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ABSTRACT

Resumen:  La negociación colectiva se sustenta en una adecuada información eco-
nómica, productiva y laboral, como condición necesaria para poder llevar a efecto el 
deber de negociar con buena fe, y así facilitar el acuerdo colectivo.

En España, el Estatuto de los Trabajadores plantea la información contable a trans-
mitir a los representantes de los trabajadores; pero esta regulación, en nuestra opi-
nión, es tan escasa que no puede entenderse en la actual concepción de empresa como 
nexo de contratos y confluencia de diferentes grupos de interés.

En este contexto, el objeto de la comunicación es analizar cómo se utiliza la informa-
ción contable en la negociación de los convenios colectivos de empresa en la comunidad 
autónoma de Castilla y León, con la pretensión de sugerir otra información económica, 
que de ser proporcionada a los representantes de los trabajadores, favorecería el cono-
cimiento de la situación económica real de la empresa y consecuentemente conllevaría 
avances en la propia negociación. Entendemos que la información económica debe ser 
accesible no sólo a los representantes de los trabajadores sino a todos los trabajadores y 
trabajadoras de la empresa como grupos de interés internos clave de la empresa.
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Palabras clave:  Información contable, negociación colectiva, retribución de los ad-
ministradores

Abstract:  Collective bargaining process is based on suitable economic, productive 
and employment information, as a necessary condition to negotiate in good faith and 
to sign the final agreement.

Status of Workers in Spain mentions the accounting information that the company 
should provide to workers; but these legal regulations, in our opinion, are so limited 
that cannot be taken into consideration under the new concept of company as the nex-
us of contracts that exist in the firm and confluence within different interest groups.

In this way, our purpose is to analyze how accounting information is used in Collec-
tive Bargaining Agreements in Castilla-León. Besides, we suggest other financial infor-
mation that would facilitate a better knowledge of company economic situation and 
improve negotiation processes and lead to better outcomes. Economic and financial in-
formation should be accessible not only for the representatives of workers but for every 
worker in the company, as partner or internal key stakeholder of the company.

Keywords:  Accounting information, collective bargaining agreement, remuneration 
of directors.
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1. I ntroducción

La negociación colectiva desempeña un papel determinante en las relaciones 
laborales. El desarrollo del propio proceso negociador se agilizaría y mejoraría 
con una mayor y mejor transmisión de información económico-financiera.

El propósito inicial de esta comunicación es analizar a través de la revisión 
de la literatura específica, la transmisión de la información contable por parte de 
la empresa a los representantes de los trabajadores en el marco de la negociación 
de los convenios colectivos de empresa. Con tal motivo trataremos de responder 
a las siguientes preguntas:

—	A quién se suministra la información contable.
—	Qué información contable se suministra a los empleados.
—	Cuándo se suministra la información contable a los empleados.
—	Cómo reaccionan los empleados ante la información contable suminis-

trada por la empresa.

Siguiendo este planteamiento y para constatar la realidad empresarial, reali-
zamos una encuesta a los responsables de recursos humanos de las empresas de 
Castilla y León integradas dentro de la red de directores de recursos humanos 
de Castilla y León, CEDERED. Las conclusiones de estas encuestas las expusi-
mos posteriormente a los sindicatos más representativos de la provincia de Bur-
gos, mediante entrevistas que nos permitieron validar las reflexiones de la parte 
empresarial. 

La observación y el análisis de los datos muestran que hay una preponderan-
cia a suministrar la información mínima sugerida por el Estatuto de los Trabaja-
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dores. Sin embargo, si consideramos a los trabajadores como partícipes o stake-
holders de la empresa, parecería más recomendable que la información no fuera 
limitativa e incluso incluyera otra información de carácter social, que facilitara 
el conocimiento de la política de remuneración de las empresas, tal y como se 
recoge en la Propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo de 9 
de abril de 2014, por la que se modifica la Directiva 2007/36/CE en lo que res-
pecta al fomento de la implicación a largo plazo de los accionistas y la Directiva 
2013/34/UE en lo que respecta a determinados elementos de la declaración so-
bre gobernanza empresarial.

Todo ello, con el objetivo último de aportar, en este contexto de informa-
ción y negociación colectiva, un nuevo marco de información a suministrar por 
parte de la empresa a los representantes de los trabajadores, que consideramos 
favorecería la propia negociación de los convenios colectivos de empresa.

Para conseguir el objetivo propuesto, tras este primer apartado introducto-
rio, el segundo apartado incorpora el marco teórico en el que se sustenta el mo-
delo de empresa que vamos a considerar e incluye una revisión de la literatura 
que facilite la respuesta a las preguntas formuladas. En el tercero analizamos el 
marco legal actual en España de la información contable en relación con la ne-
gociación colectiva y la política retributiva. En el cuarto presentamos los datos 
principales obtenidos tras el análisis de los cuestionarios y las entrevistas. Por úl-
timo, en el quinto apartado se exponen las principales conclusiones del análisis 
empírico que permiten sugerir una propuesta de nuevo marco de información 
económica dentro de la negociación colectiva.

2. M arco teórico y revisión de la literatura

La Teoría de la Agencia proporciona un marco teórico útil para analizar el 
proceso contractual en la empresa. Define una relación de agencia todo contrato 
en el que al menos una parte, el agente, se compromete a realizar algo para la 
otra parte, el principal. La relación laboral es aquella en la cual el trabajador se 
compromete, a cambio de un salario, que puede o no ser función de diversos in-
dicadores de productividad, a proporcionar un esfuerzo, productividad o rendi-
miento al empleador.

Las empresas incurren en costes a fin de coordinar tareas altamente inter-
dependientes, para las cuales se requiere reunir, procesar y transmitir una gran 
cantidad de información, desde la alta dirección hasta los destinatarios de la 
misma. Los costes de negociación son los costes de transacción asociados a las 
negociaciones entre las partes; incluyen el tiempo empleado y los recursos gas-
tados tanto en negociar como en mejorar la posición negociadora, así como las 
pérdidas soportadas por el fracaso o el retardo en conseguir un acuerdo eficiente. 
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Además, también se incurre en costes de supervisión y costes para motivar a los 
trabajadores en quienes se ha delegado capacidad de decisión, costes de agencia. 
Entre ellos podemos citar los costes anteriores a la firma del contrato y negocia-
ción: costes de formalización contractual y costes de garantía, junto a los costes 
posteriores a esa firma/negociación: costes de control y pérdida residual. En ge-
neral, son costes de las relaciones contractuales dirigidos a eliminar el conflicto 
entre las partes y reducir las posibilidades de incumplimiento. En definitiva, son 
costes de negociar y sacar adelante el contrato, en un primer momento, y poste-
riormente el convenio laboral; incluidos los costes de coordinación y los costes 
de motivación, como los que miden la actuación, crean incentivos y exigen el 
cumplimiento de los acuerdos para asegurar que los empleados sigan las instruc-
ciones y cumplan los compromisos y acuerdos. 

Según Jensen y Meckling (1975), la información contable puede ayudar a 
resolver uno de los problemas organizativos planteados: el sistema de control en 
su doble vertiente, evaluación del rendimiento y métodos de recompensa. Por 
tanto, es necesario desarrollar un sistema de control que sea consistente con la 
asignación de los derechos de decisión. Este sistema de control estará formado 
por el sistema de evaluación del rendimiento y el sistema de recompensa que ali-
nee los intereses de los empleados con los empleadores. 

El problema organizativo planteado de esta manera se centra, por tanto, en 
el diseño de mecanismos que asignen los derechos de decisión, midan el rendi-
miento y lo premien y/o castiguen. El sistema de información contable puede 
servir como mecanismo de información y control reduciendo la asimetría de la 
información (costes precontractuales) y los comportamientos oportunistas que 
se producen con posterioridad a la realización de los contratos (costes postcon-
tractuales). 

En este trabajo planteamos el uso de la información contable dentro de la 
negociación colectiva de empresa, como mecanismo de apoyo que favorece la 
evaluación del rendimiento de los trabajadores y que sustenta el método de re-
tribución salarial dentro de la empresa. Los fundamentos teóricos de este trabajo 
se enmarcan dentro del enfoque de la nueva economía institucional, en el cual la 
empresa es aquella organización compleja que opera en situación de incertidum-
bre e información limitada, donde surgen problemas derivados de la ausencia de 
información perfecta. 

De entre los diferentes contratos que configuran la empresa, nos centramos 
en el contrato de empleo. Éste se desarrolla en un marco teórico de asimetría in-
formativa, incertidumbre, racionalidad limitada y oportunismo, donde la rela-
ción empleador-empleado puede caracterizarse como un contrato incompleto, 
bilateral y con relación de autoridad. Se trata de la Teoría de los contratos que 
recientemente ha tenido mayor repercusión mediática al ser premiados con el 
Nobel de Economía 2016 sus mentores Oliver Hart y Bengt Holmström. Am-
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bos economistas «han desarrollado la teoría de los contratos, un amplio marco de 
análisis de los múltiples aspectos del contrato, como la remuneración de los directi-
vos basada en sus resultados,…», explicó Hansson, secretario general de la Real 
Academia, en el anuncio del premio Nobel de Economía. El economista finlan-
dés Holmström, por su parte, se interesó en los contratos de trabajo, y especial-
mente en los temas de remuneración, desarrollando tres factores que entran en 
juego: «la asimetría de información, las incertidumbres y las divergencias de intere-
ses». «Gracias a la investigación de Oliver Hart y Bengt Holmström, tenemos ahora 
los instrumentos para analizar no solamente los términos financieros de los contratos, 
sino también la prestación contractual de los derechos de control, de los derechos de 
propiedad y de los derechos de decisión entre las partes», explicó la Academia Real 
de Ciencias de Suecia en el comunicado del Nobel de Economía 2016.

El origen del estudio del tema relativo a información contable y negociación 
colectiva podemos situarlo en el trabajo de Pillsbury «Organized labor`s view of 
corporate financial information» publicado en 1958. Su desarrollo posterior tuvo 
su momento culminante entre los años 1980-1990, y sobre todo en Alemania, 
Estados Unidos, Gran Bretaña y los países escandinavos. En España, sin em-
bargo, apenas hay estudios sobre el tema, si exceptuamos los trabajos de Pons 
(1996) y Laffarga (1993). 

Al inicio de los 90, el tema queda estancado al ser tratado por otras discipli-
nas y con otro enfoque, dentro del concepto más amplio de la responsabilidad 
social corporativa que últimamente se pretende divulgar mediante el informe 
integrado. Gran parte de la concepción actual de la información contable para 
los empleados está subyacente en las diferentes posturas de las empresas hacia la 
responsabilidad social, donde los empleados son un grupo de interés interno a 
considerar, en igual medida que lo son los socios y accionistas. Así, a partir del 
año 2000 no ha habido nuevas aportaciones relevantes relativas a la información 
contable para la negociación colectiva, a pesar de que las circunstancias econó-
micas desfavorables parece que sugieren una mayor relación con los plantea-
mientos necesarios en las revisiones salariales de los convenios colectivos de las 
empresas. 

2.1.  A quién se suministra la información contable

En el análisis de la utilidad de la información contable también se identi-
fica a los trabajadores como usuarios de la información contable, indicando que 
esta información interesa a los mismos y a sus representantes, ya que como esta-
mento base de la producción estarán interesados en los resultados obtenidos por 
las organizaciones para la revisión de los convenios, la negociación de las condi-
ciones de trabajo, la propia continuidad del empleo, etc.

Sin embargo, la información que utilizan los sindicatos y los representan-
tes de los trabajadores no tiene porqué coincidir con la utilizada por los diferen-
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tes tipos de usuarios. Craft (1981) destaca que hay diferentes factores dentro de 
cada empresa y cada organización sindical, que pueden alterar el contenido de la 
información contable útil para cada sindicato. Para Amernic y Craig (1992) hay 
dos factores que inciden fundamentalmente en el uso que se hace de la informa-
ción contable: la ambigüedad de la parte empresarial (employer equivocality) y la 
heterogeneidad sindical (union heterogeneity). Para estos autores, cuando la am-
bigüedad empresarial es baja y la heterogeneidad sindical alta, la contabilidad 
puede servir como un primer punto para la discusión. 

Podemos clasificar las diferentes líneas de investigación detectadas en la re-
visión de la literatura en dos grupos: aquellos que consideran que todos los tra-
bajadores deben ser receptores de la información frente a los que consideran que 
la información contable sólo debe ser transmitida a los representantes de los tra-
bajadores.

Existen diferentes maneras de usar esa información contable dependiendo 
de varios factores (Rahman y McCosh, 1976: 343-350). Los usuarios más im-
portantes (high-use style) centran su importancia en la evaluación del compor-
tamiento y toma de decisiones. Los usuarios menos importantes (low-use style) 
consideran la información contable relativamente insignificante, prestando más 
atención a las relaciones interpersonales. Los usuarios medios (medium-use style) 
consideran tanto a la información contable como a las relaciones interpersona-
les. Podríamos considerar a los trabajadores dentro de este último tipo de usua-
rios, puesto que utilizan tanto la información contable, como cualquier otra que 
puedan conseguir por otros medios.

Se produce un crecimiento de demanda de información contable por parte 
de los representantes sindicales, al entender que la posesión de esta informa-
ción permite afrontar la negociación desde una mejor posición que ante la au-
sencia de información económico financiera. En el entorno de conflictividad 
laboral, la posesión de más y mejor información por una de las partes permite 
enfrentarse a la negociación con terceros desde una situación de poder (Del 
Brío González, 1995: 801-818). La asimetría informativa es fuente de situa-
ciones de desequilibrio y se hace necesario asumir el coste de la información si 
el beneficio esperado con la negociación supera ese coste. Los empleados quie-
ren tener acceso a la información contable para mejorar su posición negocia-
dora y los empleadores deben suministrar esa información porque el beneficio 
que pueden obtener con una negociación ágil y racional (menor conflictividad 
social y mayor productividad de los trabajadores), superará los costes de trans-
mitir esa información.

La información contable puede ser aceptada por los trabajadores si facilita 
que los empleados tomen decisiones, y siempre que se constate que mediante 
su utilización se mejora el bienestar o la situación de los trabajadores de cada 
empresa (Cooper y Essex, 1977: 215-216). En la medida en que los diferen-
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tes grupos de personas relacionados con la empresa son usuarios de la informa-
ción contable, no se puede entender por qué casi nunca se considera a los tra-
bajadores en el momento de confeccionar esta información (Cooper y Sherer, 
1984: 212-215), si después de todo, los intereses de los trabajadores no van a ser 
independientes de los de otros grupos.

Si la empresa debe suministrar información contable a los representantes de 
los trabajadores nos faltaría determinar el nivel de agregación de esa informa-
ción: nacional, sectorial, o de empresa. Así, limitaremos el tema centrándonos 
en la información a nivel de empresa y la posible utilidad de esta información 
para la toma de decisiones como, por ejemplo, las decisiones relacionadas con 
el incremento salarial y todas aquellas otras que constituyen el contenido de los 
convenios colectivos de empresa.

Dentro de los diferentes trabajadores, se diferencia entre trabajadores de 
cuello azul y de cuello blanco, entre miembros del comité de empresa o miem-
bros sindicales, y entre representantes a tiempo parcial o de tiempo completo 
(Jackson-Cox, Mcqueeny y Thirkell, 1984:  265-268). Owen y Lloyd (1985) 
distinguen el uso de la información contable dependiendo de la naturaleza de la 
organización, es decir, de la empresa. Así, para estos autores la importancia de la 
información depende de los objetivos y de la cultura de la empresa y de los sin-
dicatos. 

Por lo tanto, se preparan informes destinados a los accionistas, a la di-
rección, a los acreedores y por qué no, para la negociación empleador – em-
pleado. Hasta ahora, parece que se ha primado el uso de la información 
contable por parte de los accionistas y de los acreedores. Sin embargo, los tra-
bajadores pueden ser el motor de la empresa, dentro de la idea de empresa en-
tendida como un nexo de contratos. De hecho, éstos demandan cada vez más 
información, incluida la contable. El único punto de discusión podría ser de-
terminar si los trabajadores son usuarios internos o externos de esa informa-
ción contable.

2.2.  Qué información contable se suministra a los empleados

Las diferentes posturas encontradas en la revisión de la literatura abar-
can desde los que consideran que la información contable a transmitir debe 
ser únicamente la mínima requerida, hasta los que defienden la total trans-
misión de información, atendiendo siempre a los requerimientos por parte 
de los representantes de los trabajadores. No todas las empresas suministran 
el mismo tipo de información. Según Jackson-Cox, Thirkell y McQueeney 
(1984) podemos encontrar dos tipos de empresas: aquellas que suministran 
la información como una rutina (the integrated approach) y aquellas otras que 
sólo dejan acceso a la información específica en determinadas situaciones 
(ad-hoc approach). 
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La información que generalmente se transmite a los empleados es la refe-
rente a salario base, productividad, condiciones de trabajo, despidos, condi-
ciones de empleo, seguridad en el trabajo y condiciones a largo plazo (Sherer, 
Soutworth y Turley, 1981: 8-11). Según estos autores, toda esta información 
es considerada insuficiente por parte de los empleados. Además, se nota un di-
ferente grado de información por parte de las empresas dependiendo del ta-
maño. Así las pequeñas empresas son las que menos informan. Todo esto 
puede ser debido a que en las pequeñas empresas no existe una separación rí-
gida entre la propiedad y la dirección, mientras que la separación en las gran-
des empresas es radical y se requiere más información por parte de los diferen-
tes usuarios. 

El uso e incluso la petición de esta información son también distintos por 
parte de los trabajadores de «cuello blanco» y de «cuello azul». El uso de la in-
formación depende de la naturaleza de la representación sindical (Jackson-Co 
et al., 1984: 270). Según Pacitti (1990), la información que tiene por objetivo 
implicar a los individuos en particular, debería ser distinta de la información 
que se transmite a los representantes de los trabajadores y que utilizarán en la 
negociación colectiva. Sin embargo, el derecho a recibir la información es igual 
para todos los empleados. Nos encontramos, otra vez, con la información asi-
métrica de la situación económica de la empresa y el poco interés en cuanto a la 
transmisión de esa información por parte del principal o parte empleadora en la 
empresa. Los empleados no pueden obtener toda la información deseada y tam-
poco pueden controlar el proceso de su elaboración. 

Para Gospel (1978) podemos encontrar tres posturas en lo referente a la 
transmisión de la información contable a los empleados. La postura del aves-
truz, the ostrich approach, en la que hay una falta de interés por los datos de la 
empresa; postura claramente rechazable. La postura de información mínima o 
shopping list. La postura de información de interés razonable para los empleados, 
the decisión orientated approach. El segundo planteamiento podría ser un punto 
de partida hasta llegar a la última posición. 

Siguiendo a Ogden y Bougen (1985), el deseo de recibir información por 
parte de los empleados es una postura que se remonta hacia el concepto mar-
xista de lucha de clases entre trabajo y capital; debido al conflicto de intereses 
se valora el mayor contenido y calidad de la información contable. Los emplea-
dores quieren ser capaces de usar a los trabajadores de la manera más flexible 
posible, tratando de minimizar su coste; mientras que los empleados quieren 
ejercer algún control sobre la labor de los empleadores, para de alguna manera 
minimizar su inseguridad y explotación. Así, según la opinión de estos autores, 
los trabajadores van a demandar diferentes informaciones, que gradualmente 
pueden resumirse de la siguiente manera: toda la información o sólo informa-
ción en determinadas situaciones. Desde las empresas, se revelará información 
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siempre y cuando el beneficio esperado supere al coste de preparar y proporcio-
nar esa información.

La transmisión de información a los empleados puede llevarse a cabo bajo 
dos modalidades no excluyentes. Información particularizada en cada empleado 
(role related information) e información generalizada al conjunto de los emplea-
dos (employee reporting) (Maunders, 1981: 2-5). Dejando al margen la informa-
ción del primer tipo y centrándonos en la segunda modalidad podemos conse-
guir los siguientes objetivos: informar a los empleados, influir directamente a los 
empleados; e influir a los empleados a través de otras personas (sus representan-
tes). La información puede ser decisiva en el campo motivacional en el siguiente 
aspecto: cuanto más control se ejerce sobre los empleados, menos confianza se 
tiene sobre la labor de los directivos (Fox, 1974), por tal razón, la información 
trata de devolver esa confianza a pesar del control. 

Para Walton y Mckersie (1965), la influencia ejercida por la información 
no es uniforme ya que la negociación presenta diferentes actividades: Distribu-
tive bargaining tiene como función resolver puros conflictos de intereses, repre-
senta juegos de suma fija; Integrated bargaining trata de encontrar intereses com-
plementarios y solucionar los problemas con un beneficio compartido, según la 
teoría de juegos de suma variable; Attitudinal structuring, cuya misión es influir 
la actitud de la contraparte; Intraorganisational bargaining, tratando de encon-
trar el consenso entre los diferentes grupos que participan directamente o in-
directamente en la negociación, es decir, alinear expectativas del agente con las 
del principal (Tracy y Peterson, 1986: 95-96). Pues bien, dependiendo en qué 
grado de la negociación estemos en cada situación, el contenido de la informa-
ción contable se verá modificado.

Los problemas que se deben solucionar en lo referente a la información con-
table que se debe revelar para la negociación colectiva, surgen como consecuen-
cia de la contraposición de intereses entre empleadores y empleados (Barbash, 
1979:  648-652). La naturaleza adversa de estos grupos que componen la em-
presa nos puede llevar, mediante el análisis de los diferentes objetivos de cada 
parte, a plantear los diferentes factores que inciden en la transmisión de la in-
formación contable (Craft, 1981: 99-102). Según este autor, el primer factor se-
ría el poder de negociación: a medida que es mayor para la dirección disminuye 
la necesidad de suministrar esa información contable. En segundo lugar, la in-
dependencia de la empresa. Si la empresa aplica el convenio del sector, no tiene 
demasiados incentivos para aumentar la transmisión de información. En tercer 
lugar, la conflictividad. Si existe una buena sintonía con la organización sindical 
se suele tender a dar más información que la mínima legal, porque incluso este 
hecho hace mejorar la cooperación entre las dos partes. En cuarto lugar, la esta-
bilidad del sindicato. Si dentro de los representantes de los trabajadores hay un 
liderazgo y no hay facciones discordantes se evita la conflictividad y estaríamos 
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en la situación planteada por el tercer factor. En quinto y último lugar, Craft 
cita la formación sindical que puede facilitar la comprensión y la discusión de 
todo tipo de información, incluso la contable.

Pero esa información que se puede o debe transmitir a los empleados, ¿debe 
ser exclusivamente preparada para ellos o es la generalmente utilizada por el 
resto de los usuarios? La transmisión de la misma información puede llevar a su 
incomprensión y quizás a querer participar en la cifra de beneficios, que en al-
gunas ocasiones pudiera parecer excesivamente elevada; para Pacitti (1990), se 
deberían elaborar unos estados más simplificados y especialmente destinados a 
la comprensión por parte de los empleados de la empresa. No debemos olvidar 
que el problema de la revelación de información depende de la cantidad y del 
tipo de información proporcionada. Así, para Cuthbert y Whitaker (1977) a ni-
vel de empresa o de planta industrial se puede producir más transmisión de in-
formación. El único problema que podríamos discutir sería si esta información a 
nivel de planta es para todos los empleados o únicamente para los representantes 
de estos trabajadores.

La contabilidad afecta al comportamiento humano (Amernic, 1983: 28-30), 
facilita la toma de decisiones, y como tal debería jugar un mayor papel en la ne-
gociación colectiva. La información contable ha sido introducida por diferentes 
autores como elemento que facilita la resolución del problema de incentivos, de-
bido a la información asimétrica, la existencia de contratos incompletos, racio-
nalidad limitada y el comportamiento oportunista como consecuencia de la di-
vergencia de intereses entre la actuación del agente y el objetivo del principal. 
Pero el tipo de información contable transmitida a los empleados, sindicatos o 
representantes de los trabajadores depende de la situación por la que atraviesa la 
empresa. Las opiniones mayoritarias indican que la empresa tiende a informar 
para dejar entrever o demostrar su incapacidad de pago, es decir, evidenciar su 
incapacidad para afrontar una subida salarial.

2.3.  Cuándo se suministra la información contable a los empleados

El hecho que la información contenida en las cuentas anuales sea compren-
sible, relevante, comparable, oportuna y sobre todo fiable, facilita el uso de la 
misma en la renegociación de los contratos. La fiabilidad u objetividad como 
punto central de discusión queda demostrada en la literatura cuando se plan-
tea, incluso ante los tribunales, la capacidad para pagar de las empresas (Ability 
To Pay). De nuevo, estamos ante información asimétrica, en este caso completo 
conocimiento por parte de la dirección o principal en términos relación emplea-
dor –  empleado y casi total desconocimiento, o por lo menos dudas sobre su 
exactitud, por parte de los trabajadores o agentes de la relación. La capacidad de 
pago de las empresas es un asunto muy tratado en las negociaciones colectivas 
pero es algo que admite diferentes criterios. Si la información contable se mani-
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pula puede ser debido a que realmente sí tiene impacto en las subidas salariales, 
y es esta razón por la que se dedica tanto esfuerzo en esconder la realidad econó-
mica de las empresas (Yamaji, 1986: 13-15). 

Sin embargo, puede que no sólo sea manipulación sino que la información 
contable, no es el único dato que se debe tener en cuenta para fijar la incapaci-
dad o capacidad de pago (Amernic y Craig, 1992: 63-66). Según estos autores, 
los representantes de los trabajadores encuentran unas limitaciones al uso de la 
información contable: falta de información futura, demora en su transmisión, 
énfasis en la información dirigida a los accionistas, irrelevancia.

El momento en el que se transmite más información contable y más fre-
cuentemente es durante e inmediatamente antes de las huelgas (Gibbins, Ri-
chardson y Waterhouse, 1990: 123). Debido a que las huelgas tienen un coste 
elevado, tanto a corto como a largo plazo, planteamos que la huelga podría ser 
evitada si se transmitiera información periódicamente y no sólo debido a la con-
flictividad laboral. Si se informa durante las huelgas es para resolver la conflic-
tividad laboral y favorecer un acuerdo; así, si se informara periódicamente tra-
taríamos de prevenir la conflictividad y evitar llegar a la huelga, disminuyendo 
ese coste de la renegociación bajo presión sindical. Por otra parte, si se informa 
durante las negociaciones es debido a que esta información es relevante, lo que 
puede indicar que existe alguna relación entre la información contable y la ne-
gociación colectiva.

Bajo la perspectiva de Ogden (1992) la transmisión de información conta-
ble a los trabajadores implicaría que éstos quisieran incluso participar en la ges-
tión y organización de la empresa, ante lo cual se plantea un fuerte rechazo por 
parte de las organizaciones empresariales. Además, los empresarios se reafir-
man en la necesidad de no suministrar información contable a los empleados, 
ya que de lo contrario, si dispusieran de información de la empresa, podrían 
efectuar alguna medida de presión, como por ejemplo paradas de producción o 
huelgas, en el momento más inoportuno para la empresa. En definitiva, según 
este autor, el beneficio potencial procedente de la transmisión y cooperación de 
los trabajadores, se podría volver en un coste de mucha mayor magnitud para 
la empresa. 

La transmisión de la información contable es diferente según cuatro facto-
res socioeconómicos (Lewis et al., 1984: 277-278). Estos factores son: las nue-
vas tecnologías, el sector industrial, la presión sindical y la recesión económica. 
Según estos autores, siempre que hay un periodo de gran interés por la informa-
ción, posteriormente va seguido de un plazo de estancamiento o escaso interés 
por la misma. 

Generalmente la información contable se revela a los empleados, sindicatos 
y representantes de los trabajadores como consecuencia de la política de direc-
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ción de la empresa y casi nunca como respuesta a peticiones sindicales (Mitchell 
et al., 1980: 55-56). 

Para el empleador, existen diferentes costes como consecuencia de prepa-
rar esa información y transmitirla a los empleados. Así, que en principio sólo 
suministran la información contable cuando el coste de la obtención y pre-
paración de esa información es superado por los beneficios con posibilida-
des de consecución durante la negociación colectiva (Kleiner, 1984: 255). Lo 
que generalmente sucede cuando tratan de evidenciar la incapacidad de pago. 
Por parte del empleado, sólo se utilizará la información contable cuando los 
beneficios que obtengan superen los costes de su utilización (Sherer et  al., 
1981: 6-11).

Los beneficios son privados y las pérdidas son públicas. Esta es la frase que 
resume la tendencia general que se deduce de la revisión de la literatura y que si-
túa principalmente la transmisión de información contable ante circunstancias 
económicas negativas, no así ante situaciones positivas.

2.4.  �Cómo reaccionan los empleados ante la información contable suministrada 
por la empresa

A pesar de que los empleados reclaman esta información contable, la mayor 
parte de los autores analizados muestran las dudas que tienen los trabajadores 
ante la realidad de tal información, temiendo en la mayor parte de los casos la 
manipulación contable.

Además, no todas las empresas tienen el mismo carácter y tipo de acti-
vidad, con lo que la diferencia de utilización de la información contable se 
hace más palpable. Así, por ejemplo, Amernic (1985) plantea, mediante el 
método del caso, la utilización de la contabilidad para la negociación en una 
gran universidad canadiense. La diferente disponibilidad de los datos finan-
ciero – contables se puede apreciar a lo largo de toda la literatura revisada. 
Por un lado, la parte sindical expone la falta de información que queda en 
sus manos; mientras que la empresa razona esa escasez de información, es-
cudándose en la protección integral de los datos de la empresa. Así pues, nos 
encontramos dentro del marco conceptual de partida, la existencia de infor-
mación asimétrica.

La forma de utilizar esa información asimétrica por parte de la direc-
ción y los sindicatos se analiza por la teoría de la agencia (Salamon y Smith, 
1979: 320). Unimos dos ideas: información asimétrica y maximización de los 
propios beneficios. En base a esas dos ideas trataremos de analizar la reacción de 
empleados y empleadores. Los empleados tienden a disminuir sus pretensiones 
a medida que transcurre el conflicto salarial. Los empleadores tienden a aumen-
tar las concesiones a medida que se desarrolla el conflicto. Según Hicks (1963), 
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el salario de equilibrio será aquel que concilie las dos posturas. No obstante, las 
posturas de ambas partes, se pueden desplazar según sea el grado de información 
disponible para cada parte, como por ejemplo la duración de la huelga prevista 
o la incapacidad de pago por parte empresarial. Así, por ejemplo, el empleador 
es indiferente entre el incremento salarial y una cierta duración de la huelga si el 
valor de los costes de la huelga es coincidente con la nueva petición salarial (Ya-
maji, 1986: 15-16).

La receptividad de la información contable por parte de los empleados no 
siempre es total. Por un lado los empleados encuentran demasiado agregada la 
información que se les suministra y también presumen la posible manipulación 
de los datos para afrontar la negociación. Existen multitud de estudios sobre la 
diferente elección del método contable en fechas anteriores, próximas o durante 
la negociación (Tomczyk, 1975).

Liberty y Zimmerman, (1986) examinan la hipótesis de que los empleado-
res reducen (manipulan) las ganancias durante las negociaciones; hipótesis re-
chazada, ya que se puede deshacer la manipulación por parte sindical. En el otro 
sentido, Culliman, Clark y Kniblett (1994) analizan las elecciones contables re-
ferentes a la amortización y la valoración de las existencias según el grado de sin-
dicación existente en la empresa. Así, mediante el uso de variables dummy con-
trastan la hipótesis siguiente: la existencia de mayor sindicación lleva aparejada 
un mayor maquillaje de los estados contables, con el objetivo de tener argumen-
tos en contra de las subidas salariales, propuestas por los representantes de los 
trabajadores. Hipótesis que queda contrastada y que sobretodo es más evidente 
en empresas de algún sector específico. Al fin y al cabo, lo que tratan de demos-
trar las empresas es su incapacidad o limitación para hacer frente a nuevas subi-
das salariales.

En la misma línea, Yamaji (1986) contrastó cómo las empresas que cierran 
sus cuentas en noviembre y diciembre son más «pesimistas» que aquellas que lo 
hacen en marzo, por una razón fundamentalmente: las que cierran en diciembre 
están próximas al proceso negociador, mientras que cuando lo hacen en marzo, 
tiene lugar después del proceso negociador.

Los diferentes factores y características de la relación empleador – empleado 
junto al grado de utilidad de la información para el sindicato nos llevan a deli-
mitar las diferentes posturas de la relación empleador – empleado: desde con-
flicto permanente con poca información y poca utilización por parte sindical, 
hasta cooperación con mucha información y utilización por parte de los repre-
sentantes de los trabajadores.

La reacción de los empleados es de aceptación o de rechazo. Así, quienes 
aceptan la información contable es porque la toman como información ve-
raz y objetiva. Knights y Collinson (1987) concluyen que los trabajadores ven 
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la información contable como objetiva, incluso cuando demuestra situacio-
nes de insolvencia o de grandes pérdidas; los que más aceptan esta informa-
ción son los hombres, trabajadores de cuello azul, según estos autores. Sin em-
bargo, a medida que los trabajadores se van formando se tiende a rechazar esta 
información, al entenderla como información de carácter subjetivo (Bougen, 
1989).

Así, por ejemplo, para Walton y Mckersie (1965), dentro de la negociación 
típica distributive bargaining, la reacción de los empleados frente a la informa-
ción contable es variada. Para Craft (1981) el hecho de transmitir información 
otorga poder a la otra parte (los empleados) y aumentan las peticiones, con lo 
que recomienda no revelar información. Por otra parte, Peel y Pope (1981) con-
sideran que es mejor transmitir esa información ya que disminuyen las expec-
tativas de los trabajadores; si después de todo, los empleados desarrollan expec-
tativas racionales y moderarán sus peticiones antes circunstancias económicas 
negativas.

Oakes y Covaleski (1994) examinan la reacción de los empleados ante las 
medidas de control por parte de los empleadores. Así, concluyen que los em-
pleados tienden a rechazar las medidas técnicas como análisis de métodos y 
tiempos, mientras que se muestran a favor de los resultados contables como me-
canismo para evaluar su actuación. Una vez analizado el rendimiento plantean 
dos mecanismos para fijar las recompensas: repartir el ahorro del coste o repartir 
los beneficios.

Como dato significativo que puede, en algunas ocasiones, demostrar que la 
reacción de los empleados ante el suministro de la información contable es po-
sitiva, podríamos destacar el hecho de que el número de días perdidos como 
consecuencia de huelgas es mucho menor en Alemania y Japón que en Estados 
Unidos. Es en Alemania y en Japón, donde se transmite más información con-
table a los empleados, sindicatos y representantes de los trabajadores (Kleiner, 
1984: 255).

Si como hemos visto no siempre los empleados disponen ni del mismo 
contenido de información contable, ni tienen acceso a ésta en el mismo ho-
rizonte temporal, nos debemos plantear cómo reaccionan los empleados ante 
esta información. Problemas como la falta de fiabilidad e información opor-
tunista constituyen el elemento común en este punto. Por el contrario, si el 
contable fuera visto como objetivo e independiente, podría ser el interme-
diario entre las dos partes contrapuestas: empleador y empleado (Goggans, 
1964: 628).

Todo ello, en la línea desarrollada por Hopwood (1985), de la importancia 
de la información contable en su relación con la sociedad y los aspectos sociales. 
Se pretende convertir lo social en económico y lo económico en social.
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3. M arco legal en España

Según los arts.  87 y 88 del Estatuto de los Trabajadores (ET, 2015)1, las 
partes legitimadas para negociar los convenios colectivos marco son los sindica-
tos y asociaciones empresariales «que cuenten con la legitimación necesaria, de 
conformidad con lo establecido en la presente Ley». Las partes negociadoras en 
los convenios colectivos empresariales o de ámbito inferior son:

a)	 Del lado de los trabajadores, alternativamente y no acumulativamente 
(Sentencia del Tribunal Supremo de 14 de julio de 2000), bien la re-
presentación unitaria (el comité de empresa o los delegados de personal, 
en su caso), bien la representación sindical (las secciones sindicales de 
los sindicatos más representativos a nivel estatal o de Comunidad Au-
tónoma y de los que tengan representación en el comité de empresa o 
en los delegados de personal: art. 8.2.b) de la Ley Orgánica de Libertad 
Sindical) que, en su conjunto, sumen la mayoría de los miembros del 
comité de empresa (art. 87.1 del ET).

b)	 Del lado empresarial, el empresario o sus representantes (art. 88.1 del 
ET). Una asociación empresarial no podrá negociar a este nivel, salvo 
representando voluntariamente a un empresario.

Las partes negociadoras son libres para determinar el ámbito de aplicación 
funcional (intersectorial, sectorial, subsectorial, grupo de empresas, empresarial 
o de centro de trabajo) territorial (estatal, interprovincial, de Comunidad Autó-
noma, provincial, comarcal o local) y personal (colectivos o grupos de trabaja-
dores) de un convenio colectivo (art. 83.1 del ET).

El convenio colectivo puede negociarse para todos los trabajadores de la em-
presa o parte de ellos, existiendo en principio libertad para negociar por sepa-
rado determinados grupos de trabajadores de una empresa, siempre que no se 
atente contra el principio de igualdad de trato, debiendo tener una justificación 
objetiva y razonable (arts. 14 CE y 17 ET; Sentencia del Tribunal Constitucio-
nal 136/1987, de 22 de julio).

El derecho de información viene expresamente regulado en el ET:

Art. 64.1: «El comité de empresa tendrá derecho a ser informado y consultado por el 
empresario sobre aquellas cuestiones que puedan afectar a los trabajadores, así como sobre 
la situación de la empresa y la evolución del empleo en la misma, en los términos previstos 
en este artículo»

1  El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la 
Ley del Estatuto de los Trabajadores vigente en la actualidad deroga el Real Decreto Legislativo 1/1995, 
de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y 
otras disposiciones relacionadas, para actualizar su contenido.
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«En la definición o aplicación de los procedimientos de información y consulta, el 
empresario y el comité de empresa actuarán con espíritu de cooperación, en cumplimiento 
de sus derechos y obligaciones recíprocas, teniendo en cuenta tanto los intereses de la em-
presa como los de los trabajadores»…

Art. 64.2: «El comité de empresa tendrá derecho a ser informado trimestralmente: 
a) Sobre la evolución general del sector económico a que pertenece la empresa. 
b) Sobre la situación económica de la empresa y la evolución reciente y probable de 

sus actividades, incluidas las actuaciones medioambientales que tengan repercusión di-
recta en el empleo, así como sobre la producción y ventas, incluido el programa de produc-
ción»…

Art. 64.4:«El comité de empresa, con la periodicidad que proceda en cada caso, ten-
drá derecho a: 

Conocer el balance, la cuenta de resultados, la memoria y, en el caso de que la em-
presa, prevista la forma de sociedad por acciones o participaciones, los demás documentos 
que se den a conocer a los socios, y en las mismas condiciones que a éstos»… 

Art. 64.6: «La información se deberá facilitar por el empresario al comité de em-
presa, sin perjuicio de lo establecido específicamente en cada caso, en un momento, de 
una manera y con un contenido apropiados, que permitan a los representantes de los 
trabajadores proceder a su examen adecuado y preparar, en su caso, la consulta y el in-
forme»…

En definitiva, el comité de empresa tiene derecho a ser informado sobre la 
situación de la empresa en los términos previstos en este artículo 64 del Estatuto 
de los Trabajadores. Así, parece que la información a suministrar es la expresa-
mente recogida en este artículo. 

Sin embargo, las posteriores referencias al espíritu de cooperación y la ex-
presa literalidad «los demás documentos que se den a conocer a los socios» deja 
abierta la posibilidad de ampliar la información en cada caso particular, a reque-
rimiento razonado de los propios representantes de los trabajadores «de una ma-
nera y con un contenido apropiados»…

Uno de los aspectos tratados en la negociación del convenio colectivo de 
empresa es el que tiene que ver con la retribución de los trabajadores. Consi-
deramos, en línea con la Propuesta2 de Directiva del Parlamento Europeo y del 
Consejo de 9 de abril de 2014, por la que se modifica la Directiva 2007/36/CE 
en lo que respecta al fomento de la implicación a largo plazo de los accionistas y 
la Directiva 2013/34/UE en lo que respecta a determinados elementos de la de-
claración sobre gobernanza empresarial, que la información suministrada a los 
representantes de los trabajadores debiera incorporar los siguientes aspectos re-
cogidos expresamente en dicha Propuesta de Directiva.

2  Propuesta de Directiva que, a 28 de noviembre de 2016, no está publicada aún en el Diario 
Oficial.
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En la exposición de motivos de dicha Propuesta de Directiva se recalca que 
los accionistas deben controlar las estrategias de remuneración de los consejeros, 
precisando las modalidades de información para los accionistas sobre dichas re-
muneraciones: 

«La información revelada por las sociedades no es completa, clara ni comparable; en 
segundo lugar, los accionistas a menudo carecen de vías para expresar su opinión sobre la 
remuneración de los consejeros»

«Con el fin de garantizar la rendición de cuentas de los consejeros, dicho informe 
debe ser claro y comprensible e incluir una descripción completa de la remuneración per-
cibida por cada consejero en el último ejercicio»

«Para que los accionistas puedan acceder con facilidad a toda la información perti-
nente sobre la gobernanza empresarial, el informe relativo a las remuneraciones debe for-
mar parte de la declaración sobre gobernanza empresarial que las sociedades cotizadas 
deben publicar de conformidad con el artículo 20 de la Directiva 2013/34/UE del Parla-
mento Europeo y del Consejo, de 26 de junio de 2013»…

Por tanto, si tal y como apuntaba el artículo 64.4 del ET, los representantes 
de los trabajadores tienen derecho a recibir la información suministrada a los so-
cios, también podría entrar dicha información.

Por otro lado, lo recogido en el artículo 9 bis y ter de la citada Propuesta de 
Directiva sería sumamente interesante para facilitar la negociación colectiva, en 
garantía de la equidad y la justa distribución del valor generado por la compañía.

«…explicando la ratio entre la remuneración media de los consejeros y la remuneración 
media de los trabajadores a tiempo completo de la sociedad distintos de los consejeros, y los 
motivos por los que esa ratio se considera apropiada»

Es obvio que los representantes de los trabajadores estarían totalmente in-
teresados, no tanto en conocer la remuneración de los administradores, sino la 
proporcionalidad en relación con la remuneración de los trabajadores. Esta in-
formación sí sería un ejercicio de transparencia, que facilitaría elementos objeti-
vos suficientes a la hora de plantear la variación de la retribución salarial dentro 
del convenio colectivo de empresa.

Artículo 9 ter
«… que la sociedad elabore un informe sobre las remuneraciones claro y comprensi-

ble, que ofrezca una descripción detallada de la remuneración —incluidas todas las pres-
taciones en cualquiera de sus formas— concedida durante el último ejercicio a cada conse-
jero, incluidos los antiguos consejeros y los contratados recientemente. Contendrá, cuando 
proceda, todos los elementos siguientes:

a) la remuneración total concedida o abonada, desglosada en sus componentes, la 
proporción relativa de la remuneración fija y variable, una explicación de la forma en 
que se vincula la remuneración total con el desempeño a largo plazo, e información sobre 
la manera en que se han aplicado los criterios de desempeño.
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b) la variación relativa de la remuneración de los consejeros a lo largo de los tres 
últimos ejercicios y su relación con la evolución del valor de la sociedad y con la va-
riación de la remuneración media de los trabajadores a tiempo completo de la socie-
dad distintos de los consejeros»…

En definitiva, consideramos que bajo la perspectiva de la teoría de los stake-
holders, donde tanto los administradores como los trabajadores son grupos de 
interés internos de la empresa, debería mejorarse la transmisión de información, 
para que la, en teoría, «responsabilidad social de la empresa», quede demostrada 
con la responsabilidad social hacia los trabajadores, tratando al menos de mini-
mizar a lo largo del tiempo y en comparación con otras empresas del sector, la 
ratio entre la remuneración media de los consejeros y la de los trabajadores. De 
nada sirve hablar de responsabilidad social corporativa en el ámbito laboral si 
una de las percepciones de equidad para los trabajadores, cual es la retribución 
salarial no está acompasada con la retribución de los otros grupos de interés de 
la empresa; en concreto, con la de los administradores.

Tal y como señalábamos anteriormente, si existe una generación de valor 
por parte de la empresa, parece obvio que ese valor añadido distribuido sea te-
nido en cuenta para establecer el reparto del mismo entre todos los grupos de 
interés, incluidos los empleados.

4. A nálisis empírico

4.1.  Objetivo y metodología

Para explorar los diferentes aspectos relacionados con la información conta-
ble en la negociación colectiva de los convenios de empresa, hemos utilizado dos 
fuentes de datos principales:

—	Una encuesta realizada a los directores de personal de diferentes empresas 
de Castilla y León, adheridos a la red de directores de recursos humanos 
de Castilla y León (CEDERED).

—	Entrevistas a los tres sindicatos más representativos de la provincia de Burgos.

Al objeto de tener una primera aproximación de la realidad, realizamos un 
análisis de todos los Convenios Colectivos de empresa suscritos de una parte por 
los representantes de la empresa, y de otra, por la representación legal de los tra-
bajadores, y presentados en la Oficina Territorial de Trabajo de Burgos. Este 
análisis supuso considerar a 69 empresas, que considerando todos los conve-
nios colectivos publicados desde el año 2002 hasta el fin de 2014, abarca a más 
de 300 convenios colectivos de empresa. Los aspectos en los que prestamos más 
atención son los que tienen que ver con la forma de determinar la revisión sala-
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rial y la forma de determinar la participación en beneficios, si lo hubiera, al con-
siderar que en estos puntos el uso de la información contable queda perfecta-
mente justificado.

También con carácter previo al envío de los cuestionarios, concertamos 
entrevistas con negociadores de convenios colectivos tanto desde el punto de 
vista patronal como sindical, que permitieron cribar el cuestionario inicial-
mente previsto. Así, finalmente para cumplir con el objetivo propuesto, di-
vidimos el cuestionario en las siguientes tres partes: una primera parte sobre 
negociación colectiva, una segunda sobre información económica y una ter-
cera parte interrelacionando la información económica y la negociación co-
lectiva.

Desde la otra perspectiva de la relación laboral, desarrollamos entrevistas en 
profundidad con los responsables provinciales de los tres sindicatos más repre-
sentativos de la provincia de Burgos, tratando de ampliar nuestro conocimiento 
del punto de vista de los empleados y a la vez testar la opinión de los represen-
tantes de los trabajadores ante los resultados de la encuesta realizada previa-
mente a los directores de recursos humanos.

El análisis realizado es eminentemente descriptivo, dada la naturaleza cuali-
tativa de los datos resultantes de las encuestas y entrevistas realizadas.

4.2.  Resultados

4.2.1.  Resultados de la encuesta a los directores de recursos humanos

A través de CEDERED se enviaron vía correo electrónico 65 encuestas en el 
mes de mayo de 2015, habiendo cerrado la recepción de respuestas a finales del 
mes de junio de 2015. De las 65 encuestas enviadas, recibimos respuesta de 40 
encuestas, lo que supone una tasa de respuesta del 62 %. Los resultados más re-
presentativos fueron los siguientes:

Los factores que consideran más importantes a la hora de la firma del conve-
nio colectivo de empresa son los económicos; bien los de la situación económica 
de la empresa o bien la situación económica sectorial, relegando al último lugar 
la situación económica general. Jugando un papel también muy importante las 
relaciones empresa/sindicatos.

Las materias más determinantes en la negociación y en la discusión para la 
firma de los convenios colectivos de empresa son sin ninguna duda las que se re-
fieren a la retribución fija y a los incrementos salariales. En segundo lugar tam-
bién parece muy importante la negociación en lo referente a la jornada laboral, 
mientras que lo que se refiere a la retribución variable o productividad queda re-
legado a un segundo plano. 
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Se pregunta a los directores de recursos humanos por la referencia que con-
siderarían más aceptable para establecer la revisión salarial. La respuesta más 
valorada es la información económica de la propia empresa. Sigue siendo im-
portante la referencia al IPC (Índice de Precios al Consumo) pero no al PIB 
(Producto Interior Bruto), factor que apenas es considerado. 

La información económica de la empresa más relevante para fijar tanto el 
incremento salarial como los complementos variables es la información del mo-
mento de la negociación, aunque también es considerada la proyección de la 
información económica prevista para futuros ejercicios. (No es tomada apenas 
como referencia la información económica de años anteriores)

Para los directores de recursos humanos, la información contable es conside-
rada poco por los representantes sindicales para modular las posiciones en la ne-
gociación. Un 60 % de los encuestados manifiesta esa opinión, siendo una cifra 
ligeramente similar los que consideran que lo utilizan nada o mucho. A pesar de 
la respuesta anterior, consideran que la situación y los resultados de la empresa 
serían aceptados por un 77,50 % para establecer las subidas salariales y las remu-
neraciones variables.

En la legislación laboral podemos encontrar cómo la situación económica 
negativa puede llevar a la inaplicación del convenio colectivo de empresa, y pre-
guntamos a los responsables de recursos humanos si verían positivo que la le-
gislación laboral incluyera, en el caso de situación económica positiva, a los tra-
bajadores como partícipes de esta participación: son prácticamente la mitad los 
que se decantan por la inclusión y los que no lo hacen. 

4.2.2.  Resultados de las entrevistas a los representantes sindicales

Con un primer análisis de los resultados de la encuesta a los directivos de re-
cursos humanos, establecimos reuniones con los responsables y expertos en ne-
gociación colectiva de los tres sindicatos más representativos en la provincia de 
Burgos: UGT, CCOO y USO. Esta entrevista nos permitió contrastar las opi-
niones empresariales con la percepción de los representantes de los trabajadores 
sobre aspectos clave de la información contable en la negociación colectiva, y la 
predisposición o no a aceptar las opiniones manifestadas por los directivos de re-
cursos humanos.

En cuanto a los factores que consideran más importantes a la hora de la 
firma del convenio colectivo de empresa, coinciden totalmente con la opinión 
de la parte empresarial: son los económicos; bien los de la situación económica 
de la empresa o bien la situación económica sectorial, relegando al último lugar 
la situación económica general. No obstante, destaca el valor que para los sin-
dicatos tiene el convenio sectorial, sobre todo según nos han manifestado en las 
entrevistas, porque juega como una especie de paraguas, en el sentido de que no 
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siempre la situación económica de la empresa refleja la realidad de la explota-
ción de la empresa. En especial manifiestan los sindicatos que en el caso de em-
presas que forman parte de un grupo, puede ocurrir que las empresas intenten 
demostrar una posición económica negativa de la empresa pero que en muchos 
casos viene motivada por la redirección de la facturación de la empresa hacia 
otras compañías que componen el grupo de empresas. 

Las materias más determinantes en la negociación y en la discusión para la 
firma de los convenios colectivos de empresa son también las que se refieren a la 
retribución fija y a los incrementos salariales. Pero consideran aún más determi-
nante la productividad y la retribución variable que lo referente a la jornada la-
boral y la flexibilidad. 

La referencia que considerarían más aceptable para establecer la revisión sa-
larial es el IPC. A pesar de que admiten la información económica de la em-
presa, ésta no genera demasiada confianza ni credibilidad por lo que buscan una 
referencia externa planteando también como alternativa la situación económica 
media del sector en el que se mueve la empresa. No consideran el PIB aunque 
fue planteado como alternativa válida dentro del proceso de discusión del III 
Acuerdo para la Negociación Colectiva.

Para los representantes sindicales, la información económica de la empresa 
más relevante a la hora de fijar tanto el incremento salarial como los comple-
mentos variables es toda la información disponible tanto anterior, del momento 
de la negociación, como futura. No quieren en absoluto prescindir de la infor-
mación económica anterior.

La información contable es considerada poco o nada para modular las po-
siciones en la negociación, síntoma de la desconfianza hacia la misma ya que sí 
que consideran a la información económica como factor determinante en la ne-
gociación. A pesar de la respuesta anterior, consideran que la situación y los re-
sultados de la empresa sí serían aceptados para establecer las subidas salariales y 
las remuneraciones variables. Los representantes sindicales abogan, sin ninguna 
duda, porque en la legislación laboral se incorporara a los trabajadores como 
partícipes de la situación económica positiva de la empresa. 

4.3.  Discusión de los resultados

De los resultados anteriores obtenemos evidencias de que ambas partes consi-
deran que los factores más importantes a la hora de la firma del convenio colectivo 
de empresa son los económicos. Este hecho constata la importancia de la infor-
mación económica, ya que dentro de los datos económicos se tiene en cuenta so-
bre todo los propios de la situación económica de la empresa (incluso la situación 
económica del grupo de empresas, en el caso de formar parte de alguno). Así, con-
sideramos que en este caso se tendría que incorporar la información contable del 
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grupo empresarial para hacer partícipes también a los empleados, en ciertos casos, 
de la rentabilidad global del conglomerado. También destacamos la percepción, 
por parte de los representantes de los trabajadores, en el sentido de que las empre-
sas muestran peores cifras en momentos previos a la negociación, cifras que mejo-
ran en cuanto se produce la firma de los convenios colectivos de la empresa.

Las materias más determinantes en la negociación son para ambas partes las 
que hacen referencia a las diferentes formas de retribución. Evidentemente las 
exigencias y posibilidades retributivas tienen que ver con la situación económica 
de la empresa.

En el marco de la revisión salarial, las posturas están claramente enfrentadas. 
Frente a los directores de recursos humanos que abogan por la situación económica 
de la empresa; los representantes sindicales optan por el Índice de Precios al Con-
sumo. La información económica de la empresa y concretamente la contable siem-
pre se la ha considerado como referencia válida en las relaciones laborales y eviden-
temente confirma la necesidad de transmisión de información contable. Aunque 
la reticencia sindical no viene tanto por la negación de la validez de la información 
contable en sí, sino por la falta de confianza y credibilidad hacia la misma.

La información económica de la empresa a considerar por ambas partes es la 
más amplia posible, ya que los directores de recursos humanos plantean la infor-
mación presente y futura; a la que los sindicatos añaden la información pasada. 
La propia negociación que en muchos de los casos finaliza en un convenio de 
empresa con una vigencia superior al año natural puede favorecer el uso de esta 
información previsional. Circunstancia que consideramos no está prevista ade-
cuadamente en la legislación laboral al no haber ninguna referencia expresa en el 
ET a la transmisión de información contable prospectiva.

A pesar de la importancia que ambas partes dan a la información contable, 
consideran que ésta no se utiliza expresamente para modificar las posiciones ne-
gociadoras, síntoma de desconfianza en la misma por parte de los representantes 
sindicales. Aun con esa desconfianza, sí lo valoran dentro de las revisiones sala-
riales y remuneraciones variables, lo que evidencia el carácter preferente de la in-
formación contable.

Ante la posibilidad de regular la obligatoriedad de dar participación en be-
neficios a todos los trabajadores cuando la situación económica empresarial 
lo permita, los directores de recursos humanos no lo consideran en su mayo-
ría, mientras que los representantes sindicales lo verían muy razonable. No pa-
rece muy consecuente esta interpretación desde el punto de vista empresarial; 
si se tiende a remuneración variable, parece que lo recomendable sería en todos 
los sentidos. Mucho más consecuente es la postura sindical, ya que el reconoci-
miento de la situación económica de la empresa lo sería tanto para sufrir la si-
tuación económica negativa como para participar en beneficios.
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5. C onclusiones

En sintonía con las evidencias de la literatura anterior relativa a la Teoría 
de la agencia y la Teoría de los contratos, existe una divergencia absoluta de in-
tereses. De las encuestas a directivos de recursos humanos de Castilla y León y 
entrevistas a los representantes de los sindicatos mayoritarios de la provincia de 
Burgos hemos obtenido como resultados que las empresas con circunstancias 
económicas negativas son propensas a poner de manifiesto y utilizar la informa-
ción contable. Sin embargo, no se observa este comportamiento cuando la situa-
ción económica es positiva. Mientras que los trabajadores, a pesar de las dudas 
que plantean ante la información económica de las empresas, sí estarían dispues-
tos a considerarla en cualquier circunstancia, sobre todo la información contable 
interna, y especialmente si se les diera participación en los resultados positivos. 
Esta actitud parece más apropiada para incentivar comportamientos que permi-
tan la consecución de objetivos comunes para las partes. 

Por otra parte, consideramos interesante que las empresas suministren a los 
representantes de los trabajadores, con carácter periódico, certificado de estar al 
corriente de las obligaciones fiscales; ya que hemos podido constatar que la ad-
ministración tributaria, a pesar de ser acreedora de gran número de empresas, 
por importes muy considerables, apenas insta los concursos de acreedores ne-
cesarios. Sin entrar a considerar, si es o no una actuación negligente y por tanto 
«cómplice» y de alguna manera responsable también de la situación de insolven-
cia de la empresa, el conocimiento por parte de los representantes de los trabaja-
dores de esta información sería de suma importancia para establecer la estrategia 
negociadora.

El hecho de haber realizado la encuesta a directores de recursos humanos 
de Castilla y León, junto con las entrevistas a representantes sindicales de la 
provincia de Burgos, supone disponer de una muestra representativa de em-
presas de diferentes sectores y tamaños. Sin embargo, una de las principales li-
mitaciones consiste en que el ámbito de actuación es local, aun cuando con-
sideramos que gran parte de estas respuestas podrían ser extrapolables al resto 
del estado. 

Así, futuras investigaciones podrían contemplar, entre otros, los siguientes 
objetivos:

—	Comparar las opiniones recogidas en este trabajo con las de directores 
de recursos humanos y representantes sindicales de otras provincias, para 
tratar de extrapolarlo al conjunto del estado español.

—	Analizar la variación de las remuneraciones de los administradores en 
empresas cotizadas con la remuneración de los trabajadores regulados por 
convenio colectivo empresarial.
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—	Analizar la posible relación entre mejora de productividad y participación 
variable en resultados para todos los trabajadores.

—	Intensificar mediante el estudio del caso el análisis causa – efecto de al-
guna empresa que ha pasado de no utilizar información contable en la 
negociación colectiva a sí utilizarla.

En todo caso, creemos que este estudio ha ampliado las evidencias sobre el 
uso de la información económica en la negociación colectiva. Estamos conven-
cidos que el aumento de esa transmisión de información podría facilitar a los re-
presentantes sindicales el conocimiento de la realidad empresarial, agilizando así 
el encuentro de las partes en la negociación de los convenios colectivos de em-
presa. En resumen, consideramos que la información económica es muy impor-
tante para la negociación colectiva. Las empresas deberían estar obligadas, bien 
por ley o por interpretación amplia del ET, a transmitir todo tipo de informa-
ción contable a los representantes de los trabajadores; concretamente tal y como 
hemos apuntado a lo largo del trabajo: las cuentas anuales del último ejercicio 
cerrado, balance de comprobación a la fecha más próxima a la negociación, in-
formación económica previsional, información procedente de la contabilidad 
analítica (productividad, nivel de actividad, etc.), información de carácter fiscal, 
información económica sectorial, información sobre las remuneraciones de los 
administradores, … y en todos los casos, referenciado tanto a la empresa indivi-
dual como a las cuentas consolidadas, en el caso de formar parte de un grupo de 
empresas. 
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