conflictos. Esta gestión eficaz no solo resuelve 
tensiones, sino que también fortalece la confianza entre los miembros, alimentando el ciclo 
virtuoso de compromiso y participación. Es un reto y una oportunidad cultivar entornos donde la 
democracia no solo se discuta, sino que se practique con fervor y convicción cada día. En este 
sentido, un agente importante y que se debe incorporar en futuros debates es el sindicalismo 
transformador.

Seguir trabajando para generar espacios seguros para la participación, con una mirada 
interseccional: para ello es importante generar diferentes espacios en nuestras entidades: toma de 
decisiones (corresponsable), espacios para la cohesión y espacios informales y de celebración, así 
como desarrollar políticas y prácticas feministas: acompañar en las entradas y las salidas, marcar 
roles y tiempos para evitar sobrecargas, delimitar la palabra, incorporando (con estrategias reales) 
la diversidad, formarnos en Comunicación No Violenta, etc. En estos espacios debemos poder 
trabajar sobre cómo distribuimos el poder, los privilegios y la responsabilidad en nuestras 
organizaciones, y convertirlo en un tema central.
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Una cultura organizacional con alma es el resultado de un trabajo colectivo conjunto: no es el 
producto de la visión de una/s persona, sino de muchas, trabajando unidas con un propósito 
común para que realmente resuene con los valores de sus integrantes. El cuidado y la confianza 
deben ser centrales. 

Es importante generar estrategias colectivas, y también asumir la responsabilidad personal de 
nuestro autocuidado, sea cual sea nuestro papel en la entidad (liderazgos, trabajadoras, etc).
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