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RESUMEN 

 

El sindicalismo contemporáneo atraviesa un proceso de transformación que exige ajustar sus capacidades frente a los cambios 

del mercado laboral, especialmente en contextos donde la disminución de la afiliación ha puesto en riesgo su sostenibilidad. En 

este contexto, se evaluó la estructura, las estrategias de afiliación, el liderazgo y los procesos de innovación del modelo nórdico 

de sindicalismo, con el objetivo de extraer aprendizajes estratégicos aplicables a regiones donde la densidad sindical se encuentra 

en declive. Para ello, se analizó su funcionamiento interno, los mecanismos de negociación colectiva, las prácticas de captación 

y retención de miembros, así como las acciones orientadas a la adaptación frente a nuevas formas de trabajo. El análisis evidenció 

que la solidez del modelo nórdico se basa en estructuras organizativas firmes, negociación colectiva centralizada y servicios 

sindicales de alto valor que garantizan su estabilidad. Su capacidad de adaptación se relaciona con mecanismos de gobernanza 

transparentes, alta credibilidad institucional y una cultura laboral basada en la cooperación. Asimismo, destacan estrategias de 

afiliación diferenciadas según características de la población, el uso de herramientas digitales que facilitan la vinculación y un 

liderazgo participativo que refuerza la cohesión interna, aunque persisten desafíos asociados a la diversidad generacional dentro 

de las organizaciones. También se observan avances en la digitalización de servicios, en el desarrollo de estrategias de 

comunicación y en la incorporación de prácticas ajustadas al teletrabajo y al trabajo en plataformas. En conjunto, la articulación 

entre organización sólida, liderazgo adaptable e innovación constante se configura como una vía estratégica para revitalizar el 

sindicalismo y mantener su relevancia en un entorno laboral dinámico. 
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ABSTRACT 

Contemporary trade unionism is undergoing a process of transformation that requires adjusting its capacities in response to 

changes in the labor market, particularly in contexts where declining membership has placed its sustainability at risk. Within this 

framework, the structure, membership strategies, leadership, and innovation processes of the Nordic model of trade unionism 

were examined in order to draw strategic lessons applicable to regions where union density is in decline. To this end, its internal 

functioning, collective bargaining mechanisms, member recruitment and retention practices, and actions aimed at adapting to 

new forms of work were analyzed. The analysis showed that the strength of the Nordic model is grounded in solid organizational 

structures, centralized collective bargaining, and high-value union services that ensure its stability. Its adaptability is associated 

with transparent governance mechanisms, high institutional credibility, and a labor culture based on cooperation. It also 

highlights differentiated membership strategies according to population characteristics, the use of digital tools that facilitate 

affiliation, and a participatory leadership style that reinforces internal cohesion, although challenges related to generational 

diversity within organizations persist. Progress is also evident in the digitalization of services, the development of communication 

strategies, and the incorporation of practices suited to telework and platform-based work. Overall, the combination of strong 

organization, adaptable leadership, and continuous innovation emerges as a strategic pathway to revitalize trade unionism and 

sustain its relevance in a dynamic labor environment. 

Keywords: Nordic model, Trade unionism, Proactive leadership, Social innovation, Trade union transformation. 

Introducción 

El sindicalismo latinoamericano atraviesa uno de los 

momentos más decisivos de su historia reciente, marcado por 

transformaciones profundas derivadas de la globalización 

económica, la automatización de procesos productivos, la 

expansión del trabajo en plataformas y la creciente 

fragmentación del mercado laboral [1]. Estas dinámicas han 

puesto en tensión las formas tradicionales de representación, 

debilitando la capacidad de los sindicatos para atraer y 

movilizar a sus bases, al tiempo que cuestionan su legitimidad 

social en un escenario laboral cada vez más heterogéneo y 

marcado por la precarización [2].  

Tal como advierte [3] y [4], las transformaciones del empleo y 

la diversificación de las trayectorias laborales están 

reconfigurando los sistemas de relaciones laborales a nivel 

global, obligando a las organizaciones sindicales a replantear 

sus estrategias de acción colectiva. En este sentido, 

comprender los factores que explican la resiliencia de ciertos 

modelos sindicales se vuelve fundamental para orientar 

procesos de renovación en América Latina. 

Entre esos modelos, el sistema nórdico de relaciones laborales 

destaca como una referencia paradigmática por su estabilidad, 

legitimidad y capacidad de adaptación en contextos de cambio 

acelerado [5]. La literatura reciente evidencia que sus altos 

niveles de afiliación y cobertura de negociación colectiva, 

sustentados en sólidas instituciones y culturas de negociación 

colaborativa, han permitido sostener estructuras sindicales 

robustas incluso frente a la crisis global del sindicalismo [6]. 

Investigadores como [3] y [4], han mostrado cómo estrategias 

diferenciadas de afiliación, atención a variables demográficas 

y políticas inclusivas han fortalecido la cohesión organizativa 

nórdica, mientras que estudios como el de [7], subrayan el 

papel crucial del liderazgo transformador y adaptativo para 

impulsar procesos de innovación, digitalización y 

modernización sindical. Estas experiencias constituyen un 

referente estratégico para América Latina, donde persisten 

brechas de representatividad y desafíos de legitimidad. Por 

ello, esta investigación examina el modelo nórdico (MN) con 

el propósito de identificar prácticas, estructuras y liderazgos 

capaces de orientar un sindicalismo más propositivo, 

inteligente y acorde con las dinámicas laborales del siglo XX. 

Materiales y métodos 

El presente artículo se desarrolla bajo un enfoque cualitativo y 

un alcance descriptivo, orientado a examinar la relevancia del 

modelo nórdico como referente estratégico para la 

transformación del sindicalismo latinoamericano, con énfasis 

en la construcción de un liderazgo propositivo, moderno y 

adaptativo. El proceso metodológico se sustentó en una 

revisión documental estructurada, basada en criterios de 

exhaustividad, trazabilidad y rigor analítico. 

Procedimiento de búsqueda y selección documental. 

Durante el último trimestre de 2025 se llevó a cabo un proceso 

sistemático de identificación y registro de fuentes, registradas 

y organizadas en una bitácora de búsqueda diseñada para 

garantizar transparencia y reproducibilidad. La estrategia 

combinó: 

✓ Búsqueda en bases de datos académicas (Scopus, Web of 

Science, DOAJ, Scielo, Google Scholar). 

✓ Revisión de informes institucionales y organismos 

multilaterales (OIT, OCDE, ETUI, Nordic Council). 

✓ Consulta de literatura gris (documentos técnicos, análisis 

de centros de investigación, reportes sindicales). 

Como resultado, se identificaron 147 referencias pertinentes 

entre artículos científicos, capítulos de libro, informes 

especializados y documentos institucionales. La selección se 

realizó con base en criterios de pertinencia temática, 

actualidad, calidad de la fuente y contribución al campo de 

estudio del sindicalismo. 

Organización analítica mediante ejes temáticos. 

Para orientar el análisis, la revisión se estructuró a partir de 

ejes temáticos previamente definidos, cada uno acompañado 

de preguntas orientadoras que permiten delimitar el alcance y 

dirigir el examen crítico de la literatura. Estos ejes no 

funcionan como categorías aisladas, sino como dimensiones 

interrelacionadas, desde las cuales se examinan elementos 

estructurales, estratégicos y comparativos del modelo nórdico. 

Los ejes definidos se presentan en la figura 1. 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
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Figura 1. Ejes temáticos definidos para la revisión sistemática. Fuente. Autores. 

 Procedimiento de análisis de la información. 

Una vez organizadas las 147 referencias en los ejes temáticos, 

se realizó un proceso de lectura analítica que incluyó la 

extracción de información clave mediante matrices de análisis, 

la comparación transversal entre ejes para identificar patrones, 

divergencias y relaciones causales, la elaboración de una 

síntesis narrativa orientada a construir relaciones 

interpretativas y establecer aportes concretos para el estudio 

del sindicalismo latinoamericano, y la triangulación 

conceptual mediante el cruce de teorías sobre sindicalismo, 

diálogo social, liderazgo y modernización organizacional. 

El análisis se centró en construir una lectura crítica que no se 

limite a describir la experiencia nórdica, sino que identifique 

condiciones de transferibilidad, así como riesgos de 

simplificación o idealización del modelo. 

Consideraciones éticas y validez. 

El estudio se desarrolló mediante una revisión sistemática 

orientada al análisis crítico de fuentes previamente verificadas 

y de alta calidad. Este proceso se llevó a cabo bajo criterios de 

rigor y coherencia analítica tanto para la selección como para 

la exclusión de los documentos. 

Resultados y discusión 

Sindicalismo nórdico: estructura, funcionamiento y 

transformaciones. 

 El sindicalismo de los países nórdicos (Suecia, Dinamarca, 

Noruega, Finlandia e Islandia) son reconocidos oficialmente 

por el estado e integran formalmente los procesos de 

decisiones públicas, económicas y sociales dentro de la 

dinámica de la sociedad [8]. Estos sindicatos se caracterizan 

por altos niveles de afiliación, una estructura centralizada y la 

colaboración constante tripartita entre las organizaciones de 

trabajadores, los empleadores y el Estado [9].  

Este modelo ha demostrado una fuerte estabilidad en 

comparación con otros sistemas de relaciones laborales, 

manteniendo su estructura sólida a pesar de los cambios en los 

mercados del trabajo y las múltiples influencias de los mismos 

a lo largo de los años. Los sindicatos nórdicos se han 

concebido tradicionalmente como una institucionalidad densa, 

coordinada y basada en el diálogo social, aun cuando en las 

últimas décadas se observan signos de erosión en la afiliación, 

el “modelo nórdico” conserva capacidades de coordinación y 

cobertura que lo diferencian de otros arreglos de relaciones 

laborales en Europa y el mundo [10]. A continuación, se 

analizan las características estructurales clave del sindicalismo 

nórdico y los factores que sustentan su fortaleza. 

Características estructurales del sindicalismo en los países 

nórdicos. 

El análisis de estas características se organiza en torno a un 

conjunto de dimensiones centrales que permiten comprender 

la configuración institucional y el funcionamiento del 

sindicalismo en los países nórdicos. Estas dimensiones, 

sintetizadas en la Figura 2, muestran la interacción entre 

factores como la alta densidad sindical, la fortaleza de la 

negociación colectiva, el autogobierno sindical, la cooperación 

tripartita, la incorporación de cláusulas de inclusión y la 

capacidad de adaptación frente a los retos contemporáneos, 

elementos que corresponden a un modelo de relaciones 

laborales sólido y altamente institucionalizado, en el que el 

sindicalismo cumple un papel central. 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
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Figura 2. Principales características del sindicalismo Nórdico. Fuente: Autores 

Conforme a lo planteado por [3], la alta densidad sindical y la 

amplia cobertura de la negociación colectiva garantizan 

estándares laborales extendidos y reducen brechas salariales. 

Este esquema se basa en la autonomía sindical, una 

coordinación centralizada con espacios de descentralización 

coordinada y una dinámica tripartita estable entre Estado, 

empleadores y trabajadores. Además, incorpora cláusulas de 

igualdad de género y conciliación laboral, y se adapta a 

desafíos actuales como la digitalización, la transición 

ecológica y los cambios demográficos [11]. 

Funcionamiento del sindicalismo en los países nórdicos. 

El funcionamiento del sindicalismo nórdico, según [12], se 

explica en gran medida por la alta densidad de afiliación, 

asociada a los sistemas de protección al desempleo que 

controlan y regulan los sindicatos subvencionados por el 

estado y a las membresías sindicales. Esto genera un fuerte 

incentivo a la afiliación, ya que la membresía sindical se 

vincula directamente con la protección social y económica 

[12]. 

La negociación colectiva coordinada que a menudo se lleva a 

cabo a nivel sectorial o, históricamente, de manera 

centralizada a nivel nacional entre las principales 

confederaciones de trabajadores y empleadores, es un 

mecanismo funcionalmente asertivo [13]. El sindicalismo 

nórdico no es solo un actor en el mercado laboral, sino una 

pieza fundamental del Estado de Bienestar [14]. Los 

sindicatos, junto con las organizaciones empresariales, son 

socios institucionales en la formulación e implementación de 

políticas públicas, especialmente las relacionadas con el 

mercado laboral [11]. Así mismo, estos tienen un compromiso 

permanente en la gestión de programas de formación y ese 

compromiso es una política social sostenida que fortalece la 

empleabilidad de los trabajadores y mantiene las condiciones 

de adaptabilidad a las demandas de los mercados laborales 

[14]. 

El fortalecimiento del diálogo social ha favorecido la 

funcionalidad de los sindicatos nórdicos y este aspecto 

repercute directamente en la confianza tripartita y en la alta 

captación sindical de la sociedad nórdica [5]. 

Captación y retención de afiliados en los sindicatos 

nórdicos. 

La fortaleza del modelo sindical nórdico, incluso en medio de 

la exposición a corrientes políticas que han debilitado a 

sindicatos en otras regiones, se explica por una combinación 

de factores institucionales, económicos y culturales tales como 

la unificación consensuada nórdica que dio origen al pacto 

social que se basa en la idea de que la colaboración beneficia 

a las partes (trabajadores, empresarios y el estado) y armonizan 

los intereses en torno a la política socioeconómica de la 

sociedad nórdica [9].  

Entre los factores determinantes para la captación y retención 

de afiliados en los países nórdicos se encuentran la existencia 

de instituciones sólidas y altos niveles de confianza social, una 

cobertura amplia acompañada de mecanismos de coordinación 

salarial, el tripartismo como herramienta de gestión de crisis 

que favorece la inclusión y la legitimidad social, así como una 

flexibilidad coordinada que permite la adaptación del sistema 

sin debilitar la protección laboral [15]. 

El estado de bienestar y financiación es un elemento que 

fortalece la retención de manera directa en los sindicatos 

nórdicos, el elevado gasto público en bienestar social y el 

sistema fiscal progresivo y redistribuido que lo financia son 

factores esenciales [16]. Adicionalmente, las membresías 

sindicales actúan como un ancla institucional para la afiliación 

sindical, asegurando que las tasas de densidad se mantengan 

altas y, por ende, el poder de negociación de los sindicatos 

[17]. 

Estabilidad relativa de los sindicatos nórdicos. 

La estabilidad relativa de los sindicatos nórdicos frente a otros 

modelos se explica por la existencia de instituciones sólidas y 

una cooperación tripartita que generan confianza y 

previsibilidad [3], así como por una alta cobertura de 

negociación colectiva que contribuye a reducir la desigualdad 

salarial [18]. A ello se suma una cultura de diálogo social y 

consenso, reforzada por valores de baja distancia de poder y 

respeto mutuo [18], junto con una notable capacidad de 

adaptación a cambios estructurales como la globalización, la 

inteligencia artificial y la transición verde mediante procesos 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
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de innovación organizativa [10]. Del mismo modo, las 

políticas públicas orientadas a la igualdad de género y a la 

conciliación fortalecen la legitimidad sindical [19], mientras 

que el desarrollo de estrategias sindicales proactivas frente a la 

erosión de la afiliación, especialmente mediante la captación 

de jóvenes, migrantes y mujeres, contribuye a sostener su base 

social [19]. 

Liderazgo sindical: una arquitectura tridimensional para 

la resiliencia institucional. 

El liderazgo sindical actual enfrenta un desafío histórico: 

redefinir su estrategia para adaptarse a la complejidad cada vez 

mayor del entorno laboral, marcada por la globalización, el 

avance acelerado de la digitalización y la fragmentación del 

empleo [20]. En este escenario, emerge un modelo 

tridimensional que combina los enfoques Transformador, 

Propositivo y Adaptativo. Este diseño no solo mejora la 

capacidad para gestionar el cambio, sino que también refuerza 

la cohesión institucional, la legitimidad pública y la 

sostenibilidad organizacional del sindicalismo en el siglo XXI 

[10]. El estudio de esta estructura revela conclusiones clave 

que destacan su relevancia como marco estratégico para el 

liderazgo. 

Liderazgo Transformador (LT): Cohesión, Legitimidad y 

Fortaleza Emocional. 

El Liderazgo Transformador - LT funciona como un eje de 

articulación interna y legitimidad representativa [21]. En 

consecuencia, el LT resulta eficaz para generar compromiso 

afectivo y mejorar el desempeño colectivo en el ámbito 

organizacional [22], adquiriendo relevancia especial en el 

sindicalismo por su capacidad de revitalizar la identidad 

colectiva y fortalecer la cohesión interna. Estas contribuciones 

se manifiestan en distintas dimensiones de la dinámica 

organizacional.  

En primer lugar, el LT incide en el compromiso y la retención 

de afiliados al fortalecer la motivación, el empoderamiento y 

el sentido de pertenencia. La evidencia señala que propicia un 

mayor compromiso afectivo y eleva el desempeño colectivo 

[22], favoreciendo la estabilidad de la afiliación sindical [23]. 

Estos factores se asocian positivamente con la retención y 

captación de afiliados en entornos de individualización del 

trabajo [23]. 

En segundo lugar, contribuye a la gestión de la diversidad 

interna ya que su capacidad para integrar perspectivas 

generacionales, culturales y migratorias robustece la 

legitimidad representativa y la cohesión organizacional [24]. 

Finalmente, el LT promueve la inteligencia emocional del 

liderazgo aportando al desarrollo de habilidades 

socioemocionales críticas para liderar equipos diversos, 

facilitando un clima organizacional orientado al bienestar [25]. 

De este modo, el LT impulsa la cohesión interna y la 

legitimidad sindical al fomentar el compromiso, la motivación 

y el sentido de pertenencia entre los afiliados [26]. Este 

enfoque favorece la retención de la membresía y facilita la 

gestión de la diversidad generacional, cultural y territorial en 

las organizaciones sindicales públicas y privadas [25]. De esta 

manera, se refuerza la unidad organizacional. Asimismo, el 

desarrollo de la inteligencia emocional en los liderazgos se 

destaca como un elemento esencial para generar confianza, 

promover el bienestar y consolidar una acción colectiva 

robusta ante los desafíos actuales del mundo laboral [27]. 

Liderazgo Propositivo (LP): Innovación Estratégica y 

Proyección Social. 

El liderazgo propositivo orienta al sindicato hacia una acción 

anticipatoria capaz de influir en dinámicas laborales 

emergentes. Esta orientación se concreta en diversos ámbitos 

de actuación destacando tres factores principales. En primer 

lugar, la anticipación y políticas públicas que se caracteriza por 

la formulación de propuestas estratégicas en escenarios de 

diálogo social tripartito, promoviendo enfoques de transición 

justa, innovación social y participación multisectorial, como la 

regulación de la Inteligencia Artificial [28]; o la 

descarbonización productiva [29]. En segundo lugar, la 

atracción de nuevas generaciones que se evidencia su 

participación en debates estructurales, como la regulación de 

la inteligencia artificial o la descarbonización productiva, lo 

que posiciona al sindicalismo como una voz con propósito y lo 

hace más atractivo para los trabajadores jóvenes [28]. 

Finalmente, el valor social y legitimidad pública que fortalece 

la legitimidad social del sindicato mediante prácticas de 

gobernanza colaborativa orientadas a la creación de soluciones 

colectivas y al bienestar comunitario [30]. 

El Liderazgo Propositivo orienta al sindicato hacia una acción 

estratégica y visionaria, brindándole la capacidad de influir 

activamente en las transformaciones del entorno laboral [28]. 

Este modelo se refleja en la generación de propuestas para el 

diálogo social, el impulso a la innovación y la consolidación 

de una participación multisectorial [29]. Asimismo, su 

implicación en discusiones sobre temas emergentes, como la 

inteligencia artificial o la transición energética, lo posiciona 

como un referente atractivo para las nuevas generaciones [30]. 

Por último, al promover esquemas de gobernanza colaborativa 

centrados en el bienestar colectivo, refuerza tanto el valor 

social como la legitimidad pública del sindicato. 

Liderazgo Adaptativo (LT): Flexibilidad, Gobernabilidad 

y Aprendizaje Continuo. 

El liderazgo adaptativo constituye la síntesis operativa que 

articula la inspiración transformadora con la visión 

propositiva. Por tanto, se enfoca en gestionar la incertidumbre 

y promover el aprendizaje continuo [27]. En este contexto la 

gestión de conflictos y la gobernabilidad adquieren relevancia 

dado que el conflicto se concibe como recurso de aprendizaje 

y no como amenaza, favoreciendo la resolución de problemas 

colectivos y la gobernabilidad institucional [31]. Asimismo, la 

sostenibilidad y resiliencia institucional resultan 

fundamentales, ya que la falta de adaptación puede 

comprometer la continuidad de las organizaciones, como 

evidencian las dificultades de afiliación en instituciones 

europeas ante los cambios demográficos y tecnológicos [32]. 

De manera complementaria, el desarrollo del capital humano 

y la inteligencia organizacional se vuelve indispensable frente 

a transformaciones profundas como la automatización y la 

digitalización [33]. 

El Liderazgo Adaptativo combina una visión transformadora 

con un enfoque proactivo, fomentando la gestión del conflicto 

como un medio para impulsar el aprendizaje y fortalecer la 

gobernabilidad dentro de las instituciones [27]. Este modelo 

destaca la relevancia de la capacidad de adaptación como un 

factor clave para garantizar la sostenibilidad organizacional, 

particularmente frente a los desafíos impuestos por los 

cambios demográficos y avances tecnológicos que impactan la 
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afiliación sindical [34]. Asimismo, pone de relieve la 

necesidad de desarrollar el capital humano y potenciar la 

inteligencia organizacional como pilares fundamentales para 

afrontar transformaciones significativas, como la 

digitalización y la automatización [35]. 

Esta revisión ofrece una contribución científica innovadora al 

ámbito del liderazgo sindical mediante la propuesta de un 

enfoque tridimensional [20]. Este enfoque no solo actúa como 

una herramienta analítica robusta, sino que también representa 

un aporte valioso al pensamiento socio-organizacional 

contemporáneo [33]. Además, su aplicabilidad práctica 

permite reforzar las capacidades sindicales a nivel 

institucional, estructurándose en torno a los componentes 

detallados en la tabla I. 

 

Tabla I. Contribuciones Liderazgo Sindical. 

Componente Descripción Elemento conceptual 

Teoría 

Tridimensional 

Modelo integrador que supera enfoques tradicionales al articular 

dimensiones emocionales, estratégicas y adaptativas. 

Liderazgo tridimensional 

Expansión 

Interdisciplinaria 

Amplía el estudio del sindicalismo hacia la gobernanza 

colaborativa, la psicología organizacional, la innovación social y 

la gestión del cambio. 

Enfoques interdisciplinarios contemporáneos 

Nuevas Categorías 

Analíticas 

Introduce la resiliencia sindical como categoría que integra 

cohesión interna, legitimidad externa y sostenibilidad 

organizacional. 

Estudios de resiliencia organizacional 

Renovación 

Institucional 

La tríada ofrece una arquitectura estratégica que permite 

enfrentar tensiones internas y desafíos externos 

simultáneamente. 

Aplicación institucional del modelo 

Sostenibilidad y 

Legitimidad 

El liderazgo transformador fortalece la cohesión; el propositivo 

aumenta la legitimidad pública; y el adaptativo garantiza 

resiliencia y flexibilidad. 

Dimensiones del liderazgo sindical 

Posicionamiento 

Estratégico 

Impulsa un sindicalismo ético y estratégico, capaz de incidir en 

la gobernanza social, la justicia laboral y la construcción de un 

futuro más equitativo. 

Proyección estratégica del sindicalismo 

Fuente: Autores.

El Liderazgo Adaptativo combina una visión transformadora y 

propositiva al implementar el modelo Transformador-

Propositivo-Adaptativo, que replantea el papel del 

sindicalismo de manera significativa [36]. Este modelo 

impulsa una contracultura organizacional basada en valores, 

transparencia y creación de valor social [37]; de tal forma que 

posiciona al sindicato como una organización inteligente, con 

la capacidad de anticiparse, gestionar y liderar las transiciones 

hacia entornos laborales más justos, inclusivos y sostenibles 

[38]. Esta integración refuerza el liderazgo sindical, 

consolidándose como un actor estratégico y esencial para 

afrontar las transformaciones estructurales del siglo XXI. Así, 

garantiza su relevancia, legitimidad e influencia en un 

panorama laboral en constante evolución. 

Innovación social y adaptación Laboral: respuestas ante 

las transformaciones sindicales del Siglo XXI. 

El panorama laboral actual está inmerso en una transformación 

profunda, impulsada por la digitalización, la automatización y 

la aparición de modelos económicos innovadores [39]. En este 

contexto marcado por la incertidumbre, las formas 

tradicionales de estructurar el trabajo enfrentan grandes 

desafíos, demandando soluciones que superen lo meramente 

técnico [40]. Publicaciones recientes evidencian que la 

innovación social no es solo una idea abstracta, sino una 

realidad concreta que se refleja en nuevas formas de 

gobernanza, enfoques de liderazgo centrados en las personas y 

estrategias colaborativas que incluyen diversos sectores [41]. 

El análisis de [41] aborda los aspectos de innovación social 

destacados en estudios recientes y profundiza en cómo estos 

enfoques contribuyen a una adaptación resiliente frente a 

transformaciones disruptivas como las plataformas digitales, 

el teletrabajo y el avance de la inteligencia artificial. 

Los hallazgos revisados permiten identificar tres pilares 

fundamentales de innovación social: la revitalización de la 

gobernanza tripartita, la emergencia de liderazgos 

transformacionales y la colaboración multisectorial 

democrática. 

Innovación social y estilos de liderazgo sindical 

transformacional. 

En primer lugar, la dinámica tripartita y la negociación 

colectiva se redibujan no sólo como mecanismos para regular 

los salarios, sino como catalizadores de innovación 

institucional. Según [3], el modelo nórdico ejemplifica que la 

combinación de un autogobierno sindical sólido y una 

negociación colectiva eficaz es clave para preservar el 

equilibrio social. La innovación se encuentra en la capacidad 

de este modelo para adaptarse y evolucionar. Según [19] 

fortalecer el "modelo de vida laboral nórdico" mediante un 

diálogo social renovado es crucial para afrontar los retos del 

futuro del trabajo. Lejos de ser estructuras inmutables, estos 

procesos de diálogo emergen como herramientas sociales 

dinámicas que gestionan eficientemente la diversidad de 

intereses. 

En segundo lugar, se perfila un cambio de paradigma hacia un 

liderazgo más proactivo y transformacional. La investigación 

subraya que las jerarquías tradicionales están cediendo terreno 

a modelos más centrados en las personas. El trabajo de [42] 

demuestran que el liderazgo transformacional incrementa 

significativamente tanto el compromiso afectivo como el 

rendimiento organizacional. Así mismo, [24] amplía estas 

conclusiones al ámbito de equipos diversos, destacando que 

este liderazgo se distingue por su naturaleza altruista y 

transformadora, fomentando el empoderamiento de los 

trabajadores y fortaleciendo la cohesión interna. Además, está 

surgiendo una "contracultura organizacional" que prioriza 

principios como la creación de valor social y la transparencia 

sobre la eficiencia de corto plazo, otorgando protagonismo a 
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personas talentosas con sólidos valores en el centro de las 

estrategias organizativas [26]. 

Por último, la colaboración multisectorial y la innovación 

democrática emergen como factores fundamentales [43]. 

Estudios sobre gobernanza urbana y colaboración cívico-

pública revelan que la innovación social prospera cuando 

diversos actores como gobiernos, sindicatos, sociedad civil, 

trabajan conjuntamente para afrontar desafíos complejos [24]. 

Ejemplos de esta dinámica se reflejan en la "innovación 

democrática", donde la movilización ciudadana y las 

asociaciones público-sociales están transformando la 

gobernanza local [44]. De manera similar, [43] destacan 

avances en el ámbito financiero mediante iniciativas como los 

modelos de "banca pública colectiva" en la región nórdica, 

diseñados con el propósito de promover el bien común y 

garantizar la protección de los servicios públicos esenciales. 

Adaptación ante las transformaciones del mercado 

laboral. 

La segunda dimensión del análisis aborda cómo estos 

elementos de innovación social operan como mecanismos de 

adaptación frente a la automatización, las plataformas y la 

digitalización [45]. 

Gestión de la transición tecnológica y la automatización 

(IA). 

La integración de la inteligencia artificial (IA) y la 

automatización no se lleva a cabo de manera aislada; requiere 

una gestión social activa y comprometida. Según [28], los 

actores sociales tienen la posibilidad de aprovechar la 

dinámica tripartita del ámbito laboral para dar forma a esta 

transición, garantizando que la incorporación de nuevas 

tecnologías sea inclusiva. Este enfoque se aleja de una 

imposición tecnológica unilateral y fomenta el diálogo social 

como un medio para amortiguar y canalizar el cambio de 

manera equilibrada. Así mismo, [28] refuerzan esta 

perspectiva al destacar la importancia de la negociación 

colectiva en la gestión de la transición hacia tecnologías como 

la IA. Además, subrayan la necesidad de un liderazgo sindical 

innovador, capaz de adaptarse y comprender las nuevas lógicas 

productivas basadas en algoritmos. 

Nuevos patrones de empleo y digitalización. 

La digitalización ha fragmentado los lugares de trabajo 

tradicionales, creando retos para la representación colectiva 

[27]. Los hallazgos indican que los sindicatos nórdicos están 

respondiendo con estrategias de "liderazgo propositivo", 

adaptándose a la digitalización y a los nuevos patrones de 

empleo para frenar el declive en la afiliación [46]. Esto implica 

revisar las estrategias de captación sindical, especialmente 

hacia cohortes más jóvenes y poblaciones migrantes que a 

menudo quedan al margen de las estructuras tradicionale [46], 

[32]. Además, se identifican "prácticas emergentes" en los 

acuerdos colectivos que ahora incluyen cláusulas específicas 

sobre derechos digitales, formación continua y flexibilidad, 

adaptando la protección laboral a la realidad del teletrabajo y 

la economía de plataformas [47]. 

Transición justa y sostenibilidad 

La adaptación también abarca la transición hacia una 

economía verde. Los estudios sobre "transición justa" en 

regiones industriales, como los analizados en Finlandia, 

muestran que la descarbonización industrial afecta 

profundamente la calidad del empleo [48]. La innovación 

social aquí radica en soluciones de "tres niveles" que integran 

responsabilidades públicas y privadas para proteger a los 

trabajadores vulnerables durante el cambio estructural [49]. El 

autor [29] destaca el rol del diálogo social tripartito para 

facilitar esta justicia en la transición, asegurando que los costos 

de la modernización ecológica no recaigan 

desproporcionadamente sobre la fuerza laboral. 

Resiliencia organizacional ante la crisis. 

Finalmente, la adaptación organizacional se ve reforzada por 

culturas de cambio flexibles [38]. [50] señala que el éxito en 

la implementación de transformaciones digitales o 

estructurales depende de una cultura adaptativa y una 

comunicación clara, donde el liderazgo efectivo minimiza la 

resistencia y promueve la participación de los empleados. Esto 

es crucial en un entorno donde, como señalan [51], crisis 

superpuestas como la inflación y la guerra tensionan los 

procesos de negociación, requiriendo estrategias sindicales y 

empresariales altamente resilientes. 

Análisis de Transferibilidad y Comparación del Modelo 

Laboral Nórdico en Contextos Globales. 

El Modelo Laboral Nórdico (MLN), implementado en 

Dinamarca, Finlandia, Islandia, Noruega y Suecia, ha sido 

históricamente reconocido por su solidez institucional y 

cohesión social [11]. Este sistema se define por una 

combinación única de un estado de bienestar exhaustivo y 

mercados laborales relativamente liberalizados, sustentados en 

un fuerte diálogo social tripartito entre sindicatos, empresas y 

gobierno [48]. Sin embargo, el MN no es una estructura 

estática; enfrenta transformaciones profundas derivadas de la 

digitalización, cambios demográficos y un declive en la 

densidad sindical, lo que plantea interrogantes sobre su 

viabilidad futura y su transferibilidad a otros contextos [52]. 

Arquitectura Institucional y Transferibilidad. 

Para evaluar la adaptación del MN en otras regiones, es crucial 

distinguir entre elementos políticos (transferibles) y 

condiciones estructurales (no transferibles). 

Elementos Transferibles. Los componentes basados en el 

diseño de políticas son potencialmente adaptables, siempre 

que exista voluntad política [53]. Entre ellos destaca la 

arquitectura de negociación colectiva centralizada, que 

asegura estabilidad y amplia cobertura mediante mecanismos 

como la extensión automática de convenios y acuerdos marco 

sectoriales [54]. Asimismo, el concepto de flexiguridad que 

combina facilidad de contratación y despido con robustas 

redes de seguridad social y políticas activas de empleo 

demuestra que la inversión social facilita la innovación y la 

adaptación económica [55]. 

Limitaciones Estructurales y Contextuales. Por otro lado, el 

éxito del modelo depende de condiciones sociopolíticas 

difíciles de replicar, tales como un alto grado de confianza 

interpersonal, homogeneidad social y una tradición histórica 

de cooperación [52]. La dinámica tripartita nórdica se basa en 

que el Estado actúa como garante y no como interventor 

permanente, un equilibrio complejo para naciones con baja 

confianza institucional o polarización política [56]. 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


Revista Científica y Tecnológica FitoVida 

 
pág. 9 Revista Científica y Tecnológica FitoVida - Universidad Interamericana para el Desarrollo 

(UNID 

Análisis Comparado: Nórdicos, Europa Continental y 

Latinoamérica 

La comparación del MN con otros modelos revela brechas 

significativas en cobertura, densidad sindical y calidad del 

diálogo social. El MN exhibe una cobertura de negociación 

colectiva excepcionalmente alta, superando el 80% e incluso 

el 90% en algunos casos, gracias a convenios sectoriales que 

protegen a trabajadores no afiliados [57]. En contraste, aunque 

Europa Continental mantiene niveles altos (60-70%) mediante 

extensión legal, Latinoamérica presenta una cobertura baja, 

generalmente inferior al 25-30%, debido a la descentralización 

de las negociaciones y la alta informalidad [2],[58]. 

El MN posee la mayor densidad sindical del mundo (50-70%), 

lo que otorga una legitimidad inigualable a los interlocutores 

sociales [2],[58], [59]. A pesar de un declive reciente, los 

sindicatos nórdicos han logrado retener relevancia 

modernizando sus estrategias de captación hacia jóvenes y 

migrantes. En comparación, la densidad en Europa Continental 

es menor (15-30%) y en Latinoamérica es críticamente baja 

(frecuentemente bajo el 15%), lo que debilita la capacidad de 

negociación colectiva [60]. 

Por otro lado, Mientras que en los países nórdicos el diálogo 

tripartito es un proceso institucionalizado y continuo para el 

diseño de políticas macroeconómicas, en Latinoamérica suele 

ser reactivo y esporádico, activándose principalmente ante 

crisis o para fijar salarios mínimos, sin un impacto estructural 

sostenido [61]. 

Lecciones y Desafíos para la Adaptación 

El autor [34] sugiere que la imitación estructural no garantiza 

resultados sin las pre condiciones adecuadas. El límite más 

significativo para la transferencia del MN a regiones como 

Latinoamérica es la informalidad laboral [12]. En economías 

donde la informalidad supera el 50%, los mecanismos de 

negociación centralizada y el estado de bienestar solo alcanzan 

a una minoría, profundizando la dualidad del mercado [62]. 

Además, el modelo requiere una alta presión fiscal sustentada 

en la aceptación social de los impuestos, algo inviable en 

contextos de resistencia fiscal o baja recaudación. 

No obstante, existen lecciones valiosas para contextos 

descentralizados, ya que los sindicatos deben promover la 

transparencia y la democracia interna para recuperar 

legitimidad, tal como lo sugiere la teoría de liderazgo 

transformacional [43]; además, es vital fortalecer el sector 

mediante la negociación sectorial para establecer pisos 

mínimos que eviten la competencia desleal salarial; 

finalmente, la estabilidad económica se beneficia de la 

institucionalización del conflicto, dado que construir 

capacidad institucional y confianza a largo plazo resulta más 

efectivo que simplemente copiar formalidades vacías [29]. 

Conclusiones 

La dinámica sindical en Latinoamérica enfrenta un reto 

urgente: recuperar la confianza en su ejercicio y evolución. Las 

tasas de afiliación sindical en la región son considerablemente 

bajas en comparación con países nórdicos, lo que evidencia la 

necesidad de replantear estrategias enfocadas en el 

fortalecimiento del liderazgo basado en principios éticos. Esto 

permitiría superar las prácticas culturales y las barreras de 

paradigmas políticos sindicales que han contribuido a una 

estigmatización sistemática del movimiento sindical. 

 El modelo sindical nórdico ofrece un ejemplo de éxito al 

conectar la participación en decisiones políticas, económicas y 

sociales con un enfoque de corporativismo social. Este modelo 

logra un equilibrio entre el estado, los trabajadores y las 

empresas, minimizando los conflictos mediante un diálogo 

social efectivo. La negociación colectiva en estos países se 

orienta hacia soluciones propositivas, dejando de lado el 

enfoque en el conflicto, y se fundamenta en propuestas viables 

que promueven acuerdos efectivos. 

 En estos contextos, la retención sindical se refuerza mediante 

medidas como el control sobre temas de desempleo apoyado 

por subsidios estatales y la membresía sindical. Además, la 

búsqueda de una mayor equidad social contribuye a cerrar 

brechas salariales y de poder dentro de la sociedad. El 

liderazgo propositivo, adaptativo y transformador, junto con 

una disposición hacia la innovación y modernización, son 

elementos estratégicos clave que sostienen esta dinámica. 

Al contrastar este modelo con el panorama sindical 

latinoamericano, las diferencias son claras. SETRASENA, 

sindicato del SENA en Colombia, se ha comprometido a 

transformar la realidad sindical del país poniendo énfasis en 

reducir la estigmatización mediante el liderazgo propositivo. 

Para SETRASENA, el Liderazgo Propositivo es un modelo de 

gestión orientado a promover la creación de propuestas firmes 

y socialmente significativas, con el objetivo de influir en las 

decisiones públicas y atender las demandas de los trabajadores 

del SENA.  

Este enfoque combina una visión orientada al futuro, la 

colaboración multisectorial y el desarrollo de soluciones 

innovadoras, contribuyendo al fortalecimiento de la 

modernización institucional, la inclusión de nuevas 

generaciones y el posicionamiento estratégico de 

SETRASENA dentro del entorno laboral contemporáneo. Sin 

embargo, SETRASENA se enfrenta a desafíos importantes 

como la fragmentación de la unidad de clase entre los 

trabajadores y problemáticas recurrentes como corrupción, 

clientelismo, nepotismo y autoritarismo que se ven reflejados 

en las entidades. Estas prácticas afectan tanto a los 

trabajadores sindicalizados como a aquellos no alineados con 

ciertas corrientes sindicales dentro la entidad. En este 

contexto, el diálogo social parece alejado del equilibrio 

tripartito ideal, ya que la desconfianza prevalece entre las 

partes involucradas. Para contrarrestar estas limitaciones, 

SETRASENA ha encontrado en el liderazgo propositivo una 

mirada estratégica y funcional orientada al futuro, pasando de 

un rol reactivo a uno anticipatorio y creativo que le ha 

permitido ganar credibilidad y confianza institucional, 

especialmente ante escenarios tecnológicos y ambientales 

disruptivos atendiendo oportunamente las necesidades de los 

trabajadores en sus entornos laborales. Ante ello, fortalecer el 

relacionamiento intersindical de la entidad es un imperativo 

mediante la eliminación de barreras de paradigmas políticos 

sindicales. 

 La transformación del liderazgo sindical requiere un 

compromiso continuo para erradicar prácticas tradicionales 

que priorizan intereses individuales sobre el verdadero sentido 

colectivo. Es indispensable situar las organizaciones sindicales 

en un marco ético y moral capaz de transformar su presente. 

Desarrollar estrategias conjuntas orientadas hacia la unidad de 
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clase devolvería al movimiento sindical su esencia como un 

instrumento significativo para abordar problemas laborales 

con resiliencia y convertir conflictos en oportunidades de 

cambio. 
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