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PROLOGO

El namero de estudios e investigaciones publicados en nuestro pais en
los tres ultimos anos sobre el tema de la participacion de los trabajadores
en las empresas alemanas ha alcanzado una elevada cota, cas/ ignorando,
o dejando en el olvido a otros sistemas participativos europeos, entre los
cuales destaca el control sindical italiano de la gestién empresarial. Efec-
tivamente, el modelo italiano, tal y como se configura a partir del «otofio
calidoy de 1969, ofrece el aliciente de observar el giro completo del sindj-
calismo nervudo de aquel pais ante las cuestiones participativas, junto a /a
posibilidad de contrastar sus originales respuestas con las usuales en los
paises del continente europeo.

Pero la originalidad de la formula italiana requiere algunas matizaciones:
una, que el control sindical lleva ya practicandose desde hace muchos anos
en los paises anglosajones, tanto en USA («union control») como en Gran
Bretafia («workers controly), y los avances italianos deben concretarse en
las técnicas o métodos utilizados, asi como en la estrategia perseguida —de
la que es idea-guia el llamado «piano del lavoro»—; otra, que el novedoso
control tiene en aquel pais hermano una complicada formulacion, imbricada
con los restos de antiguas instituciones participativas, las Comisiones Inter-
nas, y desarrollada a lo largo de una marafia de acuerdos colectivos a nivel
de sector y de empresa.

El anélisis que se emprende en este libro no pretende ser una elabora-
cién tedrica montada sobre las elucubraciones de la doctrina italiana, sino
Jjustamente el estudio descriptivo y critico de cuanto se esta haciendo en
Italia en materia de control sindical, con sus éxitos y fracasos, para com-
pararlo posteriormente con la acrisolada, nitida y quizds empachosa partici-
pacién germanica. Con lo cual se intenta una exposicién lineal, montada
sobre la praxis y evitando discusiones académicas e incluso instituciones
que pudiéramos considerar marginales, como las asambleas; no por ello
se logra una descripcion sencilla, porque el fenémeno analizado no lo es.
El autor espera que el interés del tema supere los obstaculos antedichos, y
podamos llegar a un mejor conocimiento de ese amplio sector reivindicativo
que es la democracia industrial.




|. ¢DOS MODELOS CONTRAPUESTOS?

a) Los argumentos de la divergencia

La participacién de los trabajadores en las empresas alemanas e italianas
reine en torno a si una problematica de la cual puede predicarse casi todo,
excepto que sea homogénea. Pues mientras en Alemania Federal el modelo
de participacion ha llegado a representar durante cincuenta afios una de las
maximas aspiraciones de su movimiento obrero, y el sindicalismo germaénico
lo coloca a la cabeza de todas sus reivindicaciones a partir de 1963, en
Italia el mismo concepto de participacion ha sido tradicionalmente recha-
zado con disgusto, como expresién de una forma corrompida de sindica-
lismo y de relaciones laborales, donde el patrén ha conseguido, finalmente,
enganchar a la clase obrera en el carro de la economia de mercado. Mien-
tras los italianos aceptan en sy totalidad el anélisis de Dahrendorf sobre el
modelo germénico, entendiendo con él que en Alemania se estd generando
un proyecto corporativo coherente que se funda en esencia sobre el prin-
cipio de localizaciébn y aislamiento de los conflictos, junto con el aumento
de poderes de la capa mediadora (sindical), los alemanes se ratifican en un
modelo de relaciones laborales «responsable», al tanto. de los objetivos y
de su costo, lejos de una conflictividad aparentemente insensata y derro-
chista de corte italiano. En realidad, la participacion se integra como un
elemento en el cuadro de las relaciones laborales, y la doctrina ha venido
acometiendo el anélisis de modelos bajo el prisma simplista o, cuanto me-
nos, obsoleto, de las clasificaciones de Crozier y otros, que hablan de un
sindicalismo de integracion y otro de oposicién, cuyos paradigmas resultan
ser de signo germanico e italiano, a cuya virtud se parte de unos plan-
teamientos aparentemente irreconciliables, por cuanto unos han aceptado
el sistema econbémico capitalista y abogan sencillamente por un mejora-




miento dentro de él de las condiciones laborales y vitales de los trabajado-
res, mientras otros persiguen a largo plazo una superacion de dicho sistema
econémico, confiando para ello en la fuerza didactica y dindmica del con-
flicto obrero.

Pero en estas lineas no vamos a emprender un esfuerzo de contrapo-
sicibn del modelo germénico con el italiano. Los vamos a analizar por se-
parado, y de tal andlisis terminaremos deduciendo implicitamente, porque
tampoco es nuestro. propésito elaborar conclusiones de sintesis, que ambos
modelos son diferentes, pero no tan distintos como parecian no hace maés
de tres afios. En ello tiene una gran parte de responsabilidad la crisis eco-
némica iniciada en 1973, pues en uno y otro pais se han producido aproxi-
maciones hacia el centro en el clima de incertidumbres que acompafia a
estas situaciones: el sindicalismo italiano, por un lado, se ha tornado extraor-
dinariamente prudente en los planteamientos, dadndose cuenta con el fino
olfato que le es habitual, aderezado esta vez por el impulso conciliador del
Partido Comunista, de que la crisis debe superarse con gran precaucion,
evitando desequilibrios innecesarios y utilizando una via desacostumbrada
que por primera vez le aproxima al sindicalismo de integracién tan denos-
tado verbalmente: la participacién contractual, con el reconocimiento de
derechos de informacion y examen conjunto de los aspectos econémico-
sociales de la crisis con los empresarios, aunque no ha logrado evitar el
constante aumento del nimero de huelgas desde 1973, si, en cambio, ha
hecho ver al sindicalismo italiano las razones y la escatologia de la partici-
pacion, estudiada desde hace poco en aquel pais con encomiable clarividencia,
tributaria de los errores de otros paises; en Alemania, por el contrario, el
tenso esfuerzo mantenido por las centrales sindicales por obtener la exten-
sién del sistema paritario de gestion empresarial a todas las grandes empresas
societarias ha terminado en un doloroso fracaso a medias —los fracasos
méas punzantes de todos, pues no permiten entrar en el martirologio—, pre-
cisamente cuando se disponia de los instrumentos mas idbneos para con-
seguirlo, es decir, las maximas cotas de afiliaci6bn a los sindicatos nunca
conocidas después de un preocupante bache iniciado nada menos que en
1948, la presencia en el gobierno del tradicional aliado politico (la socialde-
mocracia), dispuesta a hacer realidad la ilusion de la Mitbestimmung, y
una serie de precedentes notorios que habian colocado a su legislacién en
los aledafios de la gestion paritaria de la economia. La crisis en este pais
oper6 en sentido restrictivo, y como ya ocurriera en 1952, de nuevo se han
visto frustrados los sindicatos con la Ley de Cogestion de 1976, donde no
se reconoce sino una paridad formal en los consejos de vigilancia de las
muy grandes sociedades mercantiles, a costa de seguir unos procedimientos
complicadisimos y absorbentes, donde se pierden la mayor parte de los
esfuerzos de los funcionarios sindicales; a consecuencia de ello, el pano-
rama sindical aleman se ha endurecido ostensiblemente, y ha dado un giro

todavia no cerrado hacia posiciones originarias, encaminadas a explotar la
participacion instrumentalmente, para mejorar los apoyos sindicales en la
negociacién colectiva con la informacién suministrada por los consejos de
establecimiento y los consejeros trabajadores, segtn exponia en 1978 Vetter,
el presidente de la central mayoritaria DGB: «Sobre la base de todos los
datos y las informaciones normalmente a disposicién, deberian elaborarse
formas de instrucciébn y de consulta capaces de suministrar —sobre todo
en periodos de crisis, de tensiones sociales, en fases de racionalizacion—
a los sindicatos y a los representantes del personal posibilidades oportunas
y amplias de intervencion sobre las decisiones».

b) Tripartismo y bipartismo

En la paulatina eliminacion de las diferencias entre ambos modelos de
participacién ocupa un papel privilegiado el comun fracaso, hasta el mo-
mento, de la «legislazione di sostegno», afirmacion que debemos matizar
ampliamente en el sentido de que, tanto en uno como en otro pais, las
leyes de promocién a la autonomia colectiva han escindido el movimiento
obrero, actuando una conversién del sindicalismo mayoritario que se bene-
ficia de ellas en un sindicalismo mé&s respetuoso ante las leyes, y en ambigua
posicion frente a los movimientos de base, todo lo cual ha desembocado
en una situacién agobiante, dificil, que parece vencerse hacia un abandono
de metas politicas directas y una renovada incidencia en ia negociacion
colectiva y en la economia. ¢Tradeunionismo? ¢Economicismo? Los plan-
teamientos van mas lejos, ansiosos de un control sindical de las decisiones
empresariales sin un refrendo estatal de asfixiante amortizacién.

Porque, «volens nolens», el movimiento obrero aleman ha conocido
practicamente a lo largo de toda su historia el intervencionismo del Estado
en las relaciones laborales, ya desde los contactos entre Bismark y Ferdinand
Lassalle, que se plasmé entre otras actuaciones en una profusa normativa
laboral de las relaciones entre los antagonistas sociales; legislacién que
sobre todo en los Ultimos afos, aprovechandose primero de la Gran Coali-
cibn SPD — CDU de los afios 60, y posteriormente de la coalicion SPD —
FDP de los 70, ha conocido momentos promocionales de la autonomia co-
lectiva que han puesto en entredicho la capacidad y la voluntad de la social-
democracia para interpretar las aspiraciones del sindicalismo germaénico: un
«tripartismo» desilusionante que, en la construccién teérica de COX, supera
el papel estatal simplemente mediador para llegar a un «corporativismo de
Estado» a partir de la Konzertierte Aktion de los veinte Gitimos afios, y por
el cual se someten los sindicatos a los intereses del partido socialdemOcrata
en el gobierno. De nuevo a partir de la Ley de Cogestion de 1976 la frus-
tracibn impulsa al sindicalismo a buscar sus caminos con los propios me-
dios, a alejarse un cierto margen del Estado, a perseguir su identidad
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perdida en el piélago de la legislacién laboral. Hay un punto de radicalismo
nuevo en la DGB maés reciente, que ensaya huelgas masivas de gran costo
econdémico al abrigo de una mas dindmica (o, por lo menos, mas flexible)
Weltanschauung.

Al sindicalismo italiano, por su parte, parece haberle pasado su juventud,
tras agotar hasta el fondo la estrategia que sus enemigos dieron en llamar
conflictividad permanente; un cierto cansancio y, lo que es peor, una cre-
ciente ineficacia del arma de la huelga, han propiciado el nacimiento de
protocolos de autodisciplina similares al adoptado por la DGB alemana en
1949, al par que empiezan a tantearse las posibilidades de un «control
obrero» que ellos quieren distinto, pero parecido, al esquema germanico.
Su alejamiento del poder politico ha sido proverbial desde antiguo, y cuando
se ha aprovechado del gobierno de centro-izquierda que nace en 1962 para
alcanzar una vieja aspiracion garantista, el Statuto dei Lavoratori, los resul-
tados obtenidos con las prerrogativas legales a las RSA habrian sido ridicu-
los de no haber existido el fenbmeno coetaneo de los Consejos de Fabrica
y el movimiento de delegados de base.

Un sindicalismo prudente, en ambos casos, hermanados por vez pri-
mera en una estrategia de consolidacion paulatina a través de las propias
fuerzas. Pero este diagn6stico, vélido a la altura de 1979, se ha ido ges-
tando a todo lo largo de la presente década. Hay en estos afios un tributo
a ciertos factores centripetos sobre los que debemos detenernos a manera
de bosquejo del paisaje de fondo, en el cual insertaremos después los trazos
de la participacidn obrera en la gestibn y en los resultados de las empresas.

¢/ Las aproximaciones convergentes

Afirmar la no pequeiia importancia de la influencia anglosajona en los
modelos de participaciobn de ambos paises pareceria una exageracién dema-
siado teorizante si no fuera porque, en la reciente historia alemana e ita-
liana, la segunda guerra mundial supuso para ellos una colonizacién cultural
anglosajona en buena medida impuesta por las fuerzas aliadas de ocupacion
o liberaciobn, en cada caso. En efecto: el rasgo mas determinante de la
participacibn alemana, la cogestiébn paritaria en la industria pesada, se im-
planta por las autoridades britanicas de ocupaciébn en 1946, seguidas por
las autoridades norteamericanas y por las francesas, para sus respectivas
zonas de dominio en el pais vencido; sin el vigoroso empujon del gobierno
laborista britanico, la Mitbestimmung alemana se hallaria en los momentos
actuales al mismo nivel que Francia, con unos comités de empresa quizas
algo mas eficientes que los galos, pero con similares atribuciones. Por su
parte, en ltalia nace en la postguerra una central sindical que busca afano-
samente su diferenciacion de la hegemonica CGIL, la CISL, y para ello impor-
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ta todo lo que puede del «american way», oponiéndose desde el prestigio
de novedosos planteamientos norteamericanos a las estrategias centralistas
y movimientistas de la central hegemonica: uno por uno, sus alegatos contra
las Comisiones Internas, contra la direcci6bn centralizada del movimiento
sindical, y en pro de unas secciones sindicales de empresa y una negocia-
cion colectiva descentralizada (articulada) obtuvieron el éxito, arrimando la
evolucién sindicalista al muelle del modelo anglosajén, con el concurso en-
tusiasta de fervientes americanistas de céatedra, como Giugni o Mancini.

Podriamos preguntarnos ahora si en la participacion de los trabajadores
en la direcciébn de las empresas ha supuesto algo realmente significativo la
coman influencia anglosajona, y la respuesta podria resumirse en una pa-
labra: modernismo. En efecto, los anglosajones hicieron comprender a los
sindicatos de estos dos paises la importancia creciente de los niveles de
gran empresa, consorcio (grupo de empresas) y sector de actividad: como
se dijo antes, la cogestibn impuesta por los britdnicos y americanos en
Alemania se centraba en las grandes empresas y los consorcios de la in-
dustria pesada, esto es, en las expresiones palpables del modo de produc-
cibn monopolista; e igualmente para los italianos, las practicas sindicales
estadounidenses centraban su atencién en la gran empresa, en los delegados
sindicales de empresa y en la negociaciébn colectiva de empresa, como una
alternativa al centralismo de la CGIL, que iria conquistando el mercado
ideol6gico al tiempo que la empresa gigante y monopolista iba conquis-
tando el mercado econémico.

Otro punto de convergencia, comin a toda la economia europea, viene
al hilo de cuanto acabamos de reflexionar: la concentraci6n econémica a
escalas nacional e internacional se ha agudizado en la década de los 60,
y no podemos considerar que la actual crisis econ6mica haya operado en
sentido contrario, sino favorable, a tal concentracidbn. Los monopolios de
hecho o de derecho aglutinan la producciébn econ6mica en sectores enteros
de actividad, sin competencié apreciable de otras empresas, que cuando
existen prefieren repartirse el mercado actuando en unidad de acci6on. Y,
cuando empresas como la «General Motorsy (748.000 empleados en el afio
1976), la «Ford Motorsy» (443.917 empleados en el mismo afio), la «General
Electricy» (380.000 empleados, idem), o la ITT (375.000 empleados, idem)
se mueven con una direccibn unitaria, a los sindicatos no les queda otro
remedio que buscar la unidad, siquiera de acci6n, .para poder luchar con
alguna probabilidad de éxito contra los gigantes de la época. Por ello, otro
dato comin a tener en cuenta en los Ultimos planteamientos del sindica-
lismo germanico e italiano es el de la unidad, bien orgénica, a través de la
Confederaciébn Alemana de Sindicatos (DGB), bien de accién, a través de
la Federacién de Confederaciones CGIL — CISL — UIL, surgida en Italia a
mediados de 1972.



Unidad sindical que lleva a alteraciones en el comportamiento, sobre
todo en el caso italiano, mas reciente, puesto que la DGB alemana nace
en 1949 y su transformacién béasica se opera en 1963. Alteraciones en el
sentido de un comportamiento monopolista, de gigante sindical, que ya no
compite con otras centrales ni debe asumir actitudes llamativas, y puede
planificar sus estrategias con tranquilidad. El comportamiento monopolista,
tanto en las empresas como en los sindicatos, se caracteriza por una pér-
dida de la agresividad liberal, por una basqueda del acuerdo y del pacto
antes que del conflicto, en un tono ponderado que su nueva fuerza le

permite.

Il. LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES
EN LAS EMPRESAS ITALIANAS

En la historia de la participacién gestora en ltalia no existe una legis-
lacion estatal de apoyo a las representaciones unitarias, del tipo que desde
el pasado siglo surgiera en Alemania, a despecho de haberse producido
algin que otro proyecto de ley. Se observa, ademas, que su aparicién fac-
tica en la historia viene a coincidir con la primera guerra mundial, momento
de general aparicibn en Europa, a excepci6bn de Alemania, cuya aparicion
se rastrea con mucha anterioridad.

El nacimiento oficial de las representaciones internas en Italia ocurre en
1906, a través de un convenio colectivo entre la FIOM (Federacion ltaliana
de Obreros Metalurgicos) y la fabrica de automoviles «ltalay, por el cual
se constituye una Comisién Interna de caracter participativo en la gestion
de la empresa, institucibn que adquirird «notable desarrollo» (Giugni) en
los afios sucesivos, especialmente cuando se producen los acontecimientos
postbélicos de 1919 que unificaran las experiencias de las Comisiones In-
ternas con las teorias de Gramsci sobre los Consejos de Fabrica, hasta el
mismo afio de 1922, bajo la denominacién imparcial de Consejos de Gestion.

Con el fascismo, los 6rganos unitarios de representacion desaparecen
juridicamente por obra del Pacto de Palacio Vidoni (2.10.1925), entre la
Confederacion General de la Industria y la Confederacién Nacional de Corpo-
raciones Fascistas, y la Ley de 3.4.1926, que atribuy6 a los sindicatos reco-
nocidos la representacién de todos los empresarios y trabajadores de la
categoria. Sélo muy tardiamente, y tras largas polémicas, se introduce el
«fiduciario de empresa» como representante de los trabajadores, en 1939.

Segun podemos observar, la «prehistorian de los 6érganos de participa-
ciébn en Italia estd ya marcada por la inhibicién del legislador, y sus vicisi-
tudes van produciéndose en el 4mbito de la autonomia colectiva.
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A) EL SISTEMA SOCIAL EMERGENTE EN LA POSTGUERRA
Y SU EVOLUCION

La caida de Mussolini y la subsiguiente entrega del gobierno por el rey
Victor Manuel al general Badoglio permite la reaparicion de las Cl gracias
al Pacto Buozzi-Mazzini de 2.9.1943, entre la Confederacion de Trabaja-
dores de la Industria y la Confederacion de Empresarios. Dicho Pacto dio
en llamarse nominativamente por referencia a los dos comisarios propuestos
por aquel gobierno de militares a los sindicatos exfascistas, y de su articu-
lado sobresalia la concesiébn de poderes colectivos negociales a aquellas
Comisiones a nivel de empresa, los cuales perderdn, como veremos en el
devenir histérico, en acuerdos posteriores. Aquel mismo septiembre de
1943 va a asistir a la creacién de la Republica Social Italiana (popularmente
llamada «Republica de Sal6») por un Mussolini rescatado por los alemanes
y apoyado por éstos en su nueva toma del poder en los territorios italianos
no liberados por las fuerzas aliadas; pero esta vez Mussolini ird mas lejos
que el mariscal Badoglio en cuanto a érganos de participaciébn de los tra-
bajadores, por mas que Dolfin, secretario privado de aquél durante la Repu-
blica de Sal6, afirmara que en realidad las demagégicas disposiciones por
las que se abolia el capitalismo explotador fueron aprobadas, en el Con-
greso de Verona, con la privada oposicion de Mussolini. EIl hecho es que
un sector de los dirigentes fascistas pretendia la creacién de un Estado sin-
dicalista revolucionario, y propici6 una serie de leyes socializadoras, la
primera de las cuales se promulga en 13.1.1944, que encontraron la resis-
tencia de los grandes empresarios y la indiferencia de los trabajadores. En
aquel paquete de medidas legislativas se contenia la creacién de los llama-
dos «Consejos de Gestibn», de estructura paritaria obrero-patronales. Algu-
nos de los que se oponian a la experiencia socializadora desde dentro del
fascismo aceptaron aquella legislacién ante la evidencia del efimero destino
de la Republica Social Italiana y la esperanza ciertamente maquiavélica de
«sembrar minas suficientes» (las empresas socializadas) en el valle del Po
como para que «estallaran en la cara» de los conservadores realistas y de
los invasores aliados que venian del sur (Tannenbaum): Aquellas empresas
socializadas, con consejos de administraci6n y asambleas compuestos pari-
tariamente por accionistas y trabajadores, tenian, ademés, una finalidad
politica inmediata, de reforzamiento del poder fascista, pues, como ob-
servan Meilicke y Meilicke, «tras ello existia la idea de que el Gobierno
podia intervenir como juez arbitral y tomar la ultima decisién, pues nunca
las partes contrarias podian llegar a un acuerdo». Junto a las empresas
socializadas, los Consejos de Gestion aparecen por Decreto /uogotenencial
de 12.2.1944 como un intento mas modesto. En su conjunto, aquella legis-
lacion que se esforzaba en «recuperar una vocacién social al fascismo»
(Giugni), constitutiva del Gnico ejemplo legislativo italiano en materia de
participacién —si prescindimos de la Constitucién de 1948—, tendra esca-
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sisima incidencia practica, y s6lo unas cuantas empresas editoriales y la
compafia «Alfa Romeo» se encontraban en proceso de socializacién a prin-
cipios de marzo de 1945; por aquella misma época, el ministro de Trabajo,
Tarchi, admitia ante Mussolini que no sélo habian sido las resistencias pa-
tronales y la indiferencia obrera, sino los propios alemanes, en parte por
razones ideol6gicas y en parte también porque distorsionaban su esfuerzo
de guerra, quienes en su absoluto dominio del poder en la Republica de
Salé habian paralizado la puesta en practica de tan sibilinos proyectos.

Quizés un mayor relieve como precedente deba atribuirse a los Consejos
de Gestion creados en el norte de Italia por el Comité de Liberacion Nacio-
nal para la Alta Italia (CLNAI). Los Comités de Liberacién Nacional estaban
va formados a partir de aquel mes de septiembre de 1943 de tan mégica
incidencia en la historia italiana, pero respondian a un nervio diferente en
el Sur y en el Norte. En las zonas liberadas del Sur, la direccion de las
fuerzas antifascistas pas6 progresivamente a las manos de liberales tradicio-
nales como Croce y Bonomi, y asumié un tinte mas conservador que en
el Norte, «donde los riesgos y las frustraciones derivadas del intento de
resistir al poderio de la Alemania nazi y de sus hombres de paja de la RSI
contribuyeron a radicalizar a mucha gente que se unié primero a la resis-
tencia por cuestiones de patriotismo herido o por escapar de las levas para
el ejército y del trabajo forzado. Incluso los principales partidos tendian a
ser mas radicales en el Norte que en el Sur en la primavera de 1944»
(Tannenbaum). Pues bien: el CLNAI propicié la creacion de «Consejos de
Gestién» en las grandes empresas, alli donde pudieron afirmar su dominio,
desde las «republicas partisanas» surgidas en el verano-otofio de 1944 en
los territorios ocupados por los alemanes de Venecia, Lombardia, Liguria,
Emilia y Piamonte, quince pequefias republicas que duraron unas pocas
semanas y que, antes de sucumbir cruelmente ante las fuerzas nazis y fas-
cistas, pretendieron la implantacion de una democracia popular a todos los
niveles bajo el patrocinio del Comité de Liberacién Nacional; en las fabricas
mé&s importantes de aquellas pequefias zonas liberadas se constituyeron los
Consejos de Gestiobn de los trabajadores, en parte porque se intentaba ir
mas all4 de una democracia formal, pero también porque las vinculaciones
de muchos propietarios con el fascismo les habian hecho abandonar las
empresas a su suerte, en manera similar a cuanto ocurriera en la Espafa
republicana de 1936 o en la Alemania liberada de 1944-45.

a) Protagonismo de la izquierda, descrédito patronal (1945-1948)

Al terminar el mes de abril de 1945, Mussolini ha sido ejecutado, y la
aventura fascista ha llegado a su fin, abandonada por sus aliados nazis,
cuyas fuerzas en Italia se rinden a los aliados el dos de mayo. Coincidiendo
con los estertores de la inGtil experiencia, el CLNAI consagra los Consejos
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de Gestion nacidos en las republicas partisanas, reguldndolos de manera
general el 25.4.1945, con igual caricter paritario que sus homoénimos fas-
cistas. En cuanto a las Comisiones Internas reconstituidas por el mariscal
Badoglio y su conyuntural gobierno militar, habian quedado arrinconadas
durante la transicion bélica ante el apoyo prestado por las organizaciones
de resistencia a los Consejos de Gestién, pero al disolverse tales organiza-
ciones y el clima de guerra, sus funciones méas modestas atraen el interés
de quienes buscaban una alternativa moderada a los Consejos. No obstan-
te, en los tres afios que dura el forcejeo entre las dos formas de repre-
sentacién obrera no era posible a los empresarios, desacreditados por su
colaboracién parcial con el fascismo, enfrentarse seriamente a un sindica-
lismo todavia unido bajo la central CGIL, por lo que el Acuerdo de 7.8.1947
determina la pérdida de la capacidad negocial para las Comisiones Internas,
a cambio de un control sobre los despidos individuales y colectivos: como
puede verse, los sindicatos desplazan en este Acuerdo a las Comisiones del
campo contractual, conquistando para ellas la intervencion de los despidos;
desplazamiento mas tedrico que real, puesto que las Comisiones Internas
continuaron ejerciendo actividades contractuales ampliamente hasta los afios
60 (Carinci).

Las elecciones parlamentarias de 1948, y el reflujo politico subsiguiente,
significan para los 6rganos de representacion obrera un importante descala-
bro, pues podemos decir que aqui termina la existencia de los Consejos
de Gestibn y se abre un largo paréntesis en la vida de las Comisiones In-
ternas. Respecto de estas Ultimas, el Acuerdo de 1947 es denunciado a
fines de 1948 por una patronal fortalecida, al objeto de privarle de sus
competencias sobre los despidos, que eran su atribucibn mas importante
(Ricciardi). En cuanto a los Consejos de Gestién, las razones de su final
eran mas complejas: pues si unos atribuyen su caida a la violencia del ata-
que patronal contra los sindicatos e izquierdistas, y a un cuadro nacional
e internacional que favorecia la divisibn de los sindicatos (Bordogna/Della
Roca/Reali), otros aluden a la ruptura del «consenso para la reconstrucciény
que habia mantenido unidos a todos los partidos italianos durante los afios
inmediatos de la postguerra, amén de la falta de una politica econ6émica
sindical, el rechazo del necesario concepto de plan («piano») por el PCl, y
las nuevas relaciones de clase y sindicales (Baglioni/Cella/Mangi/Treu);
concretando esta Ultima postura, se afiade que los Consejos de Gestion
postbélicos declinaron por su constitucién contractual y sus funciones co-
laboradoras, apoyados por la izquierda sélo en los momentos de recons-
truccién nacional (Begalli).

De aquel intenso periodo de participacion obrera en la gestibn, acompa-
fada de un consenso de los partidos a nivel politico, s6lo quedard una
oscura referencia en la Constitucion italiana, aprobada por la Asamblea
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Constituyente el 22.12.1947 y entrada en vigor el 1.1.1948: en su articulo
46 se dice que «con el fin de la elevacién econémica y social del trabajo,
y en armonia con las exigencias de la produccién, la Republica reconoce
el derecho de los trabajadores a colaborar, en los modos y limites estable-
cidos por las leyes, en la gestion de las empresas».

b) Consolidacion de la derecha,
desmantelamiento de la izquierda (1948-1962)

En 1948, las elecciones generales dan la victoria a la Democracia Cris-
tiana, mientras la politica de consenso acaba, y los partidos de izquierda
pasan a la oposicion, formando el Frente Democratico Popular (PCl y PSI).
La unidad sindical también se rompe, escindiéndose la CISL, que va a plan-
tear desde el principio su batalla a la central hegemoénica CGIL con la idea-
fuerza del pluralismo, la cual le ayudard a obtener éxitos resonantes de
estrategia y tactica, en donde no tenia cabida la potenciacion de los 6rga-
nos de participaciéon unitarios en la empresa.

En efecto: al decaer los Consejos de Gestién y ser denunciado el Acuer-
do sobre Comisiones Internas de 1947, se produce un vacio de representa-
tividad en las empresas que los sindicatos, adn en periodo de organizacion,
no aciertan a cubrir de manera coincidente: mientras la CGIL propugna la
defensa a ultranza de una reimplantacion de las Cl, la CISL —a despecho
de muchos militantes favorables también a las Cl— va a proponer en prin-
cipio la creaciébn de una «consultacion mixta» fundada en el sindicato, de
corte similar a la «joint consultation» anglosajona (Treu). La disparidad de
soluciones obedecia a razones practicas y te6ricas de gran importancia:
practicas, porque la CISL era una central recién aparecida en la palestra
sindical, y no podia sofiar en competir con la CGIL a la hora de copar los
puestos de un organismo unitario en las empresas, argumento que servia
«a contrario sensu» a la CGIL para apoyar a las Comisiones; mas tarde,
cuando se ponen de nuevo en marcha las Comisiones Internas y se celebran
las elecciones para ocupar sus vocalias, en 1954-55, se ver4 como aquellos
temores del sindicalismo minoritario eran hasta cierto punto infundados, pues
la CISL alcanza un respetable namero de representantes, al mismo tiempo
que obtiene sus primeros éxitos contractuales y la masificacion de inscrip-
ciones, pero quizds por los mismos avances alcanzados, ya no se volvera
atras en su critica a las Comisiones Internas. Junto a los motivos pragméti-
cos, las razones tetricas avalan una distinta posicién de las centrales respec-
to al tema que nos ocupa. Y no ya s6lo porque la participacién en la empre-
sa, que venia precedida por experiencias extranjeras de gran resonancia,
desde la Mitbestimmung al primer New Deal, y era apoyada por muchos ca-
tolicos y socialistas reformistas, debia mirarse —segun la CISL— con escepti-
ciSmo por su matriz paternalista autoritaria, su peligro de asfixiar institucio-
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nailmente la dindmica de grupos y el desarrollo econémicosocial y, sobre
todo, por la posici6n secundaria a que reducian la accién sindical y su ten-
dencial incompatibilidad con el pluralismo sindical (Treu); sino también por-
que la entera estrategia de la CISL se monta como alternativa del centralismo

de la CGIL, abogando por el pluralismo sindical (asociacionismo), el plura-
lismo contractual (contrataci6n articulada) y el pluralismo representativo den-
tro de la empresa (consultacién mixta y, posteriormente, secciones sindicales
de empresa). En realidad, la CISL defendia su supervivencia y su prestigio
ante una potente CGIL, detentadora de la pureza de clase y con el aura de la
combatividad; y si en parte puede decirse que acert6 a hallar una magnifica
idea matriz y motriz para justificarse, el pluralismo, tan bien acogido cuando
se sale de una situacion de intransigencia e intolerancia, debemos reconocer
que también en parte se produjo una situacién parecida a la que, mucho mas
tarde, en la Espafia de 1976-77, obligéb a la hegemonica CCOO a abandonar
sus iniciales presupuestos de «movimiento», con todas sus secuelas de inde-
finicion, para adoptar el concreto «status» sindical, en pos del ejemplo de
otras organizaciones obreras.

La postura de la CGIL italiana era, en ciertos aspectos, diametralmente
opuesta a la de la CISL, por cuanto su situaciébn de central unitaria en el
movimiento obrero le permitian «pensar en monopolio», sentirse represen-
tante de toda la clase obrera, y, consiguientemente, plantear alternativas glo-
bales de tipo politico. Para ella, la lucha obrera era una sola, y debia plan-
tearse unitariamente: es por ello por lo que adopta la centralizacién, apta
para la promocién econémicosocial de la clase trabajadora, y que es presu-
puesto de su cualificacién politica (Scognamiglio). Lo cual significa una pre-
valencia, un protagonismo del aparato central de la CGIL, en detrimento de
la actuacién de las Federaciones de Industria y de los demé&s niveles inter-
medios; y, ante la clara insuficiencia del esquema, frente a las necesidades
primarias de los niveles inferiores, se plantea un apoyo a las antiguas Comi-
siones Internas, donde se propone reinar como fuerza indiscutida.

Puede decirse que, en efecto, el simplismo del esquema CGIL no podia
convencer a los trabajadores, sobre todo cuando la CISL va a poner sobre
el tapete una serie de novedades de larga aplicacion en los Estados Unidos,
con evidentes ventajas de adaptacioén a los diversos niveles de las relaciones
productivas. Sin embargo, la discordia sindical tendrs otras repercusiones
menos favorables en cuanto a la representacién del personal en la empresa:
las Comisiones Internas, cuya apoyatura convencional desaparece al ser de-
nunciado el Acuerdo de 1947 un afio més tarde, permaneceran cinco afos
sin base juridica, aplastadas por un patronato nuevamente seguro de si mis-
mo y decidido a librar las batallas mé&s duras donde hiciera falta; s6lo en
1953, probablemente a causa del debilitamiento relativo de la DCI ante las
victorias electorales de la izquierda en el afio anterior y los frecuentes cam-
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de gobierno de aquel afio, se firma un nuevo Acgerdo sobre las Comi-
. Internas, ahora ya privadas de capacidad negocflal y del cor_1tro| sobre
Sidos. La «consultacion mixta» de la CISL tendrg aiin menos éxito, y cue-
“gobre el papel incluso cuando el Consejo General de esta central pasa a
oner las secciones sindicales de empresa (SA§), el 29.7.1956; para los
sqos de la CISL, las razones del fracaso estntfaban en la desfavoraple
.s- de fuerzas del momento: el patronato .tema asegurados Ia. gestion
sral y el control total de la fuerza de trabajo, y erT consecuencia nolse
aba siquiera en considerar las propuestas de abrir Ias' empreszfs_a osI
«dicatos (Baglioni/Cella/Mangi/Treu). «De hecho —referia Mancini— e

a italiano de relaciones industriales no c.:ontemplaba,. 0 més e).(acta-
te, prohibia la presencia sindical en la unidad productiva y. el dialogo
ractual entre sindicato y direccién de la empresa; correspondu::ntem(?nte,
1a el drea de reglamentacion dejada al descubierto por el cqnyemo nacional
provincial debia y podia ser colmada por el derecho de decisién y de man-

do del empresarion.

Asi pues, la década de los 50 es bastante Qobrg en realizaciones para
los 6rganos de representacion en la empresa; la dlreccrér’\ f:ie ésta se p?roduce
unilateralmente, y la participacion en la gestion serd minima, a la vista del
Acuerdo de 1953, que s6lo ser4 renovado en 1966.

El «Accordo Interconfederale per la costituzione ed il fun.zionamento
delle Commissioni Interne» se firma en Roma entre’la Confederaci6n General
sﬂ‘ la Industria (CONFINDUSTRIA) y la CGIL, la CISL y la UIL, el 8.5.1953,
".compone de un acuerdo sustancial de 15 articulos, y otro acuerdo d'e pro-
cedimiento («Regolamento per le elezionin) de 24, y sus rasgos mas impor-

tantes son los siguientes:

1.° Ambito de aplicacién. El acuerdo tiene aplicacién en los estableci-
‘mientos de las empresas industriales con més de 40 trabajadores‘ nor.malmen-
te, lo cual supone dejar fuera al sector servicios y al sector _p.nmarlo, amén

de todas aquellas empresas industriales que, por no estar afiliadas a la pa-
A tronal o a las centrales pactantes, no quedaran vinculadas al Acuerdo: effec-
tivamente, la Jurisprudencia italiana ha seguido un camino div.erso al asumido
pdr el legislador francés, el cual entiende aplicable un convenio a una ?mpre-
sa en cuanto el empresario se encuentre afiliado a la patronal negociadora;
" ‘en Italia, los pactos colectivos desarrollan sus efectos cuando amb'as. partes
estan afiliadas a las organizaciones pactantes, con lo que, al no existir clau-
sulas de seguridad sindical ni procedimientos de extension ——salvo'c.an la
medida que veremos «infran—, la eficacia del Acuerdo sobre Co.mlsmnes
Internas dependia del nivel de afiliacion del sector industrial, a dgcw verdaFi
més elevado que el existente en el sector primario y terciario. Ambito de af)ll-
cacion funcional, las empresas industriales, igual al de 1943 y 1947. Afos
més tarde, cuando la «apertura a sinistra» favorezca un nuevo modelo "de re-
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laciones laborales menos autoritario, se concluiran Acuerdos en otros secto-
res para la implantacion de Comisiones Internas. Respecto al limite inferior
cuantitativo, de emplear la empresa al menos cuarenta trabajadores, no sig-
nificaba que por debajo de él no existiera ninguna representaciéon, antes bien,
se crea el «delegada de empresa» con idénticas funciones que las Cl, en las
industrias con més de cinco trabajadores.

El Acuerdo de 1953 tenia asimismo un limite temporal de duracién, hasta
diciembre de 1955, que se prorrogaba tacitamente de afo en afio cuando no
se produjera denuncia de alguna de las partes signatarias. Las prérrogas («re-
novacionesy), en esta ocasion, se produjeron normalmente, y los empresarios
no se mostraron reacios a la participacion, una vez despojada del control
sobre despidos que habia motivado su precipitada denuncia del anterior Acuer-
do de 1947.

2.° Funciones y funcionamiento. Se comprende el desprestigio alcan-
zado por las Cl en la doctrina progresista, y su aceptacion por el patronato,
cuando se examinan las funciones a ellas adscritas por el Acuerdo de 1953,
practicamente inalteradas en los sucesivos. Y se comprende también por la
misma razén el hecho de que las Cl hayan saltado por encima de sus posibi-
lidades acordadas, para intervenir en campos expresamente vetados, en con-
creto la negociacion colectiva a nivel empresa, pues de otra manera las atri-
buciones reconocidas se limitarian a un derecho de audiencia y propuesta de
escasa entidad. A tenor del Acuerdo de 1953, «competencia fundamental de
la Comision Interna y del Delegado de empresa es la de concurrir a mantener
normales las relaciones entre los trabajadores y la direccion de la empresa,
en un espiritu de colaboracién y de reciproca comprensién para el desarrollo
regular de la actividad productiva». Y expresamente se deslinda de este 4mbi-
to de competencias cuanto suponga negociacién, desde el punto y hora en
que «las Comisiones Internas remitirdn a las propias organizaciones sindi-
cales, para las negociaciones frente a las organizaciones que representan a
las empresas, todo cuanto afecte a la disciplina colectiva de las relaciones
laborales y a las respectivas controversias». Aquel éSpiritu de colaboracién
que se exigia a las Cl en 1953 era el mismo previsto para la participacién de
los trabajadores en la gestién de las empresas en el articulo 46 de la Consti-
tucién, indicando que la relacién de fuerzas seguia igual, y que el patronato
las aceptaba siempre y cuando no compitieran con él en la direccién de la
empresa, en tanto no pretendieran una negociacién y una conflictividad que
pusiera en peligro su seforio del «Herr im eigenen Haus», aunque luego abdi-
cara de su idea en algunos casos y negociara con ellas marginando a los
sindicatos.

Aquellas minimas funciones reconocidas se desgranaban en cinco supues-
tos, de muy sencillo enunciado: vigilar la aplicacion de las normas estatales
y contractuales, composicion de controversias colectivas e individuales sur-
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gidas en la empresa, sugerencias sobre la marcha de las obras sociales y los
métodos de trabajo, contribuir a la elaboracion de los reglamentos de dichas
obras sociales, y examinar con la direccién los «esquemas» formales de la
organizacién laboral (reglamento interior, época de vacaciones, turnos, hora-
rios y sistemas de retribucion). De estas facultades, las que pudieran parecer
més sustanciosas, en concreto la composicion de controversias individuales o
colectivas y el examen conjunto de la organizacién laboral, adquirian en el
texto del Acuerdo todo menos- importancia: en materia de controversias no
se reconocian a las Cl| facultades arbitrales, sino una mera labor de «intentary
conciliar a las partes; y respecto al examen conjunto de los procedimientos
laborales, una «nota a verbale» (anotacion al acta) del Acuerdo aclaraba que
si el examen conjunto no terminara en acuerdo, quedaba a salvo la facultad
del empresario de tomar las providencias que estimara oportunas, y a salvo
también la facultad de’ accion sindical por parte de los trabajadores.

La composicion de las Cl era «pura», a semejanza de los consejos de esta-
blecimiento alemanes, por lo que formaban parte de ellas exclusivamente
los obreros y empleados, distinguiendo, desde luego, entre unos y otros, con
un curioso prurito de garantizar la representacion de los empleados, hasta
el punto de exigir la presencia de, al menos, un representante de éstos,
siempre que hubiera mas de tres en la empresa. El empresario quedaba al
margen, como era la tonica de todo el Acuerdo, pues incluso el procedi-
miento electoral quedaba a cargo de una Comisién formada por represen-
tantes de los sindicatos y grupos obreros, y Unicamente salia del «pati» mar-
ginal para ofrecer a la Cl un tablon de anuncios y, en empresas con mas de
300 trabajadores, un local de reunién. Eran electores los «lavoratori non in
prova della azienda» habiendo cumplido los 16 afios, que votaban a los can-
didatos mayores de 18 afios y con, al menos, nueve meses de antigliedad
en la empresa, los cuales se agrupaban en listas electorales cerradas y blo-
queadas —aunque el votante podia puntear sus preferencias por alguno de
la lista— presentadas por sindicatos o coaliciones de trabajadores, separada-
mente en colegio de obreros y colegio de empleados. El mandato de los ele-
gidos duraba un afio solamente, estando protegidos durante dos de des-
pidos y traslados arbitrarios por la necesidad de obtener cualquiera de estas
medidas el «nulla-osta» del sindicato, y, en caso negativo, el laudo favorable
de un colegio arbitral.

Pero el Acuerdo de 1953 estaba destinado a un incumplimiento genera-
lizado, y no por la via de mejoramiento de sus condiciones minimas, sino por
la via de dejarlas sin aplicacién: al término de los afios 50 podia ya afirmarse
que la actividad de las Comisiones Internas se encauzaba hacia direcciones
«profundamente distintas» a las previstas (Momigliano), e «incluso, en lugar
de diversas, debiera decirse opuestas; por parad6jico que parezca, las Comi-
siones Internas no cumplen de hecho numerosas funciones a ellas asignadas
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por el Acuerdo, mientras desarrollan competencias que éste no prevé, o, mas
aun, explicitamente prohibey (Mancini). Efectivamente, la doctrina constata
que las propuestas y sugerencias para mejorar la productividad en Ia empresa
—funciones «propulsivas»y— no han sido nunca realizadas, como no fuera en
las pequefias empresas, e igual cabe decir de la vigilancia de las obras so-
ciales (Ricciardi); por contra, el examen conjunto de Ia organizacién la-
boral asumi6 en Ia praxis una mecanica de acuerdo colectivo que otorga-
ba carécter negociado a un tema tan importante como era el reglamento
de empresa o el sistema de salarios: desde esta perspectiva, el Acuerdo de
1953 va a posibilitar una abierta contradiccion entre su expresa negativa a
que las Cl negocien convenios colectivos, y su ofrecimiento de canales —el
examen conjunto de ciertas materias — para la negociacion: es por dichos
canales por los cuales penetran las Cl en el ambito contractual, hasta el
punto de que, como sefialaba Accornero, en las grandes empresas sobre
todo, y en materia de repercusion de las innovaciones técnicas y organiza-
tivas sobre el personal, han sido las CI ias que han concluido los convenios
colectivos, con lo que numerosos trabajadores han liegado a ver en ellas el
inico organismo en contacto con sus problemas, mientras que el sindicato
no hacia acto de presencia en la f4brica. Claro que elio suponia graves insu-
ficiencias, a la postre causantes de un abierto hostigamiento sindical, sobre
todo de las centrales minoritarias; pues los canales de negociacion atisbados
en el Acuerdo de 1953 condicionaban gravemente las propias materias con-
tractuales, y las CI se centraron en obtener ventajas puramente cuantitativas,
sin pretender mayores facultades de participaciéon o control sobre la direccién
de la empresa, con lo que ganaron una mala fama de ser la contraparte ideal
para los empresarios, el mejor instrumento que éstos tenian a su disposicion
para hacer menos contestado su poder de mando: acusaciones corrientes
durante la década de los 60, autoras en gran medida, probablemente, del
éxito durante aquellos afios de la contratacion articulada, hasta que a finales
de la década se observe en ésta un critico saldo de treguas sindicales, de
exclusivas de negociacion a altos niveles y de asfixia de las unidades de ne-
gociacion mas cercanas a la base, que har4 trizas, a su vez, el modelo arti-
culado y obligaré a los sindicatos a Soportar acusaciones tan graves de mo-
netizacion y olvidos escatologicos como los lanzados por ellos a las Cl una
década antes. Aun asi, el deterioro del prestigio de las C| parece definitivo
hacia 1960, tras haber alcanzado Sus cotas mas altas de popularidad a media-
dos de los 50; los convenios de empresa, negociados por las Cl en un 51 %
en 1957, pasan a ser concluidos por ellas en un 35 % en 1961, para continuar
decreciendo en afios posteriores. Sin embargo, el éxito de los sindicatos es
s6lo parcial, como observa Mancini, y seran aan frecuentes férmulas de com-
promiso, como los convenios firmados por la Comisién Interna «con la asis-
tencia del sindicato». En resumidas Cuentas, los resuitados de Acuerdo de
1953 se cumplieron con exactitud unicamente en tema de conciliacién de
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controversias individuales y colectivas, donde los buenos oficios de la Comi-
sibn obtuvieron resultados positivos, quizd porque en bastantes casos no
interesaba a ninguna de las partes trascender a otros niveles contenciosos.

Las insuficiencias del Acuerdo, por otra parte, no se reducian a la escasez
de atribuciones conferidas a las Cl, sino que también afectaban al 4mbito de
aplicacion del propio Acuerdo: circunscrito, segin vimos, al sector industrial,
y aun dentro de él, a las empresas vinculadas por el Acuerdo. Proyeclzto.s _de
ampliar su ambito de aplicacion comenzaron a gestarse desde un principio,
tanto desde la perspectiva de una ley aprobada en el Parlamento, como des-
de la base de la ley sobre extension de minimos contractuales, de 1959,

Asi, el 26.1.1954 presenta a la Cdmara de Diputados el honorable Rapelli
un proyecto de ley sobre Comisiones Internas cuyas caracteristicas méas im-
portantes consistian, amén de pretender una «legislazione di sostegnoy, en
implantar los érganos de representacion en «toda empresa industrial, comer-
cial, agricola y de crédito» con mas de cinco trabajadores —aunque sblo en
las que emplearan més de cuarenta se constituirian las Cl—, y en otorgarles
de nuevo capacidad negocial, ademéas de ampliar las garantias de los repre-
sentantes, previendo, incluso, la inmediata reintegracion en el puesto de tra-
bajo del representante despedido.

Un mayor interés doctrinal y practico se centré en la extensién del Acuer-
do mediante Decreto legislativo. Obviando el procedimiento establecido por
el articulo 39 de la Constitucién para dotar de eficacia general a los conve-
nios colectivos, una ley de 14.7.1959, la llamada «ley erga omnes», establecié
unas «normas transitorias para garantizar minimos de tratamiento econémico
y normativo a los trabajadores», que permitia al gobierno extender, mediante
un decreto legislativo, las clausulas de los pactos ya existentes a trabajadores
y empresas no vinculados a ellos en principio. De tales facultades hizo inm.e-
diatamente el gobierno un empleo profuso, con un namero de decretos legis-
lativos proximo al millar, y era l6gico que se planteara la posibilidad de exten-
der por ese procedimiento la aplicacién del Acuerdo sobre Comisiones Inter-
nas. Pero la «ley erga omnes» autorizaba Gnicamente la extensién de los
minimos de tratamiento econdmico y normativo a los trabajadores, es decir,
lo que la doctrina llama la «parte normativay de los convenios, y en funcién
de ello se anularon por el Tribunal Constitucional varios dec‘retos legislativos
que pretendian extender determinados aspectos de caracter obligacion.al e.n
algunos pactos, por exceso de delegacion; en realidad, como sefiala Giugni,
la extension «erga omnes» de las cldusulas obligacionales habria forzado a.l'as
organizaciones sindicales a desarrollar una actividad en favor de los no afilia-
dos, y habria constrefiido igualmente a éstos a someterse a ella, en patente
violacion del principio de libertad sindical. Por esas razones, y a despecho del
contrario parecer de Simi, el Acuerdo de 1953 permaneci6 sin extenderse, y
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una sentencia del Tribunal Constitucional, de 19.12.1962, que terminé dr4sti-
camente con la experiencia de los decretos legislativos, ahog6 la posibilidad
de manera definitiva.

c) El gobierno de centro-izquierda y el centrifugado
de la participacibn en la empresa (1962-1974)

En 1962 sube al poder, tras largo predominio democristiano, un gobierno
de coalicién, que permitird materializar la «apertura a sinistray en el pais ve-
cino. La modificacién del equilibrio de fuerzas se acompafa en el dmbito de
las relaciones laborales con un proyecto de racionalizaciébn que empefiard a
los sindicatos en una politica participativa de honda trascendencia para sus
relaciones con la base de afiliados y con la clase obrera italiana en general.
Explicando las etapas por las que atraviesan las relaciones laborales desde la
postguerra, Romagnoli sefiala la década de los 60 como la etapa de la racio-
nalidad, con la gradual consolidacién de un «c6digo de relaciones industria-
les», a virtud del cual configuran los sindicatos un sistema de negociacion
colectiva adaptado a la filosofia de una sociedad industrial avanzada; se trata,
en palabras de Treu, de una iniciativa reformista capaz de operar una esta-
bilizaciéon dindmica, pero controlada del sistema, en base a lo que el mismo
Treu denomina el mé&ximo de originalidad en los planteamientos de la CISL:
la contratacion articulada, con fuertes analogias con los «meister-contractsy
norteamericanos; su clave es la combinacién de la «tregua» para temas ya
discutidos en convenios nacionales, con el «reenvio» de unos pocos temas a
los convenios de empresa. Los poderes publicos intervienen como mediado-
res entre las partes, en reuniones entre los empresarios, las centrales sindi-
cales y el Ministerio de Trabajo, mientras aparecen las primeras versiones
—en 1964 — del Statuto dei Lavoratori, volcadas todavia a proteger la accién
sindical exclusivamente.

Para los trabajadores de base, los grandes encuentros de los sindicatos
con quien hasta el momento se identificaba como adversario, esto es, el
poder econ6mico-politico, dan qué pensar; la intervencién del Estado, que
se repite en aquellas fechas hasta el punto de considerarse por Veneziani
como un «elemento estructural del sistema de relaciones industriales», produ-
ce un efecto integrativo en los sindicatos, que se avienen a discutir en «petit
comité» los asuntos mé&s delicados. En si misma, la contratacién articulada
prevé a nivel nacional una regulacién exhaustiva y penetrante, «reenviando
s6lo sobre institutos particulares, si no marginales, a los acuerdos a nivel em-
presarial; lo que consiente innegablemente a la autonomia colectiva el realizar
situaciones bastante duraderas de tregua en los conflictos de trabajo» (Scog-
namiglio); pero, ademds, la década de los sesenta asiste a los primeros
acuerdos sobre autodisciplina de la huelga por los propios sindicatos, feno-
meno que si, en principio, no significa una limitacién del derecho de huelga

—o, al menos, una limitacion de la envergadura de la judicial en aquella épo-

" ca—, puede decirse que preconiza una rectificacion: comenzando por el acuerdo

sobre reglamentacién de las modalidades de huelga en la siderurgia, de 29.
10.1960, se suceden el convenio de 1962 sobre el mismo tema en el sector
metalmecénico de participacion estatal, la normativa auténoma sobre huelgas
de los sindicatos confederales de ferroviarios, de 21.12.1965, perfeccionada
en 1967 y renovada en 1971, las practicas del «comandate», etc., de evi-

‘dente tufillo moderado. Todo reunido, entre los acuerdos tripartitos en la

cumbre, la contratacion articulada y la autodisciplina de las huelgas, lleva a
un doble efecto cuyas coordenadas apuntan a una nueva forma de participa-
cion obrera en la gestion de las empresas: por un lado, la consideracion del
rol sindical en las estructuras de poder sufre una alteracion de signo positivo,
pues el sindicato se transforma en un interlocutor obligado, cuya mediaciéon
deviene esencial al nuevo modelo de gestion del Estado y de la economia
(Mariucci). El ministro de Trabajo, Sullo, amonesta a la patronal y le previene
de una actuacion frontal contra los sindicatos, a los que debe considerar
como elementos Gtiles en una economia avanzada; por otro lado, a partir de
1967 aparecen expresiones de desconfianza al sindicato, cuyos sintomas se
manifiestan de modo inequivoco en la merma de adhesiones y en apatia de
los afiliados, como recuerda Scognamiglio. En efecto: la confianza del «sta-
blishment» hacia las centrales mayoritarias, y la desconfianza paralela de las
masas obreras, indican un rapido proceso de integracion del sindicalismo ita-
liano, a pesar de mantener una elevada conflictualidad bajo las consignas del
pansindicalismo y del pancontractualismo, proceso que para autores como
Malefakis tiene un caracter inexorable en el movimiento obrero de todos los
paises. Las centrales italianas se olvidan de ias empresas y de los problemas
suscitados a nivel de centro de trabajo, considerando que a través de la con-
tratacién articulada estd mas o menos cubierto el campo. Es indudable que
existen sintomas de inquietud entre los altos cargos sindicales por esa cober-
tura practicamente formal, que motiva el apartamiento paulatino de la base
obrera respecto de las consignas sindicales: de tal modo que la CISL seguird
propugnando como justificacion la necesidad de obtener el reconocimiento
de las secciones sindicales, y verd constituirse algunas de ellas en contadas
empresas, mientras la CGIL se une a la reivindicacion; y, por otra parte, en
1966 se concluye un nuevo acuerdo sobre las Comisiones Internas, con fecha
18 de abril, firmada por un numeroso elenco de centrales, el mayor de los
ocurridos hasta el momento en tema de regulacion de las Comisiones: pues,
junto a la CONFINDUSTRIA, firmaran ia INTERSIND, la ASAP, la CGIL,
la CISL, la UIL, la CISNAL, la CISAL y la CONFAIL, asi como el Comité
Interconfederal de Sindicatos Cristianos. Su d4mbito se reduce al sector indus-
trial, y otros Acuerdos posteriores, como el de 11 de julio de 1969, para el
sector bancario y financiero, se ocuparan de extenderlo a otras areas. Tarea

~vana la de remendar el campo, porque con la salida de la crisis se produce
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lo que podriamos llamar la rebelion de las bases, ahitas de un rol de espec-
tador en un sistema de relaciones laborales que, por el alejamiento. de las
centrales y su desinterés por los problemas inmediatos del trabajador indivi-
dual, se acerca aparentemente a la heteronomia. La reivindicacién de un
mayor protagonismo en la base se estructura en un movimiento de delegados
—de linea, de escuadra, de reparto, de oficina, de destajo—, descentralizado
al maximo en representacion de pequefios grupos funcionales dentro del
establecimiento, y en el propio afio de 1969 aparecen también las asambleas
auténomas y los comités unitarios de base (CUB): el otofio caliente se tradu-
cira en la aparicion de nuevos sujetos colectivos a nivel de establecimiento y
de empresa, que participan en la gestibn y negocian acuerdos colectivos,
muchas veces en contradiccion con las directrices sindicales. Esta «accion
regeneradora de la base» se prolonga desde 1967 a 1971, con su punto cul-
minante en 1969, como ya se ha dicho, y aunque se mueva s6lo en los nive-
les citados, aspira a un planteamiento en profundidad del movimiento obrero,
a una alternativa al sindicalismo integrado de las grandes centrales otrora
revolucionarias, y ahora hipnotizadas por la geometria de la contratacion ar-
ticulada; el consejismo de los productores se opone al sindicalismo de los
socios, y las nuevas lineas de representacion y participacion marginan a los
sistemas formales o institucionalizados, es decir, al sindicato y a la comision
interna, para protagonizar directamente las reivindicaciones de la base; los
delegados se estructuran en unidades mayores, los comités de delegados o
consejos de fabrica, mostrando una imaginacion superior a la de las restantes
sacudidas de base en Europa y América, pues las raices del fenbmeno des-
centralizador son internacionales. También las centrales italianas muestran
una habilidad para recuperar y sindicalizar a los nuevos sujetos colectivos
que no se demuestra por otras centrales foradneas, pues mientras la CGT
francesa, monopolizadora del sindicalismo galo, se opondra en todo momen-
to a apoyar los acontecimientos del mayo francés, sin darse cuenta de que
no se hallaba ante una mera algarada estudiantil, la CGIL, CISL y UIL se
pondran en un determinado momento a la cabeza de las reivindicaciones,
contactando e integrando, antes que rechazando, a los sistemas informales
de representaciéon. Todo hay que decirlo, en la actitud de las centrales frente
a las nuevas representaciones a nivel de empresa hay una fuerte deuda
con el tiempo; pues el otofio caliente italiano se produce en 1969, al término
de la ola conflictiva iniciada en 1967, mientras los acontecimientos del mayo
francés son muy madrugadores; ademas, la memoria de los sindicatos re-
gistraba una situacién muy similar cincuenta afios atrés, el consejismo revo-
lucionario del norte italiano en 1919, cuando los sindicatos y el partido so-
cialista se enfrentaron a las ocupaciones de fabricas y a los «soviets» de
trabajadores, cayendo una mancha en su historial de lucha bastante dificil de
olvidar; por ultimo, el Informe Donovan se habia leido y aquilatado suficien-
temente a fines del 69, y en él se expresaba la gran importancia del sistema
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informal de representacion laboral en Gran Bretafia, cuya factura atraia desde
la postguerra al sindicalismo italiano. No es de extrafiar, por todo ello, que
las centrales italianas observaran a los comités de delegados o los consejos
de fabrica como antiguos conocidos, y vieran llegada una oportunidad de
implantarse en las empresas a través de ellos, segin el método britanico de
los «shop stewards commettees». El ejemplo més significativo de la postura
sindicalista se da en el reconocimiento por la Confederacién de sindicatos
metalmecanicos CGIL-CISL-UIL, nada mas creada en 1970, de los consejos
de fabrica, asambleas y delegados, como organismos sindicales de base,
intentando reconvertir las estructuras espontaneas en estructuras «oficialesy,
en expresion de Carinci. En su labor integradora, los sindicatos se ven auspi-
ciados por el Estado, que acelera en el propio 1969 los languidos proyectos
de Estatuto de los Trabajadores —sus primeros pasos se habian dado a co-
mienzos de los afios 50 en el seno de la CGIL—, con el ministro de Trabajo
socialista, Brodolini, y su equipo de universitarios, entre los que se encon-
traban Mancini y Giugni, continuado a la muerte repentina de aquél por el
democristiano Donat-Cattin. El Estatuto, como fue puesto de relieve por
Romagnoli, Ricciardi, Carinci y, en general, por la izquierda extraparlamen-
taria, fortalecia a los grandes sindicatos en detrimento de las organizaciones
espontéaneas de base, buscando recuperar a las masas obreras por los cauces
de las centrales mayoritarias, las cuales habian demostrado en la década de
los 60 su «racionalidad» y buena disposicion.

En la relacion con que el ministro Brodolini presenta el proyecto de ley
sobre el Estatuto de los Trabajadores, se afirma el ascendiente britanico sobre
el intento: «La potenciacién del sindicato a nivel de empresa es de otra parte
actualmente una orientacién de todos los paises de alto nivel de desarrollo.
Baste pensar que tal exigencia ha sido solemnemente reafirmada el afio pa-
sado (1968) por el informe presentado tras tres afios de estudio al Gobierno
inglés por parte de la Royal Commission, y conocido como el Informe Dono-
van, y que en diciembre pasado el Gobierno francés emané una disposicion
de reconocimiento de la organizacién sindical a nivel de empresa». En base a
ello, se regula la constitucion en los centros de trabajo de las llamadas «re-
presentaciones sindicales de empresa» (RSA), a las que sélo tienen derecho
los sindicatos pertenecientes a las centrales mayoritarias o, aun no pertene-
ciendo a éstas, que hubieran suscrito pactos colectivos de 4mbito nacional o
provincial que sean de aplicaciéon en la unidad productiva (art. 19). Para los
consejos de fabrica y comités unitarios de base, asi como para los comités
de delegados, adquirird a partir del Statuto primordial importancia el ser rei-
vindicados por las centrales mayoritarias, que a partir de 1972 se unen en una
precaria Federacion de Confederaciones; y, puesto que los CUB habian sido
desde un principio dominados por el grupo extraparlamentario «Avanguardia
Operaia» con la finalidad de luchar contra «la politica revisionista de las orga-
nizaciones sindicales», perderan €l tren de las prerrogativas estatutarias, y
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por esta u otra razon languideceran, quedando sobre la palestra las antiguas
Cl, las maduras SSA y los modernos Consejos de Fébrica (CdF). Tres tipos
de representacién en la empresa con una distinta implantacién y prestigio;
pues las Comisiones Internas han quedado bastante desacreditadas por el
colaboracionismo a que sus funciones le impelen en bastantes ocasiones, no
obstante lo cual mantienen un respaldo sindical que habia sido renovado por
el Acuerdo de 1966, especialmente por la CGIL, la cual no ve inconvenientes
en su mantenimiento junto a los consejos de féabrica, las unas como orga-
nismos de representacién general, y los otros como organismos sindicales;
las SSA, defendidas fuertemente por la CISL, habian entrado en barrena ya
en 1969, aunque nunca habian supuesto nada importante, como demostraban
los sondeos, no obstante lo cual conservan el apoyo de la central aludida,
que incluso lo refuerza a partir de 1971, considerando a los CdF como unas
comisiones internas ampliadas. Por ultimo, los CdF concertaban en torno
suyo las iras de unos y las simpatias de otros, ya que mientras los grupos
«Manifesto» y Partido de Unidad Proletaria los apoyaban por su potencial
renovador o revolucionario, sufrian el rechazo de «Avanguardia Operaia» y de
«Lotta Continua» por su incapacidad de transformar a los sindicatos y parti-
dos, asi como por constituir una forma de integracion de las luchas obreras.

(A cuéles de estas tres formas de representacién en la empresa, apoyadas
las tres por centrales mayoritarias, beneficiardn en definitiva las prerrogativas
que el Estatuto dispone para las representaciones sindicales de empresa? En la
presentacién de Brodolini al Parlamento se revela una clarificaciéon a medias:
«El presente proyecto de ley, de todas maneras, esté lejos del propésito de
prefigurar un esquema fijo de representacién a nivel de empresa, pues, antes
bien, una normativa de tal género apareceria en flagrante contradicciéon con
el principio de libertad sindical del que emana la plena autonomia estatutaria
de las organizaciones... Se pone de manifiesto también a este respecto que
el proyecto de ley toma en consideracién s6lo en casos esporadicos a las
Comisiones Internas. Lo cual se debe al hecho de que éstas son objeto de
una reglamentacién contractual detallada, en la que no se ha querido inter-
venir, y también teniendo en cuenta posibles opciones entre representacion
sindical directa y comisiones internas, que son materia de estricta pertenencia
a los sujetos de la autonomia sindical». De manera que el Estatuto excluye
de su 4mbito a las Cl, que siguen rigiéndose por el Acuerdo de 1966 o por
los correspondientes a los sectores no industriales, y se mantiene imparcial
frente a las SSA y los CdF, cualquiera de las cuales puede reclamar las pre-
rrogativas y el «statusy de RSA. En efecto, la doctrina plente6 el tema de si
el Estatuto se referia a una de las formas de representacién o a ambas; algu-
nos autores entendian que el legislador habia tenido en cuenta a las SAS y
no a los CdF, demasiado préximos en el tiempo, por lo que el modelo nor-
mativo era extrafio al modelo dominante en la practica, pero los acuerdos y
la jurisprudencia se encargaron de poner de relieve la aplicabilidad de las pre-
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rrogativas y del modelo normativo a ambos esquemas de organizacidn repre-
sentativa, estricto en las SAS, amplio en los CdF.

Hacia 1972, el panorama de la representacién en la empresa se hallaba, si
no simplificado, por lo menos si cristalizado: las Cl se mantenian en las em-
presas donde las nuevas formas de representacion no habian tomado el pro-
tagonismo, y los pactos sectoriales nada decian al respecto; otras veces,
coexistian, apoyadas por la CGIL y por los Acuerdos firmados, con SAS o
CdF, repartiéndose las competencias gestoras y negociadoras; por dltimo,
habian desaparecido de hecho o de derecho en algunos' otros casos, y los
CdF y/o las SAS efectuaban una representacién al mismo tiempo interna y
externa de los intereses obreros en las empresas. Un horizonte, en defini-
tiva, gemelo al britanico, con un plurimorfismo regulado por los pactos y
de dificil apreciacién en su conjunto.

d) La crisis econ6mica y el nuevo equilibrio de fuerzas
(de 1974 en adelante)

El movimiento consejista que se abre a fines de los 60, aunque recu-
perado por los sindicatos, ha debilitado Ia fuerza de éstos y puesto en entre-
dicho las conferencias triangulares y la «orgia» de ejercicios intelectuales
sobre un incontable numero de temas a que se habian entregado las centra-
les en torno a 1965: tras el otofio caliente de 1969 comienza un proceso de
convergencia y de unificacién sindicai a nivel de rama, que culmina en 1972
con el nacimiento de la Federacién de Confederaciones CGIL-CISL-UIL. Ade-
mas, los lideres sindicales caen de las nubes en cierto sentido, y la unidad
de accién que replica a la fragmentacién consejista se salda con la nueva
teoria del «piano di lavoro», la planificacién del mercado laboral, y al plan-
teamiento de una programacién de los temas mas candentes, como la movi-
lidad del personal en las fabricas, el encuadramiento (nico, y dema&s cuestio-
nes sacadas a relucir con urgencia en los acontecimientos conflictivos de
1969. Por dltimo, y aunque la programacién y la planificacién consensual
piden ciertamente unos niveles de discusién muy centralizados, concretamen-
te el de sector y el nacional, paradéjicamente se advierte al mismo tiempo |a
importancia central del establecimiento, de la fabrica, y por ello el espalda-
razo definitivo a un amplio esfuerzo por descentralizar, en definitiva, la toma
de decisiones, en hacer que las decisiones expresadas en los diversos niveles
sean discutidas y consensuadas, en definitiva, participadas por el méaximo de
trabajadores a través de las asambleas y de los consejos de delegados o de
fabricas; amén de pasar a discutir los problemas de la gestién empresarial, de
las inversiones, de la politica de personal, abandonando —también en cierto
sentido— la alta politica de los grandes temas generales, que habia llevado
a los sindicatos a discutir una politica de reformas sociales, como la sanidad,
la vivienda, la educacién, etc., que no por menos importantes caian més
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fuera de los muros de las fabricas y de la jornada de trabajo. El momento de
la participacién en las decisiones de las empresas, el momento del control
obrero o la democracia industrial, como quiera llamarse, ha sonado en ltalia
con la década de los 70, a despecho de todas las reticencias que su plantea-
miento suscitaba.

La crisis econémica mundial que estalla en 1973 agudizaré todas estas
tendencias hacia la programacién participada de la economia. Los mayores
grupos industriales italianos acometen en aquellos primeros afios de la déca-
da unos proyectos de reestructuracién, entre cuyos factores se hallaba el
despido en masa de ingentes cantidades de trabajadores. Entre admoniciones
apocalipticas de los empresarios y reales incidentes de carencia industrial, los
sindicatos ven llegado el momento de madurez en sus relaciones con el con-
sejismo, la palmaria demostracién factica de su utilidad para discutir a nive-
les amplios siempre y cuando tenga el apoyo de las bases obreras y no sea
una mera entrevista de despacho. A los proyectos de reestructuracion de la
«Fiaty, la «Pirellin, la «Zanussi», la «Montedison», la Federacion de Confede-
raciones opone una negociaciéon comprensiva, no solo de los puntos de la
crisis y de la movilidad profesional y territorial, sino también de la desviacion
de inversiones industriales hacia el sur, la reconversion de actividades hacia
otras de alta tecnologia y elevada utilizaci6n de mano de obra, y a la asun-
cién en las decisiones empresariales de elementos desarrollistas de la agri-
cultura y los servicios, a través de una atencion a las inversiones de infraes-
tructura y de servicios sociales. Como puede observarse, la participacién en
las decisiones de la empresa se pretende realizar en el seno de la negociacion
colectiva, determinando normativamente las grandes lineas de gestion y pla-
nificacién empresarial. Y no para aqui la cosa, sino que también se pretende
negociar en los acuerdos de sector la planificacién y coordinacién del mismo,
en una ambicién que pronto desborda el mero «piano del lavoro». No obstan-
te, debe hacerse constar que los primeros intentos, expresados en los que se
denominaran «convenios de desarrollo», no alcanzardn gran éxito: el balance
de la negociacién de la crisis en 1973/1974 se enjuicia criticamente por las
mismas centrales sindicales, como se demuestra en las palabras de Carniti en
la Conferencia de delegados y estructuras de base, celebrada en Rimini en
1975: «debemos constatar también con despiadado espiritu critico y autocri-
tico que, en el frente principal de la ocupacion, de las inversiones..., de la
lucha por imponer de hecho el encauzamiento hacia un nuevo modelo de
desarrollo, es decir, hacia una mutacién de la estructura de la demanda, los
resultados han sido carentes, cuando no del todo inconsistentesy.

En concreto, dos acuerdos colectivos firmados en la primavera de 1973
inician la experiencia de participacion contractual en las decisiones empresa-
riales: el acuerdo colectivo «Zanussi». culminaba una larga etapa de negocia-
ciones y enfrentamientos, en tanto la firma pretendia el cierre de varios esta-
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blecimientos y el despido de méas de 2.000 trabajadores; de la aplicacién de
sus normas puede deducirse un relativo control sindical sobre todo el proceso
de reestructuracion, del que ha podido esquivar los aspectos mas graves,
aunque no impidiera totalmente los despidos. Por su parte, el acuerdo colec-
tivo «Montefibre» obtiene la retirada de la amenaza de 7.000 despidos y del
cierre de varios establecimientos productores de fibras quimicas: se garantiza
el mantenimiento del empleo y la desviacion hacia actividades sustitutivas de
los trabajadores desbancados por la reestructuracién. Pero los resultados de
este Ultimo pacto, segun Mariucci, pueden juzgarse «clamorosamente nega-
tivos», ya que la firma incumple lo pactado so pretexto de falta de infraes-
tructura y servicios no realizados por los ayuntamientos, y «sugiere, en tanto,
la urgencia de una indagaciéon sobre la vinculabilidad de este tipo de acuer-
dos en términos juridicosy»; de todas formas, al pacto ultimamente citado co-
rresponde el mérito de haber iniciado la estructuracién del control sindical en
la crisis.

Un tercer hito en los convenios de desarrollo se produce en noviembre de
1974 con el acuerdo colectivo de la «Fiat», después que la empresa automo-
vilistica decidiera una regulaciéon de empleo que afectaba a 75.000 trabaja-
dores. En el convenio se firma la renuncia de la empresa a despedir personal
durante todo el aiio de 1975, y a encontrarse periddicamente con el sindicato
para examinar conjuntamente la marcha de la produccién, programas de in-
versiones en el sur y diversificacion productiva; a cambio, el sindicato se
apresta a discutir la movilidad del personal, la reduccion de jornada y otras
concesiones importantes, en la linea de un «productivity agreement». Ambas
partes se muestran satisfechas del acuerdo, que se coloca «en una zona de
frontera: abre nuevos espacios pero no garantiza automaticamente el dominio
de estos espacios» (Lettieri). La participacidbn en la gestion compromete de
manera directa en este pacto, como en los restantes, al sindicato, y son
muchos los peligros que le acechan a cambio de tan pirricas victorias, aungue,
desde luego, haga ya mucho tiempo que se comenzara el abandono del sin-
dicalismo revolucionario. El acuerdo «Fiaty» se toma como modelo para la ne-
gociacion de muchos otros en aquel afio 1974, y los comentaristas registran
el inicio de una «era postconflictualy en la celebracién de este blogue de
acuerdos participativos, que para Giugni marcan, incluso, un cambio cualita-
tivo en la actividad del movimiento obrero, al abandonar la «via italiana a la
democracia industrialy, caracterizada por un contrapoder sindical basado en
la movilidad de fronteras y en la contestacion permanente, por una actitud
de «director de la movilidad» (Chiaberge). A cambio de derechos sindicales
de informacién y consulta bastante familiares para los consejos y comités de
empresa en otros paises, el sindicato limita el uso de la huelga, compromiso,
asimismo, conocido en otros paises avanzados, donde se llaman «no-strike
pledge», «grievance procedures», o «Schlichtung Klauseln», en los acuerdos
britdnicos, norteamericanos o alemanes.




Pero los pactos de colaboracion —de desarrollo, en su eufemistico nom-
bre oficial— decaen en el momento aplicativo, poniendo de relieve que, si
por un lado la participacién «externa», o «no institucional, tiene ciertas ven-
tajas frente a la «institucional» o «consejista», como, por ejemplo, una mayor
independencia formal de las partes, por otro tiene también sus miserias, pues
adolece de la misma intimidad que critica, necesaria para mejor controlar e
impedir las evasiones patronales de los compromisos. Romagnoli advierte en
el propio afio de 1974 que el pacto colectivo no basta, porque no tiene carac-
ter omnicomprensivo, quedando una zona de sombras donde la gestion con-
flictual del empresario va desviando el espiritu del pacto, poniendo obstaculos,
y donde la aparente victoria de los explotados significa, por su lento proceso,
una real victoria del explotador, dada la supervivencia de circunstancias con-
trarias al acuerdo, que neutralizan sus efectos.

Los resultados de aquellos pactos de colaboracion se muestran paradig-
mé&ticamente en la experiencia del acuerdo «Fiat» que les sirvi6 de ejemplo,

la cual ha sido analizada por Mariucci:

«En el cuadro del vaciado de los empefios asumidos en materia de
diversificacién productiva e inversiones en el sur, emerge netamente la
voluntad de sustraerse a la confrontacion sobre la marcha global de la
reestructuracion y de envilecer el esquema de consulta, transforman-
dolo en momento de mero registro notarial de la relacion entre niveles
de stocks y reduccion dé jornada. Con ello, el riesgo de que el sindi-
cato, una vez entrado en la «estancia de los botones», se limite a
‘apretar el botén del Fondo de Garantia’, y que los delegados obreros
se transformen en ‘funcionarios Fiat’, deviene real. Igualmente grave
es el peligro de una corporativizacion de la accion sindical, y de una
formidable recuperacion del poder patronal sobre la fuerza de trabajo.
Por un lado, de hecho, la iniciativa en la fabrica sobre el terreno de
la movilidad se vuelve salvaje: los continuos traslados, la descompo-
sicién de los negociados y de las lineas descompagina los grupos ho-
mogéneos y trastoca el esqueleto de base de la organizacion obrera
y la estructura de los consejos. Por otro lado, mientras el bloqueo de
nuevas admisiones determina una drastica reduccién de la misma ocu-
pacion en la fabrica (9.000 puestos en menos de un afio), los efectos
mé&s graves tienden a manifestarse en el sector de los destajos y de

las empresas subsidiariasy.

En las negociaciones de los acuerdos en 1975/76, sin embargo, el decep-
cionante resultado de aquelios pactos no empece a replantear nuevamente
los derechos de informacién y consuita, aunque esta vez de una manera mas
pensada y amplia. En efecto, mientras que los acuerdos negociados por las
Federaciones de industria se coordinan ahora con la negociacién a nivel cen-
tral, se advierte igualmente la exigencia de una programacién, de una plani-
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ficacion, que se pide ahora con ahinco para todo el sector industrial, global-
mente, como complemento natural de la programacién por empresas. La
CISL advierte en su 6rgano oficial en 1975 la necesidad de un «plan de pro-
gramacion credible que constituya un trazo de referencia para la accion sin-
dical y que prevea una articulacion de objetivos y prioridades a nivel sectorial
y' territorial sobre los que sea posible construir una estrategia para la ocupa-
cion y para el control de los procesos de reestructuracion, para poder realizar
una conexidn concreta entre objetivos generales, defensa de la ocupacion y
eleccion de los objetivos a nivel contractualy. En resumidas cuentas, lo que

las centrales se proponen es un control de la economia a dos niveles, empre-
sarial y territorial, el cual se piensa operativo a través de perioédicos encuen-
tros a estos dos niveles, en el curso de los que se informaria y se discutiria
la estrategia gestora. Cristaliza en la practica la distincién hecha por Ruffolo
entre control y gestion, y se elaboran nuevos acuerdos donde se profundiza
un-minimo de participacion (informativo-consultiva) en las decisiones empre-
sariales sobre ocupacion e inversién. En sus congresos de 1977, las tres cen-
trales mayoritarias otorgan una importancia nuclear a la experiencia, y, recla-
mando otra vez el caracter autbnomo y no institucional del control postulado,
consagran su estructuracion democréatica de base, con correcciones a niveles
sectoriales y territoriales.

Especificamente, las plataformas reivindicativas de estos Gltimos afios han
ampliado el control, al situar en primer plano el derecho del Consejo de F4bri-
ca y del sindicato territorial a la informacion y verificacion de los programas
d‘e inversiones, con objeto de llegar a un examer conjunto sobre sus implica-
ciones en diversos 6rdenes, asi como el derecho de los mismos organismos
a la negociacion preventiva sobre las consecuencias de las modificaciones
tt?cnolbgicas, organizativas y productivas, y el derecho, en fin, de conocer y
discutir las situaciones existentes y las decisiones en materia de descentrali-
zacion. Préacticamente todo se queria controlar, pero los resultados de la ne-
gociacion, a la altura de 1978, han vuelto a defraudar, a despecho de las
gre.andes contrapartidas que el «Acuerdo sobre reduccion del costo del tra-
bajo», firmado por la Federacion de Confederaciones sindicales y la CONFIN-
D.UST.RIA en enero de 1977, otorgaba a los empresarios, hasta el punto de que
Giugni se preguntaba sobre é| si se trataba en realidad de un acuerdo, al no
ver el equilibrio, y otros autores no dudan en calificar la inmediata conversién
en ley de algunos de sus articulos como una verdadera «legislazione di sos-
tegno dei padronin.

_Asi las cosas, puede decirse que el clamor por una «fase due della legis-
lazione di sostegno» en favor del sindicalismo y de sus derechos de infor-
macién y consuita, idea lanzada inicialmente por Mancini, se ha elevado de
tc.mo, y que, al igual que el sindicalismo sueco en la década de los 70 (Tore
Lidbom), las centrales italianas desfallecen en la via negocial y vuelven espe-
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ranzadas sus ojos al legislador, en demanda de una ley que instituc.ior.malice
la participaci6n gestora. La CGIL, sobre todo, en su congreso de Ariccia d’e
1977, tom6 postura en tal sentido, y su secretario general, Lama, postularia
en el mismo afio por el reconocimiento a las centrales de los d.ere.cho.s de
informacion, de examen conjunto, de discusion, pero de forma instituciona-
lizada. La contradiccién obvia entre unas demandas de regulacion «a la ger-
méanica» y de sus protestas de control inmaculado sélo se comprenden por
un cierto exhibicionismo del sindicalismo italiano —«Europa se acerca a no-
sotrosn— y por la rapidez en la evolucion de los planteamientos. Asi también,
la CISL, enfatica propugnadora del asociacionismo y enemlga de las Comi-
siones Internas, advertia en 1977 «la necesidad de una mtervénm()n mas efi-
caz en el debate abierto en el movimiento sindical europeo_ alrededor de las
varias propuestas comunitarias de participacion de los trabajadores en la em-
presa y en la democratizaciéon de la economiay, lo que significa, en palabras
directas, discutir la entrada de representantes obreros en los consejos de
administracion y de vigilancia de las empresas societarias, con be.zs-e er'm el
Libro Verde (1975) de la CEE, sobre formulas transitorias de participacion.

B) ANALISIS DEL MODELO ITALIANO DE PARTICIPACION

a) Cuadro general

1. Anomia y «legislazione di sostegnoy

En una perspectiva general del modelo italiano de participacion, .no puede
perderse de vista, porque nos llevaria a errar gravemente, la ausencia de nor-
mativa laboral, es decir, el consciente absentismo del legislador en Ia_s rela-
ciones laborales, tanto individuales como colectivas (exagerando el .ejemplo
anglosajén), que ha sido una constante desde la postguerra. Pue.s si en las
postrimerias del conflicto se procede a la regulacién de los Consejo'de. Ges-
tion por el CNLAI en los territorios liberados por los democratas italianos,
ahi queda practicamente la labor del legisiativo, el cual se aventura muy rara-
mente en la regulacion de las relaciones laborales individuales, v, .mucho
menos aun, en la de las colectivas; mientras, alrededor suya, los dlversc?s
paises europeos van dictando normativas de cierta envergadura., con Francia
a la cabeza, y Norteamérica continua a través de la Oficina Nacional d.e Rela-
ciones Laborales elaborando una prolija trama de normas administrativas en
torno al comportamiento de los sujetos colectivos, completada.s.de vez en
vez por las importantes leyes Taft-Hartley de 1947 y Landrum-Griffin de 1959.

Precisamente el ejemplo norteamericano es el que parece haber tenido
delante el legislador democristiano de tan largo periodo en Italia para a_bste-
nerse de intervenir, ni en favor ni en contra de los antagonistas sociales.
A ello colabor6 el hecho de que la central cristiana CISL nazca en la post-
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guerra con un reclamo propagandistico al modernismo, a unas relaciones la-
borales «a la americana» en donde todo pasaba por el pacto colectivo, como
el resultado del equilibrio de fuerzas entre las partes. La CISL potencia la
negociacion colectiva, y las SAS, por razones ya analizadas en anteriores
epigrafes, y el «pancontrattualismo», que defiende a marchamartillo, inhibe al
legislador, al tiempo que otorga a la central un crédito de independencia muy
necesario en aquellos momentos; al igual que en la discusiéon del Statuto dei
Lavoratori, la CISL rechaza toda norma legal que cristalice la relacion de
fuerzas en un momento determinado del conflicto, obteniendo de paso un
ambito de libertad que su coincidencia ideolégica con el partido del gobierno
hacia dificil, para luego aceptar la ley en cuestion, una vez promulgada.
Desde una perspectiva cuyos defectos pueden estar en cualquier parte menos
en la coherencia, la central cristiana ataca ferozmente y con un juvenil dina-
mismo al sindicalismo gastado y maduro de la CGIL, partidaria de interven-
ciones legislativas que consagren las conquistas del movimiento obrero Yy no
le obliguen a una constante tensién sobre todos y cada uno de los puntos ya
discutidos; con una firme esperanza en el pacto social, en la «collective
bargaining», la CISL echa por la borda la posibilidad enorme de haber obte-
nido en tan amplio periodo de dominio democristiano en el Parlamento y el
gobierno una legislacién de apoyo a la autonomia colectiva y a los derechos
individuales del trabajador, a despecho del caracter conservador del partido
en el poder. Dandose la paradoja de que ser4 precisamente la central CGIL,
sin ningun contacto con la direccién del pais, la que proponga por boca de
su secretario general, Di Vittorio, en el Congreso de 1952, la promulgacién
por las Camaras de una legislacién garantizadora del trabajador en la empre-
sa; paradoja que tiene, desde luego sus razones de fondo, pues justamente
el control de la central CGIL por el Partido Comunista la enfrentaba al «status
quo» mucho méas duramente que la CISL, protegida, incluso, por los empre-
sarios a la hora de negociar colectivamente, y esta diferencia se habia puesto
de relieve el afio anterior con el despido de un militante comunista, Santhia,
de la «Fiaty, como nos ha recordado recientemente Mancini.

Podemos decir, en consecuencia, que la ruptura de la unidad sindical y la
creacion de un nuevo sindicalismo que nada queria ver con el sindicalismo
catolico anterior a la guerra ha sido en Italia el detonante de su gran perso-
nalidad en materia de relaciones laborales: pues mientras que los demas paises
europeos practicamente recomponian el mismo cuadro sindical de la vispera,
y por ello continuaban las tradiciones interrumpidas por escaso tiempo en la
mayoria de ellos, con unas reivindicaciones y un hacer bastante envejecidos,
la CISL dara una orientacién «snoby» y pujante, rompedora, de las relaciones
sindicales, con la bendicion de sus apoyos muy préximos a, cuando no do-
miciliados en, la Embajada USA, prepotente en los paises beneficiarios del
Plan Marshall. En otras palabras: la indudable calidad del sindicalismo italiano
debe achacarse, directa o indirectamente, a la CISL, una central que debid
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revolucionar los planteamientos del movimiento obrero italiano mediante el
recurso sin ambages al paradigma norteamericano, en su blsqueda de una
militancia hasta el momento monopolizada por la CGIL.

En materia de participacion del personal en la gestion de las empresas,
la victoria ideolégica de los postulados contractualistas significard una precisa
opcién por el modelo de participacion no institucional, o contractual, como
se denomina discutiblemente a una ejecutoria de control obrero que no pasa
por ninguna ley de cobertura, a diferencia del modelo germanico o francés
de los consejos de establecimiento. Lo cual no ha preservado a las Comi-
siones Internas, surgidas y mantenidas en la negociacion colectiva, de am-
plias criticas de integracionismo, procedentes en su mayor parte de la CISL
y la UIL, y ha generado ademas una basica debilidad de las instituciones de
participacion hasta el momento, no contrarrestada por la creacion de las SAS
por la CISL, dado que la existencia de una secci6n sindical de empresa re-
quiere para ser Gtil de un panorama sindical unificado, al estilo americano
o britanico. Por ello, el modelo italiano de participacion, que Giugni califica-
ba ultimamente como «democracia sindical», a mas de no ser italiano, sino
anglosajon, ha cristalizado en una multitud de organismos participativos dia-
lécticos entre si, o en otras palabras, no ha cuajado en ninguna experiencia
solida de participacion. Asi se demostré en el otofio caliente de 1969, cuando
el «obrero comGn» se rebela en las fabricas contra el parnasismo de las cen-
trales, desorientado por una situacion esquizofrénica en donde se vituperaba
a las Comisiones sin, por otra parte, ofrecer alternativas vélidas de recambio;
también el afio anterior la Federacion Italiana de Obreros Metalurgicos (FIOM),
en su congreso de Sesto San Giovanni sobre democracia sindical, habia
puesto de relieve el desamparo de la base y la insuficiencia del aparato sindi-
cal tradicional en la empresa, aunque no llegara a otra conclusion vélida que
al relanzamiento de las SAS, postura reiterada en la segunda Asamblea or-
ganizativa de la FIM-CISL en octubre de 1968 en Génova. Los trabajadores
de base, el personal de las empresas, se hallaban evidentemente sin porta-
voces reconocidos para dialogar con los empresarios en torno a los proble-
mas del puesto de trabajo y de la produccion, lo que para resumir llama-
riamos los problemas de la géstién de la empresa; y un vacio tan ostensible
no era capaz de cubrirlo la negociacion colectiva, que también a fines de los
60 empezard a «patinar» en un incumplimiento generalizado, tanto por las
‘centrales como por los empresarios, una vez se proclama, como es cierto,
que sus acuerdos no vinculan por ningun periodo de tiempo, sino que son
simplemente el reflejo de una momenténea situacion de equilibrio. «Di contra-
ttazione si pud anche morire», se atreven a disentir los més conscientes, una
vez que la crisis energética cierra de golpe la postura negociadora de la pa-
tronal. Y, al igual que los sindicatos suecos, las centrales italianas abandonan
simultaneamente su rechazo total del modelo germénico y los impedimentos
a una «legislazione di sostegno».
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Comienza asi una progresiva atencion a la actividad legislativa, que de
vez en cuando se atreve a intervenir en las relaciones laborales, aunque el
fragil estado de la situacion politica no permita demasiados malabarismos:
por regla general, casi, las leyes laborales siguen la pista ya abierta por la
negociacion colectiva, regulando los temas segin hayan sido ya disciplinados
por un acuerdo colectivo nacional o por una sucesion significativa de acuer-
dos; al igual que las normas que consagran actitudes jurisprudenciales con-
solidadas, las leyes laborales italianas tienen muy presente el consenso de
las partes, expresado en acuerdos. Si en principio el mas claro ejemplo de
tal «dependencia al acuerdo» lo hallamos en la «ley erga omnes» de 1959,
ya comentada, a cuya virtud podia el gobierno extender las condiciones labo-
rales de un acuerdo dado a un dmbito no cubierto por él, otras modalidades
de la misma obediencia podemos encontrarlas en aquellas leyes que convier-
ten en ley las disposiciones de un acuerdo, tal como ocurrid con la ley de
16.7.1966, sobre despidos individuales, y la que «recibié» en el Ordenamiento
del Estado los aspectos mads sustantivos del Acuerdo sobre reduccién del
costo de trabajo de 1977, también analizado ya: el legislador italiano ha sido
en todo momento consciente de sus limitaciones, y no ha caido en la tenta-
cion de oponerse frontalmente a los antagonistas sociales, como hiciera tan
desgraciadamente el legislador britanico con la frustrada industrial Relations
Act de 1971; como ha teorizado recientemente Ambroso, una ley que regule
la huelga —afirmacion que puede hacerse extensiva a cualquier ley que re-
gule la autonomia colectiva— debe contar con un momento sancionatorio
consensuado por las partes sociales, pues de lo contraric se caeria en una
«formidable exasperacion de los conflictos» (Mariucci).

Por otro lado, la idea de una legislacién de apoyo a la autonomia colec-
tiva cobra cuerpo en los afios 68/69, dando como resultado el conocido Sta-
tuto dei Lavoratori, utilizado prudentemente por las centrales, como lo de-
muestra el notable incremento de la mediacion judicial en situaciones conflic-
tivas, estudiado por Treu, y los insistentes llamados a una «fase due» de tal
legislacion, en materia de derechos sindicales a informaciéon y consulta.

Pero quizas el aspecto mas desconocido del silencio legislativo en materia
de participacién gestora se encuentre en el subterraneo proceso de aprendi-
zaje y maduracién de las partes en el uso de sus instrumentos juridico-colec-
tivos, y principalmente en el recurso a la huelga: los protocolos y reglamen-
tos de autodisciplina que desde comienzos de los afios 60 han ido apare-
ciendo en sede sindical para racionalizar el empleo de las medidas conflictivas
han ido insertando en la practica colectiva los «grievance proceduresy» tan
conocidos en el sistema de relaciones industriales estadounidense, y que en
este caso se refieren al establecimiento de instancias previas a la declaracién
de huelga, junto a una més detenida discusion de los términos del conflicto:
comisiones mixtas como las previstas en el convenio «Fiat», con facultades
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dialogantes de lo mas variado, se han extendido a virtud de esta madurez
del sindicalismo italiano, de este autoaprendizaje fatigoso y sin apoyos: «los
objetivos empresariales y los empefios reciprocos entre empresa y sindicato
—dird Gaetano Veneto— eran sostenidos y puestos en condiciones de com-
pleta ejecucion por una notable serie de clausulas instrumentales que par-
tiendo de comisiones «mixtas», ya otras veces contempladas en convenios
de empresa, para cometidos ain muy limitados (piénsese en las comisiones
sobre «job evaluation», sobre destajos, sobre el ambiente de trabajo, etc.),
se concretaban en temas mas generales de organizacion del trabajo o incluso
de innovaciones tecnoldgicas, productivas, de instalaciones e inversiones re-
gionales y/o sectoriales». EIl momento es ain prematuro para juzgar la efi-
cacia de tan maltiple red de consulta, pero de las estadisticas de huelga hasta
1978 que nos ofrece, por ejemplo, Guinea, se deduce un aumento de las
huelgas a niveles superiores a 1969, si bien compensado por una significa-
tiva rebaja en su duracién media.

2. Un oscilante equilibrio dinamico

La relacion de fuerzas en conflicto determinard una paulatina evolucion
del comportamiento de los antagonistas sociales, especialmente de los em-
presarios, que, como practicamente todas las instituciones que van compo-
niendo el cuadro colectivo italiano, tampoco es nueva u original, sino reflejo
mas o menos matizado de la evolucion econ6émica estructural comin a los
paises industrializados; en este sentido, la evoluciéon de actitudes en los suje-
tos colectivos ha sido analizada con detenimiento para USA —entre noso-
tros, por Rodriguez-Pifiero—, y se ha observado la transicion desde un sin-
dicalismo de conflicto a un sindicalismo integrado, cuyos enfrentamientos
se acomodan al marco conflictivo institucional, mientras los empresarios pa-
san de una ética de direccion autocratica a una ejecutoria de direccion parti-
cipativa, o pluralista. De la misma manera, en ltalia se arranca de una post-
guerra que exige, tras veinte afios de fascismo y de corporativismo, la recom-
posicion de los sujetos colectivos por ambas partes, labor que ocupara los
afios restantes de la década de los 40; durante ellos, no solamente se frag-
mentard la unidad del movimiento obrero, apareciendo centrales mas dis-
puestas al didlogo que la CGIL, en concreto la CISL y la UIL, mucho més
«disponibles» para la negociacién colectiva con los empleadores, mientras
éstos se agrupan y coordinan, recuperando su papel con un impetu cuyos
apoyos no podian estar en las mismas tierras italianas que asistieron a su
compromiso directo con Mussolini, sino que también comienza una labor
doctrinal de modelacién de las relaciones laborales a través de privilegiar la
negociacion colectiva en detrimento del concepto constitucional de la huelga
como derecho politico: Sermonti iniciar4 el proceso de vaciado de la Consti-
tucion respecto a la huelga, y le seguiran las construcciones de Mengoni y
Calamandrei sobre la huelga como derecho subjetivo que, en cuanto tal,
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presenta limites intrinsecos derivados de su funcion, la cual se limitara en un
altimo golpe atras por Santoro-Passarelli, al restringirla a las luchas de inte-
reses, de forma a quedar excluida la huelga en los conflictos de derechos.
En las recién mencionadas exposiciones doctrinales subyace el implicito res-
paldo de las centrales CISL y UIL, cuyos resortes en el poder politico y los
partidos de la mayoria les permiten una actitud dialogante de que no dispone
la CGIL; de esta manera, la diferente suerte de las centrales marcara el virajé
hacia un modelo de relaciones laborales integrado o, como lo denominan
Romagnoli o Mariucci, «racional», cuyos prolegbmenos empiezan a dibujarse
ya en la década de los 50: pues, en efecto, mientras por una parte la CGIL
hara un importante uso de la huelga como «sanciény» contra los despidos
masivos de los sectores textil y metalGrgico en 1952, desgastadndose en la
solidaridad, la CISL y la UIL se reclaman a otras tacticas, y obtienen su fruto
en 1954/55, cuando los empresarios encuentran en ellas el interlocutor «res-
ponsable» que andaban buscando, y les muestran su favor (Ricciardi) permi-
tiéndoles sus grandes éxitos contractuales de aquel bienio, que se traducen
en la «masificacion de inscripcionesy» (Treu).

La década de los 60 se inaugura con un esporadico recurso a la huelga
y con una situacion de la fuerza contractual y sindical de los trabajadores
«en el punto mas bajo de la curva descendentey, al mismo tiempo que, sobre
todo en el norte, se tienen ya las estructuras industriales gigantes que deter-
minan unas relaciones laborales de tipo monopolitico. La negociacién colec-
tiva se coordina a diversos niveles, y la huelga se desencadena «para batallas
de sector o politicas», ahogando sus posibilidades en los conflictos a niveles
inferiores, con lo que las construcciones doctrinales arriban a una conexién
mas elaborada de la huelga y el convenio colectivo, o en otras palabras, a
una percepcion de la huelga como técnica colectiva que debe ser despojada
de los moldes civilistas con que habia sido constrefiida en la década prece-
dente. La funcién de la huelga se estima ahora por Giugni la de una sanci6n
al empresario recalcitrante —justa o injusta, desde luego, pero en cualquier
caso concebida en términos de relaciones industriales antes que en sede civi-
lista—; se trata, exactamente, de «la sancién institucional del ordenamiento
intersindical frente a las violaciones de sus normas por parte de un empre-
sario o de una colectividad de empresarios», apta para propulsar el sistema
econémico en desarrollo, e instrumento de garantia social para las relaciones
laborales; la elaboraci6n doctrinal se hace, pues, mas tecnocratica, mas asép-
tica, pues al mismo tiempo que se libera el derecho de huelga de sus trabas
civilistas —aunque un conspicuo sector doctrinal y jurisprudencial continde
con ellas, como ha expuesto Durdn—, se pretende un nuevo ajuste o insti-
tucionalizacién, sin duda mas amplio que el precedente. En palabras de Ta-
rello, «en el momento en que se empieza a admitir, al tener las partes con-
tratantes igual fuerza econ6mica,:que el estado normal de las relaciones inter-
sindicales esté constituido no tanto por el conflicto ‘cuanto por la composi-
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cion de intereses, realizada aunque sea a nuevos niveles de equilibrio eco-
némico cada vez, en ese mismo instante se tiende a considerar el derecho de
huelga como un derecho atribuido a los individuos, no ya en vista de un su-
perior interés publico al equilibrio de las partes en conflicto, sino para la tute-
la de un interés colectivo (pero no por eso publico) de una de las partes con-
tratantes. Pero si se trata de un interés colectivo privado, entonces el dere-
cho subjetivo es un derecho subjetivo privado y disponible, y su ejercicio
puede deducirse en convenio». Asi pues, el derecho de huelga puede limi-
tarse a través de los acuerdos colectivos, entendiendo Ghezzi —como hace
también Kahn-Freund— que su «disposicion» en la parte obligacional de ellos
constituiria la contrapartida a las concesiones patronales de la parte normativa.

A fines de los afios 60, antes del otofio caliente revelador de tantas con-
tradicciones, el modelo de relaciones laborales habia llegado a un equilibrio,
inestable, pero a fin de cuentas equilibrio, cuyas caracteristicas fueron desa-
rrolladas por Tarello en una obra de profundo impacto:

1.°  Ausencia del monopolio sindical del trabajo a nivel nacional, no sola-
mente producida por el pluralismo de centrales, sino también por el
desarrollo desigual de las regiones, sobre todo entre el norte y el
sur, que motivard posteriormente una «nueva planificacion del mer-
cado de trabajo» donde asumird un preponderante rol el equilibrar
ambos extremos mediante las inversiones industriales en el sur.

2.° Existencia de mecanismos de compresion de la litigiosidad indi-
vidual, representados por la administracion sindical del contencioso,
mediante la eventual intervencion de 6rganos arbitrales administra-
tivos, no judiciales.

3.° Presencia de una garantia de paz sindical, bajo el seudénimo de pro-
gramacion de costos de la empresa, por el periodo de duracion del
acuerdo colectivo, gracias a la renuncia practica del derecho de huel-
ga en los acuerdos.

4.° Existencia de mecanismos de compresion del espontaneismo sindi-
cal de tipo «destructivo», los cuales comportan estimulos ejercitados
sobre los sindicatos regulares a fin de que cumplan funciones de
vigilancia sobre los propios afiliados, sosteniendo que dichos estimu-
los podrian actuarse sencillamente responsabilizando a los sindicatos
ante el contratante colectivo, especialmente el empresarial.

5.° Presencia de una ulterior garantia de paz sindical, funcionando en
el momento de caducidad del pacto, constituida por el arbitraje poli-
tico a nivel de renovacion de acuerdos nacionales de sector; la cual
se inicia con la oferta por parte del ministro Sullo, en carta de 24.3.
1961, a una conferencia triangular donde se debatiria un acuerdo
marco sobre procedimiento de negociacién colectiva a nivel nacional.
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El mismo ministro que intentaria un entendimiento entre las partes
en carta dirigida a la patronal CONFINDUSTRIA, advirtiéndole de
los nocivos efectos de una mortificaciéon a los sindicatos, conside-
rados ya como interlocutores véalidos antes que como arribistas de
planteamientos ilegitimos contra Ia propiedad y la libre empresa.

. A partir de 1968, el equilibrio logrado, con todo el cuadro de caracteres
sistematicos, se rompe, entrando todo el modelo en una «fase de autocritica»
en la definicién de Romagnoli. El nuevo sindicalismo, de tipo consgjista SE;
superpone al viejo sin destruirlo, y mantiene la tradicién sindical de ins’tru-
rr.1en_to de transformacion general y politica, obviando los aspectos integra-
cionistas de la participacion en la gestién, la cual se inaugura primero espon-
t.éneamente, para luego ser asumida por las centrales. Las adquisiciones teo-
ricas <.1e este momento incierto que abarca toda la década de los 70 pueden
resumirse en dos, segin las exposiciones de Mariucci:

1.° Apertura de nuevos espacios de maniobra. La negociacion de los
efectos de la crisis, principalmente en tema de ocupacién e inver-
siones, y su traduccion en derechos de informacién y consulta al
respecto, significa algo tan minimo, en fin de cuentas, como ésta
de abrir un nuevo espacio de negociacion y de poder, hasta el mo-
mento cerrado al movimiento obrero con car4cter generall (hay, desde
luego, experiencias aisladas de gestion compartida, como la de la
empresa Basetti, estudiada a fondo por Romagnoli). Pues los resul-
tados, como ya se ha repetido en otras ocasiones, no pueden cali-
ficar una valoracién més avanzada.

2.° Estrategia integral de los sindicatos, que han vivido y estan viviendo
Io§ .aﬁos de madurez del sistema econémico, con sus trabas y la
crisis estructural, y han visto al fin la intima relacién del desarrollo
con el subdesarrollo. Los planteamientos reivindicativos tratardn a
partir de ahora de administrar la crisis en funcién de todos los im-
plica.dos, y no solamente de los trabajadores con empleo. Saltan a
Ia. discusion los planes de trabajo para todos, con unas preocupa-
ciones planificadoras y programadoras ausentes hasta el momento
de las plataformas de negociacidn. Y por esta via, el sindicalismo
llega una vez més a su razén de ser en ltalia, aunque ahora con el
peso de haberse demostrado experimentalmente: |a intima conexion
entre luchas sindicales y politicas, la paulatina coronacién del Estado
como empresario de los empresarios, mé&ximo poder econdmico en
en torno al cual giran y se acomodan los demés empresarios.

U.na p.anorama de equilibrio inestable, al cabo, fuertemente politizado y
en d|§cu516n por el Gltimo ajuste para hermanarse definitivamente con su
paradigma anglosajon: el ajuste del sindicato dentro de las empresas, nego-
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ciando la gestién y los resultados de ella en los acuerdos colectivos, y re-
presentado en el interior por los delegados de fabrica y los consejos de de-

legados.

3. Una teorizacién evolutiva de la participacion

Si acabamos de ver que el modelo de relaciones laborales basado en la
contratacién articulada durante la «fase de racionalidad» entra en crisis en
la década de los 70 a favor de un mayor interés sindical por los temas de
gestion econ6mica y de participacion en ella, queda por ver la inter.esante
evolucién especifica que a niveles doctrinal y practico se realiza en ltalia alre-
dedor del concepto «participaciony.

Ya hemos analizado sobradamente la importancia de la CISL y sus prin-
cipios contractualistas en orden a desacreditar a las Comisiones Internas y
a cuanto supusiera participacion; en buena ley, podriamos decir que el ref:ha-
zo italiano a la participacién tiene la impronta de la central cristiana, si no
fuera porque los novedosos reclamos de ésta al «american way» han deter-
minado el sistema italiano de relaciones laborales en su integridad. Resu-
miendo el estado de opinién, Lombardini afirma que la participacion en la
gestion, en empresas que mantienen su caracter capitalista, no consigue .u.na
participacion efectiva por las siguientes razones: primero, porque no modifica
el capitalismo de consumo, pudiendo incluso reforzarlo; segundo, porque
puede consolidar las tendencias monopoliticas con el apoyo obrero; tercero,
porque fomenta el aislamiento entre los representantes y la base; y cuarto y
altimo, porque las grandes decisiones escapan al nivel de la empresa. Desa-
rrollando con éxito el ltimo corolario, Galgano emite un juicio en 1976 que
parece definitivo para la doctrina progresista: la gestion compartida es un
sutil artilugio ideado por el patronato con miras a evitar el conflicto de clas_es
a nivel de empresa, cuando a ese nivel la relacién de los interlocutores socia-
les es y debe ser conflictiva, teniendo los posibles entendimientos entre las
clases en conflicto otra sede y otra dimension. Todavia méas: la participacion
a nivel de empresa, sea conflictiva o cooperativa, es insuficiente e ilusoria,
porque en la empresa domina la «logica de la necesidad», las leyes qel mer-
cado, mientras los espacios de maniobra se sitGan a niveles superiores, a
niveles de capital financiero o poder publico, en una esfera no vulnerable por
los instrumentos de la accién sindical; el «momento» decisivo es, pues, la
direccion politica de la economia.

Pero ya en esa época empezaban a ofrecerse por algunos sectores dog-
trinales los ingredientes necesarios para un cambio de rumbo hacia la parti-
cipacion gestora. En 1975, Mazzoni hace una descripcion de los diversos
sistemas de representacién de los trabajadores en la empresa, y distingue
tres tipos basicos: uno, la accion directa del sindicato exterior a la empres'a,
con sus delegados, secciones sindicales, etc., con el resultado de institucio-
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nalizar el conflicto en la empresa, y hacer del acuerdo un acto de mera tregua
temporal al continuo conflicto, con el presupuesto de la administracién del
acuerdo; otro, la representacion electiva de todo el personal, mediante con-
sejos de empresa o establecimiento, regulados minuciosamente por las leyes,
bajo el principio de colaboracién en la empresa, con el resultado de que la
negociacion y la accién sindical quedan fuera de ella, asi como los conflictos,
mientras dentro se prohiben en aras de la «comunidad empresarial»; por ulti-
mo, uno intermedio, el inglés de los «shop stewardsy, elegidos por sélo los
afiliados a los sindicatos, tipo cuyo auge coincide con la crisis de las «joint
consultations» y de la negociacion colectiva externa a la empresa, con el
resultado de un protagonismo sindical en las acciones externas, Y una nego-
ciacion colectiva informal por los «shop stewards» en el interior. Para aquel
autor, el problema de fondo estribaba en conciliar la unidad de la represen-
tacion en la empresa con la pluralidad de organos sindicales fuera de ella,
para evitar la concurrencia que se acusaba entre ambas formas representa-
tivas. En el mismo afo, Scognamiglio estudia también la diversidad de repre-
sentaciones, externa e interna, pero con mayor optimismo en cuanto a su
posible coordinacion: la oportunidad, dice, cuando no la exigencia de la coo-
peracion entra ambas formas, nace de la comunidad de objetivos perseguidos
por los diversos instrumentos, y viene rapidamente cumplimentada por el re-
conocimiento por parte de los sindicatos de los organismos de base {dele-
gados y consejos de fabrica), que por su parte aceptan la influencia de los
sindicatos, otorgandoles poder de designacion (Acuerdo Pirelli), de revoca-
cion (Acuerdo Perugina), o incluyendo en el consejo a representantes sindi-
cales (Acuerdo ARCTE). En cualquier modo, concluye el autor, su conviven-
cia puede resultar fecunda, en el sentido de permitir un equilibrio movil entre
los vastos intereses colectivos de los sindicatos y los especificos del personal
defendidos por los 6rganos de base: se puede presumir que la accion sindical
en la empresa acabard por atraer a su esfera de influencia a los érganos re-
presentativos internos.

Esa fuerza de atraccion centripeta entre sindicatos y consejos de gestion,
a que alude Scognamiglio, quizd motivada por las limitaciones de unos y
otros y sus requerimientos complementarios, se evidencian por el comporta-
miento de los sindicatos, que no s6lo mantienen su interés por los delegados
y consejos de fabrica, procurando su absorcién o, en la medida de lo posible,
al menos unas buenas relaciones con ellos, sino que ademéas emprende en
un momento dado, que para Giugni se sitia en 1977, una importante labor
de aproximacion tedrica a los temas de gestion y participacion. Conocemos
ya las palabras de Lama, en nombre de la CGIL, pidiendo una «instituciona-
lizaciény» del control sindical. El acercamiento se efectua bajo la consigna de
una «democracia participativa y conflictual», que servira de medio para ob-
tener la meta de la autogestion, una idea asimismo obviada o ignorada por
los italianos, con la excepcion de la izquierda extraparlamentaria: en 1977, el
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mas notable exponente teérico de las preocupaciones progresistas, Giugni,
afirmard que una legislacion dirigida a sostener una forma méas amplia y pe-
netrante de control obrero y social en las unidades productivas del pais podria
dar buenos resultados y contenidos apreciables a la accion sindical en el
préximo periodo, a condicién de cumplir las tres siguientes premisas: que no
se considerara como un control alternativo al sindical, que no se entendiera
en interés de la empresa, y que se constituyera a varios niveles, hasta el

nivel nacional.

En el fondo de la nueva postura favorable a la participacion se encuentra
la distincion que aporta Ruffolo entre gestion y control, utilizada también por
Pizzorno para criticar la cogestion alemana, y por la doctrina francesa unos
afios antes para el mismo proposito: lo que se pide por el sindicalismo y la
doctrina progresista italianos es un mayor control obrero, pero no la partici-
paciébn en la gestion, segun ellos; en razén a lo cual, viene descartada cual-
quier hipotesis de presencia en los érganos societarios o de servil participa-
cién en todos los momentos de la gestion, que por el contrario se desean
«atribuidos a una funcion direccional investida de una responsabilidad plena
y, naturalmente, de los poderes necesarios», y se busca el control sobre las
decisiones «esenciales y cualificantes, relativas a las opciones y a la actuacion
de un plan de empresa, que sea paralelo a los planes en que se funden las
decisiones referentes al gobierno de la economia en su conjuntoy.

No hay dudas respecto a la estética de la distincién entre participacion
y control: las construcciones tetricas italianas han sido siempre catedrales
de deslumbrante belleza, en cuyo interior, desgraciadamente, se manejan las
mismas motivaciones inmediatas y practicas de los demas paises. Atribuir la
gestion al empresario, «con los necesarios poderes», y pretender controlar
desde fuera las decisiones capitales emanantes de un plan nos recuerda de
nuevo la afieja postura de los sindicatos americanos, que no dudan en con-
vocar una junta general de accionistas para explicarles la conveniencia de
destituir al gerente porque la empresa va a pérdidas, claro que en el atractivo
marco de un brumoso paisaje conceptual. Porque la pretendida distincion
entre momento gestor y momento supervisor —«cosurveillancen— no tiene
arraigo practico, pues a la hora de supervisar las decisiones capitales, se esta
ejercitando un derecho de informacién y consulta, y eventualmente, de veto,
que compromete igualmente, cuando se ratifica lo actuado, a las fuerzas
sindicales. A la hora de la verdad, el control obrero tiene la misma ambiva-
lencia que la participacion, y la nica diferencia entre la «Mitbestimmung»
germanica y el «workers control» britanico o el «union control» americano
radica en que la legislacién promocional se sitGa a un nivel distinto por la
fuerza de las tradiciones de cada pais. Los intentos practicos de control obrero
en Italia, que debemos comparar ahora con las teorizaciones comentadas,
han desembocado en los Gltimos afios en los siguientes fenémenos:
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a) Los programas experimentales en empresas con graves problemas
—suspensién de pagos, quiebra, crisis en general—, tendentes a en-
tregar la direccion de la empresa desahuciada a sus trabajadores;
también, los derechos de informacién y negociacion de inversiones er;
algunas grandes empresas. Gozan del favor de la CISL.

b) Las conferencias de produccion, férmula predilecta del PC| en gran-
des empresas, que consiste en discutir en asamblea la programacion
de la empresa, conjuntamente con las fuerzas politicas y los represen-
tantes politicos locales. Por su caracter episddico y de propaganda
para los partidos en las asambleas del personal, no parecen tener
excesiva incidencia en el control de la empresa.

¢) La democracia econémica consejista. Una reciente elaboracion de
Trentin (1976), con ecos del consejismo ordinovista de Gramsci
por la cual se atribuye a los consejos el papel de asumir la direccic')n,
econdmica en las empresas, demostrada ya la madurez de la clase
obrer‘a en las décadas precedentes: pero la doctrina sefala la deca-
dencia de los consejos de fabrica, su esclerotizacion paulatina, vy el
hecho mismo de su inicial papel reivindicativo y de confron£acic’>n
con la empresa, escasamente adaptado a la participacion.

d) Control de la ejecuciéon del programa directivo. Ampliamente acep-
tado en los ambientes socialistas, se basa en el pensamiento de Mo-
randi sobre unos consejos de gestién a nivel de empresa, que partici-

parian en la elaboracion y realizacion de un plan econémico central
(«nacionaly).

b) Los elementos del modelo
1. Las Comisiones Internas

Organos unitarios de representacion del personal de las empresas, en-
cuenfran su regulacion en los acuerdos colectivos nacionales mencionados
anteriormente, cuya matriz est4d constituida por el Acuerdo Interconfederal
para la Industria de 18.4.1966, que se ha venido prorrogando afio por afo.

La implantacion de las Cl debe, ante todo, considerar el propio ambito
marcado por los pactos nacionales. En general, puede decirse que afecta a
!as empresas medianas y grandes, pues se establece el umbral de 40 traba-
jadores, aunque por debajo de este minimo se constituyan los delegados de
ernpresa, con las mismas funciones y prerrogativas que las Cl. En la redac-
cion del Acuerdo para la Industria, «para cada sede, establecimiento, filial
u oficina autbnoma de empresas industriales en las que se halle normalr,nente
ocupado un nimero de trabajadores superior a 40, se elige una Comisién
Interna en representacién de los trabajadores frente a cada direccién. En las
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citadas unidades empresariales que ocupen un numero de trabajadores supe-
rior a 5 pero no a 40, se elige un delegado de empresa al que se atribuyen
las mismas competencias de las Comisiones Internas». La pauta del sector
industrial se imita con algunos matices en otros pactos nacionales, como,
por ejemplo, el de Bancos y Financieras de 1969, donde el nimero minimo
para la eleccion de Comisiones Internas es el de 40, mientras el exigido para
los delegados de empresa es el de 8; o en el del sector comercio de 1967,
que bajaba a 35 el numero de trabajadores necesario para la creaciéon de las
Cl, pero subia a 25 el requerido para los delegados de empresa, por mas que
en el acuerdo nacional del comercio firmado en 1973 no comparecen ya las
Cl, aunque si el delegado de empresa, ahora para establecimientos entre 11
y 15 empleados, y elegido por las organizaciones sindicales firmantes, a suge-
rencia de los empleados. Loégicamente, en aquellos sectores donde existe
un pacto interconfederal expresamente dedicado a regular las Cl, éstas tienen
mas posibilidades de supervivencia, en principio, que en aquellos otros sec-
tores donde su regulacion se contiene en un instrumento general, ya sea a
nivel nacional, o de provincia o empresa, junto con las deméas materias nego-
ciales, pues su renovacion toca de lleno a las Cl. En algan caso, ademas,
los acuerdos han quedado al margen del tema, como ha ocurrido en el sector
de seguros, que en 1966 habia establecido las Cl en la linea comun del mo-
delo, y los esfuerzos de los sindicatos por sustituirias con los consejos de
empresa se vieron frustrados por la oposicién de la patronal ANIA, lo cual
no ha sido obstaculo para que, en uso de los derechos sindicales reconocidos
por el Statuto, la Federacion Unitaria de Trabajadores FULA haya elaborado
un reglamento para la formacién de los consejos de empresa con fecha 12.
7.1977, otorgando mandato a las organizaciones provinciales para constituir-
los alli donde esté dispuesto el personal de las compaiiias.

Si ahora saltamos de las prescripciones contractuales a la realidad de los
hechos, el 4mbito de implantacién de las Cl es muchisimo més reducido que
el deducible de los acuerdos donde se instituyen, si pensamos que en la
industria, donde gozaban de mayor implantacién, han sido, por regla general,
erradicados por el movimiento de delegados y los consejos de fabrica. Con
todo, debemos tener presente que la mayor central sindical italiana, la CGIL,
considera compatibles las Cl con los CdF, segun vimos, y defiende la posibi-
lidad alli donde puede de un organismo unitario de representacion del per-
sonal —bien que con nombre distinto a Comisién Interna— flanqueado por
otro organismo unitario de representacion sindical, cada uno con atribuciones
diferenciadas, dualismo en buena parte tautologico, que declina cuando,
como sucede en el sector metalurgico, en el textil o en el alimentario, existe
una fuerte tendencia unitaria entre los sindicatos de los diversas centrales, y
se adopta consiguientemente una estrategia Unica que se manifiesta en el
abandono de las Cl y las SAS para confluir en los CdF, cuya emergencia no

44

debe oscurecer la distinta denominacién («consejo de empresay, «consejo de
delegadosy, etc.) asumida en ocasiones.

La estructura de las Cl es semejante a la de los consejos de estableci-
miento alemanes o a los comités de empresa espafioles, es decir: formados
s6lo por el personal de la empresa, con independencia de su afiliacion sindi-
cal, si representacion del empresario. En el Acuerdo nacional para la indus-
tria de 1966, que seguiremos a partir de ahora en el anélisis de este orga-
nismo, las elecciones para la constitucion de la Cl se convocan a iniciativa
de un grupo de trabajadores o, cuando ya existe en el establecimiento, por
la Cl cuyo mandato termina. Cualquier grupo, sindical o auténomo, puede
presentar una lista de candidatos, no habiendo obtenido éxito las preten-
siones de los sindicatos de excluir a las listas independientes, donde con toda
seguridad se incrustan los representantes «amarillos», sostenidos por los em-
presarios. La composiciéon de las Comisiones es proporcional al nimero de
votos obtenidos por cada lista, distinguiendo entre obreros y empleados en
funcibn de que tales listas no pueden comprender una mezcla de ambas
categorias, amén de que los miembros pertenecientes a uno o a otro sector
dependen de la importancia cuantitativa de éstos en el establecimiento. Las
listas son cerradas, pero no bloqueadas, con lo que cada elector puede ex-
presar en la votacion sus preferencias; una de las diferencias que el naci-
miento de los Consejos de fabrica ha marcado frente a las Comisiones ha
afectado precisamente el sistema de listas, que en la eleccién de los Consejos
no se predetermina de forma cerrada por el grupo presentador, como vere-
mos mas adelante. Lo dicho se sefiala en el articulo 5 del pacto de 1966: «La
Comision Interna es Gnica para todo el personal de cada sede, establecimien-
to, filial u oficina autébnoma y debe estar compuesta por empleados y obreros
elegidos separadamente en representacion de cada una de las categorias an-
tedichas segin la entidad numeérica de ambos grupos. El representante de
un grupo no puede ser elegido entre los pertenecientes al otro, y en todo
caso, al menos un puesto debe reservarse a los empleados u obreros siempre
y cuando el nimero de unos u otros en la unidad empresarial sea superior
a tresy.

La envergadura de la Cl se determina proporcionalmente también al nu-
mero de trabajadores empleados en el establecimiento, y va desde 3 miem-
bros en establecimientos hasta 175 trabajadores, a 21 en los de mas de 4.000,
aumentando de dos en dos: siempre un ndmero impar, a efectos de las vo-
taciones.

Sus funciones tienen como punto de partida el «concurrir a mantener
normales las relaciones entre los trabajadores y la direccién de la empresa,
para el desarrollo regular de la actividad productiva, en un espiritu de colabo-
racion y de reciproca comprensiony». Los origenes de este parrafo o declara-
cion de principios en el espiritu de colaboracion de todas las fuerzas sociales
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en las postguerra son indudables, y en ello coincide con todas las leyes que
en otros paises regularon durante los afios 40 la representacion unitaria del
personal en las empresas. Pero yendo méas a las facultades concretas, se
pueden resumir en las siguientes: ‘

En primer término, una actividad de vigilancia respecto al cumplimiento
por el empresario de las normas laborales, en especial de la seguridad e higie-
ne en el trabajo, asi como de los pactos colectivos y de los contratos indivi-
duales; funcién de control juridico que es general a todos lo consejos de
gestion europeos, y que en materia de pactos colectivos tiene la importancia
de mantener la tension al cumplimiento de todo el ordenamiento intersindical,
que de otra forma se convertiria en papel mojado. Sin embargo, no disfrutan
al respecto de facultades sancionadoras contra los infractores, ni siquiera de
la convocatoria de huelga, y para cualquier tipo de sancion, estatal o social,
habran de acudir a los poderes publicos o a los sindicatos: asi las cosas, la
Cl se sitia en el centro de una triple conexioén, con el empresario, los pode-
res publicos y los sindicatos, enquistada en el propio nacleo productivo de
la fabrica o el establecimiento, que explica la asuncion de atribuciones prohi-
bidas, en la medida que ahora veremos.

En segundo lugar, es érgano de composicion de los conflictos colectivos
o individuales de derechos, surgidos por la aplicacion o interpretacion de las
normas antedichas. Cuando el conflicto no queda resuelto con su interven-
cion, habra de traspasar la iniciativa a los sindicatos, aunque el Acuerdo para
la industria de 1966 tiene buen cuidado en mantener validos los posibles
procedimientos de quejas o de agravios contenidos en los convenios colec-
tivos; a los sindicatos y a las comisiones de vigilancia e interpretacién de los
pactos se afiaden las facultades conciliadoras de los organismos administra-
tivos y judiciales, de manera que puede afirmarse la existencia de una amplia
confusién en las competencias, de donde lo Unico claro es que las Cl no
pueden intentar sino una mediacién a secas, sin poder adoptar por si mismas
una decisién, ni mucho menos llamar a la huelga en respaldo de ellas. En
la practica, sin embargo, algunas Cl poderosas de las grandes fabricas del
norte italiano han recurrido a la huelga, contando con el apoyo de la CGIL y
el eventual de las deméas centrales, exceso de poder también normal en los
consejos de gestibn europeos.

En tercer lugar, el Acuerdo para la Industria sefiala el examen conjunto
con la direccién, antes de que ésta actue, y «con el fin de una satisfactoria
solucién comuny de los esquemas de reglamento interno, época de vacacio-
nes y horarios de trabajo. Quizd sea ésta la facultad mas importante de las
Cl, y desde luego la que ha producido mayor nimero de comentarios y dis-
cusiones. El examen conjunto no signif'ica otra cosa, en el texto del Acuerdo,
que la emision de un parecer no vinculante por parte de las Cl, ya que en
una nota al acta del Acuerdo se hace reserva de la libertad de decision del
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empresario en caso de no confluir ambas opiniones. En la practica, el prece-
dente Acuerdo para la Industria de 1953 no se preocupaba excesivamente de
poner en claro las competencias, y las Cl habian ido conquistando durante
toda la década de los 50 y parte de los 60 unas facultades negociadoras a
nivel de empresa que habian marginado a los sindicatos en algo de tanta
trascendencia para el contacto con la base y para el palmarés reivindicativo
de ellos, por cuanto los pactos colectivos de empresa hacian realidad, con-
vertian en instrumentos practicos y dinamicos los otros acuerdos de nivel su-
perior. En buena parte, las acusaciones de amarillismo contra las Cl arrancan
de esta actividad negocial, pues se argumentaba la buena disposiciéon de los
empresarios para pactar con ellas mejores condiciones de trabajo que las
obtenidas por los sindicatos como una tactica premeditada dirigida a desin-
centivar la afiliacion sindical; y cuando la «contratacién articulada» defendida
por la CISL cuaja en 1962/63, inaugurando un proceso complejo de nego-
ciacién en donde los sindicatos cierran acuerdos-marco nacionales, comple-
tados a continuacién por los acuerdos provinciales y, finalmente, por los de
empresa, todos ellos en sede sindical, el papel negociador de la Cl se con-
templa mas que nunca como intrusismo, y en el Acuerdo de 1966 se precisa
en el articulo 1: «La disciplina colectiva de las relaciones laborales, en la fase
de formacién, y las respectivas controversias, estan reservadas a la contrata-
ciébn colectiva que entra en la competencia de las correspondientes organiza-
ciones sindicales». Con ello amainé en gran parte la intervenciéon de las Cl en
la firma de acuerdos de empresa, pero estaba claro que en muchos casos
las secciones sindicales eran ridiculas en cuanto a efectivos en un dado esta-
blecimiento o firma, lo cual se comprende mejor si pensamos que el indice
de sindicacion para el afio 1968 era del 33 %, repartidos entre las varias cen-
trales, y s6lo después del otofio caliente, en 1976, subira al 51 %; por lo
cual continuaron firmandose acuerdos de empresa por las CI —en menor
cantidad, desde luego—, hasta que los acontecimientos de 1969/70 saldaron
las dificultades sindicales de afiliacion mediante el enganche al movimiento
de delegados y consejos de fabrica. Hoy, los acuerdos pactados por las ClI
son minimos, en correspondencia con su pérdida de audiencia, y su valor
puede estimarse, como hace Romagnoli, en el sentido de un acuerdo sobre
estandarizacion de los contratos de trabajo, practicamente un «gentlemen’s
agreement» tan del gusto de los italianos.

Otras facultades de menor entidad consisten en el derecho de informacion
previo a la reduccion de personal o de jornada por crisis, un derecho de pro-
puesta sobre métodos de produccién y servicios de la empresa, y la elabo-
racion conjunta del reglamento de las obras sociales, aunque no sea del todo
claro si el «contribuir a la elaboracién de los estatutos y de los reglamentos
de las instituciones internas de caracter socialy, de que habla el Acuerdo de
1966, permita una auténtica negociacion o simplemente un derecho de opi-
nioén.
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El funcionamiento de las Cl debe efectuarse sin interferir la jornada de
trabajo ni la actividad productiva, sujetdndose sus miembros al normal ritmo
de la empresa, «como todos los demas empleados», por lo que deberan pedir
autorizacién en caso de necesitar ausentarse en cumplimiento de su represen-
tacion. Si bien una nota al acta aclara que, cuando por pactos de empresa
se estableciera un mejoramiento de la situacién, se respetard el mejor de-
recho de esas Cl: en particular, la ausencia mas notoria de posibilidades se
advertia en la exigencia de cumplir el horario de trabajo salvo autorizaciéon
del empleador, lo cual condicionaba grandemente las reuniones urgentes o
las salidas o contactos fuera de la empresa, y la concesion de un crédito de
horas se habia hecho presente en las empresas mas avanzadas, alinedndose
con lo determinado por la legislacién extranjera sobre consejos de gestion.

El mandato de los miembros se extiende a dos afios, y puede ser revo-
cado «ante tempus» por deliberacion conforme de, al menos, el 51 % del
personal elector, en votacion secreta y directa; por otra parte, al término del
mandato puede acudirse a una reeleccion sin limite temporal. Las sustitu-
ciones de los miembros titulares afectados por traslados, despidos, dimision o
muerte, s6lo alcanzaran a un nimero limitado que se determina en el articulo
9 del Acuerdo para la Industria, a fin de mantener la representatividad de la
Cl, cubriéndose las plazas vacantes dentro de dicho limite por nombramiento
del candidato que qued6 en puertas en las elecciones: de esta forma, una
Cl de 5 miembros puede nombrar dos sustitutos sin necesidad de convocar
elecciones parciales, y una de 21 puede cubrir de la misma forma hasta 10
vacantes.

Las prerrogativas para el cumplimiento de la representacion se centran en
las disponibilidad de «un local id6neo, en las horas convenidas con la direc-
cion... para que las Cl puedan reunirse a discutir los problemas inherentes
a su actividad y para que los componentes de las mismas puedan recibir
comunicaciones y reclamaciones por parte de los trabajadores», en empresas
con mas de 200 trabajadores, y en cuanto sea posible, para las de mas de
175. Pero el tema del local tiene variantes, de las que la mas notoria puede
ser la del Acuerdo para el sector bancario y financiero, el ¢ual asigha el local
a las Cl con cinco miembros o ma&s —correspondientes a un nimero de tra-
bajadores de 175 o superior—, aunque recomiende a las empresas donde se
haya establecido el mantenimiento de la concesion de local a Cl con tres o
méas miembros — correspondientes a un nimero de trabajadores de 41 o su-
perior—. También se pone a disposicion de las Cl y de los delegados de
empresa un tablén de anuncios para exponer comunicados, a condicion de
dar vista previa a la direccién, y de no contener otras materias que las de
su competencia o sindicales. Por ultimo, se admite la reunion de la Cl con
el personal en el establecimiento, para temas de su competencia o sindicales,
en horas y lugares acordados con la direccion, y que, salvo casos excepcio-
nales, supondran un sefialamiento fuera de las horas de trabajo.
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Las garantias de los miembros de Ci se reducen a la proteccién frente
a traslados y despidos, abarcando también a los miembros salientes hasta
un afio después de la terminacion del mandato, y consisten en la obliga-
cion del empleador que pretende despedir o trasladar a un tal representan-
te de obtener el consentimiento de los sindicatos territoriales vinculados
al representante y a la empresa en cuestién, evacuado en el término de
seis dias; en caso de ser expresamente negativo, el representante podra
acudir en los doce dias siguientes a un colegio arbitral compuesto por un
delegado del sindicato al que esta afiliado, de otro delegado del sindicato
al que esta afiliada la empresa, y de un presidente elegido de comdn acuerdo
por ambas organizaciones, decidiendo, tras un proceso informal de audiencia
y prueba de las partes, si el despido o traslado es legitimo o no, en cuyo dlti-
mo caso «declarard inoperante a todos los efectos el despido o el trasladoy.

Los resultados de las Comisiones Internas han sido parad6jicos. En pala-
bras de Momigliano, su actividad se encauza hacia direcciones «profunda-
mente distintas» a las establecidas en los Acuerdos recién analizados, pues
la propuesta de mejoras en la productividad o la vigilancia de las obras so-
ciales no han sido nunca practicadas, mientras la elaboracién de los regla-
mentos y de los sistemas retributivos asume la forma de una verdadera nego-
ciacion contractual. Y Mancini subraya que la renuncia a la negociacién co-
lectiva por las Cl ha sido la regla del Acuerdo méas incumplida, al menos
durante los afios 50. Su falta de operatividad queda de manifiesto, por otro
lado, en sus evidentes limitaciones, si comparamos el procedimiento electo-
ral, las atribuciones, prerrogativas y garantias, con el modelo germénico, e
incluso con el francés: la eleccion por lista cerrada y presentada por un grupo,
el control por el empresario de las reuniones y de la actividad de los repre-
sentantes, la ausencia de garantias contra sanciones distintas al despido o el
traslado —una suspension de empleo y sueldo, una discriminacién en el tra-
bajo, un postergamiento en los ascensos, etc.— o contra obstrucciones por
el empleador, habian situado a las Cl en la cola de los consejos de gestién
europeos, a despecho de las mejoras introducidas en convenios colectivos
integrativos. En la actualidad, la institucién ha quedado a la deriva, y si la
CGIL defiende un 6rgano de representacion unitaria del personal, y los CdF
van pareciéndose cada vez mas a esta experiencia representativa, nadie piensa
en mantener el esquema proclamado por el Acuerdo de 1966, nadie concibe
un 6rgano de representacion unitaria para la «colaboraci6n» con la gerencia
y la propuesta de «mejoras en la productividad». Ahora se intenta un contra-
poder con facultades de gestion paritaria, en el maximo de cuestiones po-
sibles, enclavada bajo la proteccién de las centrales sindicales. Como suce-
diera con la «joint consultation» en Gran Bretafia, las C| desaparecen con
cada nuevo pacto colectivo en favor de los «shops stewards commetteesy;
su camino ha terminado, y no podemos predecir que se veran potenciadas

49




mediante una ampliacién legal de sus competencias y prerrogativas, como
hizo la ley alemana de 1972, porque ya es demasiado tarde para ellas.

El camino del futuro estd abierto, en consecuencia, para los consejos de
fabrica y los delegados de personal.

2. Los consejos de Fabrica

La implantacién de los CdF, al igual que todo el espectro normativo que._
le rodea, se encuentra oscurecida por la ausencia de uniformidad en las de-
nominaciones y las regulaciones. En general, ya hemos visto como este tipo
de representaciéon unitaria en la empresa nace en los acontecimientos de
1969/70, reclamandose a los consejos obreros de 1919 y a las teorizaciones
ordinovistas, aunque estos nuevos consejos adoptan matices en la denomi-
nacién, composicién, funciones, etc. Si concebimos a los consejos como
aquellos 6rganos internos de representacion sindical y unitaria en los que se
articula el movimiento de delegados surgido en el otofio caliente de 1969,
tendremos que es la figura mas extendida de representacion en la empresa,
hoy por hoy, asumiendo una variedad de apelativos, como Consejos de Fa-
brica, Consejos de Empresa, Consejos de Delegados, etc. Como indice se-
guro de su capacidad de expansién, ha de tenerse en cuenta el pacto fede-
rativo CGIL-CISL-UIL de 3.7.1972, con su escueta proclamacion de que «el
consejo de delegados es la instancia sindical de base», y el posterior docu-
mento Storti sobre el proyecto de unidad, aprobado por los Consejos Gene-
rales de las tres Confederaciones en la sesibn comin de Roma, 16-18.4.1975,
el cual reafirma la intencién de generalizar los consejos de fabrica (y de zona)
como estructuras de base de la nueva organizacién unitaria, luego malogra-
da. Bajando a cada sector industrial en concreto, se advierte ademéas una
progresiva implantacién de estas formas de representacion consejista, pues
si en una encuesta realizada por Guido Romagnoli para la provincia de Milan,
sobre el movimiento de delegados hacia 1970 en los sectores gréfico, meta-
largico, quimico y textil, se demuestra que la implantacion mas homogénea
se situaba en el sector metalargico, donde se habia producido en el 57 % de
las empresas, el sector textil arrojaba un 37 % de empresas con el nuevo tipo
de representaciéon obrera, mientras el quimico bajaba al 5% vy el gréafico ani-
camente al 0,6%, correspondiente a una sola empresa, la «Mondadori»,
caracterizada por una mano de obra fuertemente contestataria; en cambio las
investigaciones dirigidas por Veneziani sobre la contratacion colectiva en lItalia,
hasta 1977 muestran, comparando los pactos colectivos de los diversos sec-
tores con la encuesta anterior —salvadas las distancias entre una y otra—,
como, por ejemplo, en el sector quimico se tenia en casi todos los pactos
colectivos, al terminar el afio 1972, «el reconocimiento de los CdF como suje-
tos negociadores a nivel de empresa, prefigurando asi una solucién que sera
introducida en el entero sector al estipularse la renovacion del convenio na-
cionaly, ocurrida en 1976 (Ricci). igual sucede en el sector comercio al nego-
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ciarse el acuerdo nacional de 1976, cuya «verdadera novedad digna de re-
lieve en materia de derechos sindicales» serd la de constituir eventualmente
en los establecimientos con méas de 15 empleados el Consejo de Delegados
en sustitucion de las RSA, a condicién de ser constituido unitariamente y
que su implantacion, componentes y dirigentes, sean notificados a la direc-
cion de cada empresa, conjuntamente, por las organizaciones estipulantes.
Garofalo, analizando el sector, advierte del retraso con que se esta produ-
ciendo la aparicion de dichos Consejos, especialmente en el sur, donde una
mas débil solidaridad de clase mantiene alin a los representantes sindicales
puros, incluso todavia designados por la secretaria provincial. En el sector
agrario, por su parte, con una problematica y una fenomenologia representa-
tiva algo diversa a la industrial y de servicios —las comisiones de control del
empleo, las ligas campesinas, las comisiones sindicales de contratacion—, ha
visto también un giro importante en el acuerdo nacional de 1977, a tenor del
cual, aquellos delegados que usufructuaban la representacion sindical en la
empresa podran ser elegidos mediante reunién Gnica de los trabajadores de
la empresa (y, en consecuencia, como representacion unitaria del personal,
al mismo tiempo que unitaria de los sindicatos), o bien separada para cada
sindicato, cumpliendo asi el pacto una labor promocional en la implantacion
de estas nuevas formas unitarias de representacién.

Por Gltimo, otro indice de la generalizacién de los CdF, aunque indirecto
y necesitado de posterior depuracién, podemos hallarlo en el nimero de dele-
gados existente en los diversos sectores, por cuanto los CdF se componen
en principio de los delegados de personal y delegados sindicales, segun vere-
mos de inmediato. Pues bien: el «nuevo sindicalismon surgido en 1969 tiene
como rasgo mas vistoso la multiplicacion de los delegados al residenciar las
legitimaciones en cada tajo, negociado o cadena, por grupos homogéneos
de trabajadores. En la encuesta citada de Guido Romagnoli para la provincia
milanesa se pasé asi de haber un representante por cada 478 trabajadores en
1969, a uno por cada 86 en 1970, y, finalmente, a uno por 54 en 1973. Con-
siguientemente, las cifras de delegados a nivel nacional son elevadisimas,
obteniendo, sin duda, el sector metallrgico el porcentaje mas alto: 1.172.471,
seguido de la construccién, con 677.860 delegados, el textil con 550.260,
el quimico con 475.000, descendiendo en el sector comercio, con 299.142,
y en el ferroviario, con 139.320. Porcentajes, desde luego, que deben ana-
lizarse teniendo en cuenta la distinta envergadura de cada sector, por cuanto
no podemos afirmar, por ejemplo, que los ferroviarios estadn peor represen-
tados que los empleados de comercio, dada la gran diferencia de ocupacion
en uno y otro sector.

La estructura de los CdF reviste también una heterogeneidad de compli-
cada asimilacién. Vuelve a ser el sector metalirgico —en concreto, los me-
talmecéanicos— el indicativo de una mayor homogeneidad, pues debido a la
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lucha unitaria de los sindicatos, asumida tempranamente, los CdF de este
sector se benefician de acuerdos en via de constituirios como representacion
sindical y de base unica, y en tal sentido reconducen las Cl, las RSA y los
delegados para dar origen al CdF; en otras palabras, los CdF de las empresas
metallrgicas se componen de los delegados del personal de todo tipo, y
asumen tanto las funciones, garantias y prerrogativas de las Comisiones In-
ternas, como las de las RSA, hasta donde alcanzan cada una de ellas. Claro
que en todo ello desempefia un decisivo papel la aceptacion por los empre-
sarios de un organismo tan numeroso y dotado de tantos perfiles: quizd por
la resistencia de una minoria de empresarios, aunque también a causa de or-
ganizaciones obreras y grupos de trabajadores divergentes de la comin ac-
tuaciébn —a la izquierda o a la derecha—, existe un porcentaje de CdF cuya
composicion se alimenta exclusivamente de RSA y delegados, Cl y delega-
dos, o s6lo delegados, aunque en un porcentaje minimo. En otros sectores
no tan homogéneos, la composicion de los CdF se vence a la aglutinacion
en ellos de las Cl y los delegados obreros, de forma que en realidad nos
hallamos frente a una Cl ampliada, que coexiste con las RSA de cada sin-
dicato, con independencia entre aquéi y éstas. Logicamente, se trata de sec-
tores donde predomina la estrategia CISL, empefiada en mantener a ultranza
«sus» secciones sindicales y no verlas absorbidas en organismos donde pre-
domina en principio la central CGIL.

El namero de miembros de los CdF, a la vista de lo anteriormente expues-
to, difiere de sector a sector, e incluso de empresa a empresa, debido a su
basica composiciébn de delegados obreros, elegidos por grupos homogéneos
de trabajadores —secciones, negociados, plantas, tajos, etc.—, cuya clasifi-
cacién o distribucién depende a partes iguales de la fantasia y de la con-
cienciacion del personal elector.

La institucion de los CdF presenta sus mayores originalidades en el pro-
cedimiento de eleccion y revocacién de los componentes. Las listas cerradas
de candidatos, presentadas por sindicatos o grupos de trabajadores, que
veiamos para las Cl en los diversos convenios reguladores, ceden ahora una-
nimemente a la «scheda bianca», papeleta donde cada elector indica aquellos
compaiieros que méas convenientes les parezcan para las tareas de represen-
tacion. El &mbito de eleccidn es asimismo mas reducido, pues se circunscribe
al grupo homogéneo de trabajadores, identificado como tal en la asamblea
del personal, o por decisiébn propia, o en alguna otra forma aceptada por
las fuerzas presentes en el establecimiento: de nuevo hallamos aqui amplias
similitudes con el «multisindicalismo» britanico operante en la designacion
de los «shop stewardsy.

En las elecciones habidas se ha constatado el trasvase de los antiguos
miembros de las Cl a las designaciones para los CdF, especialmente en el
sector metallrgico, donde han desaparecido practicamente en favor de éstos;
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también se sefiala el alto porcentaje de afiliacién sindical en los delegados
asi elegidos: méas del 90 %, segin algunos datos, de los miembros de los
CdF pertenecen a algun sindicato, y el minimo porcentaje restante pertenece
a empresas altamente politizadas, donde germinan grupos extraparlamentarios
discrepantes del papel reformista de los sindicatos; control sindical de los
CdF aceptado en la actualidad como regla en practicamente todos los 6rga-
nos unitarios de representacién en la empresa de Europa, cualquiera que
sean las relaciones formales y/o legales entre sindicatos y consejos.

Elegidos los delegados de grupo, se constituye el CdF con ellos, amplia-
do, como ya vimos, con representantes de otras procedencias. A continua-
cién, algunos CdF, especialmente en los sectores donde operan en exclusiva,
proceden a elegir de entre ellos a los que van a detentar las representaciones
sindicales admitidas por el Statuto dei Lavoratori, usufructuarios de permisos
retribuidos y no retribuidos, con tendencia a rotarlas a fin de que todos los
miembros puedan participar en cursos de formacion sindical, congresos sin-
dicales, etc. E igual puede decirse de la nominacién entre ellos de los que
van a ostentar el «statusy» protector, y las prerrogativas, de miembros de Cl,
sobre todo también en materia de crédito de horas.

En cuanto a la revocacion, los «nuevos representantes» pueden ser apea-
dos en cualquier momento de su cargo por el grupo que le designé, y elegir
a otro compafiero como representante; la evolucion posterior ha ido estabili-
zando los mandatos, segin veremos mds abajo, y se tiende hoy a regularizar
el tiempo de duracion en el cargo. '

En la evolucién «estructuraly de los CdF adquieren especial relieve dos
tipos de organismo superior, situado el uno dentro del propio CdF, elevado
el otro a organismo electivo de segundo grado: se trata de los comités ejecu-
tivos y de los consejos de zona, cuyas motivaciones son absolutamente diver-
gentes. Mientras los comités ejecutivos responden a necesidades burocrati-
cas, para agilizar unos 6rganos demasiado amplios cuyos plenarios de dele-
gados no pueden discutir todos los temas ni reunirse para cualquiera, dando
origen asi a un «miniconsejo» permanente compuesto, por regla general, de
quienes en el momento ostentan los créditos de horas' de las RSA y/o las
Cl, los consejos de zona constituyen la superestructura de los CdF, los 6rga-
nos encargados de aglutinar el parecer de los diferentes CdF del area para
coordinar asi la accion del movimiento obrero, siguiendo claramente los pasos
de las teorias gramscianas y de otras experiencias historicas del consejis-
mo, respecto a una piramide perfecta de delegaciones que regularian la pro-
duccién econémica con la asistencia de los sindicatos y de los partidos obreros.

Las funciones detentadas por los CdF, dentro de la heterogeneidad segun
los sectores, parecen abocar normalmente a situarse en unas coordenadas
reivindicativas, dirigiendo la negociacion colectiva con la empresa vy la conflic-
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tividad resultante en bastantes casos, aunque las dificultades puestas por los
empresarios para admitir como interlocutor negocial un ente de las caracte-
risticas vistas hace que porcentualmente la actividad més frecuente de los
CdF sea la de servir de punto de contacto en la empresa a los sindicatos y
a los delegados del personal, transmitiendo las reivindicaciones de la base
hacia arriba, y los planteamientos sindicales hacia abajo, asi como también
la de controlar la correcta aplicacién de los acuerdos en el &mbito de su com-
petencia. En el seno de los CdF se eligen también comisiones de estudio
sobre seguridad en el trabajo, organizacién laboral, etc., con interesantes
revelaciones y descubrimientos: «en este sentido, los CdF constituyen no
s6lo un instrumento de expansién genérica de la participacién, sino que pare-
cen configurarse potencialmente como momentos de radical transformacion
de los acostumbrados procedimientos de expresién de las plataformas reivin-
dicativas. En ultimo anélisis, tienden a desarrollar un verdadero y propio rol
politico, que supera y trasciende toda legitimacién burocratica al expresarse
‘en nombre y por cuenta de los trabajadores’» (G. Romagnoli}. Por ultimo,
los pactos colectivos mas recientes, al tratar de los derechos de informacion
y de control de las inversiones empresariales, atribuyen a los CdF tales pre-
rrogativas en el nivel de base, compartidas a niveles superiores por los sin-
dicatos territoriales. En resumidas cuentas, los CdF se ven feudatarios de
los momentos en que nacen, y sus ambiciones en orden a extender la par-
ticipacién en las decisiones los erigen en auténticos foros obreros, donde los
delegados de grupo y de sindicatos discuten las medidas a adoptar, una
especie de parlamento con poderes deliberantes y, en algunos casos, «legi-
ferantes», que designa de su seno las comisiones ejecutivas que haya me-
nester; en algunos aspectos recordarad a las asambleas de delegados estable-
cidas en el Ordenamiento aleméan, con las diferencias evidentes que en su
momento estudiaremos. En la evolucién que viene sufriendo para adaptarse
a las necesidades mas funcionales y menos etéreas del «obrero comuny, la
esencia de sus plenos parece concentrarse en esta labor de difusién de infor-
maciones y de engranaje de la base con los lideres y sus estrategias.

Las garantias y prerrogativas de actuacion son las que puedan negociarse
en un acuerdo colectivo o puedan otorgarse por cada empresario 0 conquis-
tarse por la propia accion reivindicativa. Asi, por ejemplo, en las actas del
acuerdo nacional de banca y entidades de crédito de 1976 hay una declara-
ciébn patronal de «disponibilidad a reconocer» al Consejo de Empresa como
proyeccién unitaria de la Federacién de Trabajadores de Banca en sede em-
presarial, declaraciébn cuyos términos practicos se reenvian a niveles inferio-
res, donde estd atravesando dificultades aplicativas (Germano), a despecho
de que ya la «Convenzione per i diritti e le relazioni sindacali presso le aziende
di credito e finanziarien, firmada el 18.6.1970, habia abierto el camino para
el reconocimiento del Consejo como unico interlocutor de la direcciébn para
la totalidad de los empleados. En el acuerdo nacional para el comercio de
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1976 se atribuye a los CdF que sustituyen unitariamente a las diversas RSA
las prerrogativas y derechos reconocidas a éstas. Por su parte, el acuerdo
nacional de 1972 para la industria quimica y el de 1973 para la industria de
cerdmica identifican el CdF como una RSA unitaria, y le atribuyen una suma
anual de permisos retribuidos igual a dos horas por cada trabajador de la
empresa, utilizables también por los empleados no pertenecientes al CdF,
pero llamados a flanquear las estructuras ejecutivas en el ejercicio de las
competencias atribuidas. El acuerdo nacional de 1972 para la industria azuca-
rera habla indiferentemente de RSA y/o «estructuras representativas de los
trabajadores en la empresa.

Los resultados del consejismo de fabrica en Italia ain estdn por despe-
jar, como es légico, si pensamos en la dificultosa consolidacion a través de
pactos y la necesidad de ampararse en las garantias y prerrogativas de las
Cl y las RSA, no siempre aceptados por los patronos. En un primer anélisis,
puede convenirse que a ellos compete gran parte del mérito en haber logrado
una unidad de accién en las centrales mayoritarias de espléndidos frutos,
que a su vez repercute en la propia red de consejos en cuanto vienen a ser
reconocidos por dichas centrales como representaciones sindicales unitarias
en la empresa.

Pero la doctrina ha advertido en los dltimos tiempos una crisis de cre-
cimiento en los consejos, sefialando la progresiva esclerosis que les afecta,
el abandono de su dinamismo y de sus iniciales planteamientos alternativos
y de democracia asamblear. Los sintomas concretos confluyen desde diversos
puntos: destaca, ante todo, la indiferencia progresiva de la base por el fun-
cionamiento de los Consejos, una vez pasada la explosion de descontento de
1969; y el «obrero comin», que fuera en aquellos tiempos promotor de una
democracia consejista mas préxima a él, la abandona paso a paso, dele-
gando totalmente en los representantes de grupo y sindicales las tareas rei-
vindicativas, aspecto de un letargo obrero conocido en toda Europa en los
anos de crisis por los que atravesamos. De ellos se quejan los propios Con-
sejos, pero sus esfuerzos por interesar en los debates y por atraer la atencion
mantenida de la base parecen caer en el vacio: aduce Castegnaro en este
sentido que la eleccion de los Consejos sobre la base de grupo homogéneo
y sistema de papeleta en blanco garantiza una mayor libertad en la eleccién,
pero no supone por si misma un gran estimulo para la participacion, ni ase-
gura una amplia difusién del poder. De nuevo vuelve por sus fueros fa de-
mocracia representativa, arrumbando en el desvan de los cacharros un asam-
bleismo imposible en las grandes factorias. Simultdneamente, los Consejos
se estratifican en una serie de niveles organizativos y jerarquicos, cuyo resul-
tado es la concentracién de poder en un pequefio grupo de delegados, el
ejecutivo, que pierde el contacto directo con el grupo homogéneo, pues su
poder no le viene del grupo, sino de su posicion: el comité ejecutivo, a fuer-
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za de intentar funcionalizar las labores reivindicativas y generales de los 6rga-
nos de base, se erige en clspide usufructuaria de los poderes, prerrogativas
y funciones de la representacién, y la rotacion y revocacién de sus miembros
se hacen sobremanera dificiles: en efecto, la rotaciébn encuentra en lineas
generales una constante resistencia de los empresarios, que desean tener
claro qué delegados disfrutan en cada momento de los permisos retribuidos
y pueden, por ello, circular libremente por la empresa, reunirse y ausentarse
en las horas de trabajo; la enorme ampliaciéon de las representaciones que ha
supuesto el movimiento de delegados explica las regulaciones colectivas donde
se atribuye sin mas a los Consejos una suma global de horas retribuidas para
la accion sindical, pero, aun dentro de ello, los patronos no participan de la
favorable aceptacién que el sistema rotatorio encuentra en los sindicatos;
igual puede decirse de las exigencias de clarificacion sentidas por los empre-
sarios a la hora de negociar el pacto de empresa con el Consejo, de sumi-
nistrar informacién, o de dialogar con el comité de huelga en el seno del re-
ferido Consejo. Por otra linea convergente, el liderato de unos pocos, sus
dotes de dirigente, influyen en la misma cristalizacion del ejecutivo. En cuan-
to a la revocaciéon, se ha sefialado por los investigadores que cada vez tiene
menos frecuencia, al revés de cuanto sucedia al principio, y se refiere a los
delegados marginales, aquellos cuyas intervenciones y protagonismo en la
marcha del Consejo se reducen a cero; a ello probablemente contribuya el
hecho de que los delegados son, en elevadisima proporcién —ya lo vimos—,
militantes sindicales, respaldados a tenor de su importancia dentro de la em-
presa por el sindicato local: se ha dicho, abundando en este sentido, que el
interés de la empresa en tener por contraparte a un organismo cuyo poder
lo ostente un grupo identificado y estable lo comparten también en alguna
medida los sindicatos externos (Castegnaro). En definitiva, abundan las opi-
niones de una progresiva burocratizacion de los CdF, con una aproximacion
a las practicas habituales en las CI.

A ello se afade la problematica surgida en torno a las relaciones con los
sindicatos, de las cuales se ha deducido un desgaste para los Consejos y un
cercenamiento de sus posibilidades: la adopcioén por las centrales mayoritarias
de una «politica de reformas» en 1970 como trdmite para mantener su he-
gemonia sobre los niveles sindicales inferiores ha arrastrado en su fracaso
a los CdF, que el obrero comin ve cada vez mas como 6rganos sindicales

corresponsables de las vicisitudes reivindicativas; ademas, esta subordinacion

del consejismo a las directrices confederales, por muy inexorable que pu-

diera parecernos desde una perspectiva histérica y comparada, se ha desarro-'

llado en buena parte a pesar de las teorizaciones u objetivos que daban sen-
tido al nuevo sindicalismo: toda la superestructura de los Consejos de Zona
esta por hacer, aunque en el sector metalmecéanico se contaban 86 en 1971
y 222 en 1974 —a este Gitimo numero habia que sumar los 58 Consejos inter-
categoriales— y que el congreso provincial de la Federacion de Trabajadores
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Metalurgicos de Roma (sobre «estructuras unitarias de base y territorialesy,
celebrado en Ariccia en octubre de 1973), hubiera mostrado la necesidad de
utilizarlos como 6rganos de articulacién y de promocién de las acciones lo-
cales y, en general, territoriales (Rispoli); pues, como concluia Del Turco en
aquel congreso, «el Consejo de Zona puede devenir dos cosas: una superes-
tructura burocratica que se superpone a los modelos ya existentes, 0 un
nuevo paso adelante, con la asuncién de ellos como estructura unitaria terri-
torial de todas las fuerzas. S6lo asi podra realizarse un proceso evolutivo
que apunte a la superacion del Pacto Federativo, a través de una practica
unitaria que, partiendo de abajo, rompa las incrustaciones burocraticas que
hacen asfictica la vida actual de las estructuras del Pacto». Desgraciada-
mente, el Pacto por la unidad de las tres centrales mayoritarias no culmina
en lo previsto, y todas las buenas intenciones de potenciar los Consejos uni-
tarios a nivel de zona han quedado arrumbadas, a la espera de mejores mo-
mentos; al pluralismo sindical no conviene la unidad orgénica a niveles terri-
toriales, y si respeta a los CdF, es méas bien porque no tiene mas remedio:
en realidad, los sindicatos explotan a los CdF a efectos de su politica particu-
lar, alistando a través suya a las fuerzas de base, de otra forma mucho mas
esquivas. Los Consejos de Zona, exigencia estructural de supervivencia para
un consejismo alternativo a los sindicatos, no han conseguido arraigar, y
por ello los CdF han debido engarzar directamente con estos Gltimos, en la
posicion subordinada antedicha, muy lejos de impulsar una profunda renova-
cién en el sindicalismo reformista del presente.

3. La participacién sectorial y su repercusion en las empresas

A pesar de los dudosos resultados précticos de los derechos de partici-
pacion sindical en la actividad de las empresas, que comentabamos al ana-
lizar los primeros acuerdos de «Zanussi» y «Fiat» sobre el particular, en 1973/74,
las centrales han mantenido la estrategia, extendiéndola en la negociacién
colectiva de 1975/76 a practicamente todos los sectores industriales y algu-
nos de servicios. La visién de conjunto mas cercana que poseemos se refiere
a este periodo contractual, pues los datos relativos a la negociacion de 1978/79
atn no han sido verificados y comparados. Refiriéndonos, pues, a la pano-
ramica negocial que se ofrecia en 1977, halldbamos reguladas cuestiones de
participacién en la gestion econémica en los siguientes contratos colectivos
nacionales:

—CCN para la Industria Metalmecéanica privada, de 1.° de mayo de 1976.

—CCN para la Industria Metalmecénica de participacion estatal, 1.5.1976.
—CCN para la Industria Metalmecanica menor, de 5 de mayo de 1976.
—CCN para las empresas quimicas, de 1.° de abril de 1976.

—CCN para empresas quimicas con participacion estatal, de 1.° de enero
de 1976. '




—CCN para empresas del sector textil, de 23 de septiembre de 1976.
—CCN para la Industria Minera, de 11 de junio de 1976.
—CCN para la Construccion, de 1.° de abril de 1976.

—CCN para la Industria del Cemento, Cal, Yeso y Amianto-cemento,
de 30.4.1976.

— CCN para la Industria de Materiales de Construccion, de 1.4.1976.
—CCN para el ENEL, de 1.° de mayo de 1976.

—CCN de Banca, de 1.° de junio de 1976.

—CCN de Transportes Aéreos, de 1.° de enero de 1976.

—CCN de Prensa y Editoriales, de 4 de marzo de 1977.

—CCN para la Industria del Caucho y Plastico, de 31 de marzo de 1977.

En todos estos acuerdos colectivos nacionales se contienen disposiciones
sobre participacion a diferentes niveles, territoriales y empresariales, cuyos
aspectos de detalle se configuran en la negociacion integrativa posterior, a
escala regional, provincial y de empresa. Las lagunas y retrasos criticadas
en el segundo momento negocial no obstaculizan la extensa implantacion
que, como puede advertirse, ha adquirido esta cuestiéon en los acuerdos.
Veamos los aspectos generales contemplados por los acuerdos-marco a nivel
nacional. Al tema ha dedicado la central CISL un namero especial de su
revista «Contrattazione» recientemente, y nada mejor que seguir sus conclu-
siones generales.

Las lineas esenciales de los acuerdos-marco mencionados se reconducen
todas a las cuestiones fundamentales del control sindical sobre la politica de
la empresa y sobre los correspondientes reflejos ocupacionales, control sin-
dical que se articula necesariamente en dos fases:

a) Fase de informacion sobre los programas de inversion, sobre las inno-
vaciones y modificaciones tecnol6gicas, sobre la descentralizacion
productiva —en la cual destacan los planes de la empresa «Fiaty—,
localizacién de nuevos establecimientos, recurso al destajo y al traba-
jo a domicilio, movilidad horizontal, y sobre los previsibles reflejos
sobre la ocupacién y sobre la organizacion del trabajo.

b) Fase de la verificacibn o «examen conjunto» (asi como de la determi-
nacion) de las medidas empresariales referentes a las materias antes
aludidas, de las repercusiones ocupacionales y productivas, de las
consecuencias sobre las condiciones ambientales y ecol6gicas, de los
reflejos sobre la organizacién-del trabajo.

De las dos fases del control —o participacion— de los sindicatos en la
gestion econ6mica regulados en los acuerdos citados podemos extraer, en
particular, las siguientes caracteristicas o rasgos generales:
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1.° Las verificaciones o «exadmenes conjuntos» constituyen un hecho
actualmente presente y difuso en el ordenamiento intersindical ita-
liano.

2.° Las inforimaciones estdn muy a menudo articuladas por sectores
(asi, CCN de empresas quimicas privadas y de participacion estatal,
CCN Textil), y por &reas productivas (asi, CCN metalmecénica pri-
vada, CCN metalmecanica menor, CCN Quimicas privadas, CCN
Quimicas con participacién estatal, CCN Caucho y Plastico).

3.° Las informaciones vienen suministradas preferentemente con el obje-
jeto de permitir a los sindicatos expresar en el encuentro previsto
su valoracion auténoma y previa de los programas sometidos a
aquélla, y no so6lo y principalmente con objeto de tutelar y desarro-
llar la ocupacién. EI CCN Quimicas prevé, ademés, que la informa-
ciobn se subordine a la formulacion por los sindicatos de los requi-
sitos de su asentimiento previo, tanto al proyecto en su conjunto
como a sus aspectos relativos a la localizacién de instalaciones y
a las condiciones ambientales y ecol6gicas.

4.° Bastante difundida, especialmente en el CCN Quimicas, CCN Caucho
y Plastico, CCN Textil, CCN Industria Minera, es la préactica de la
determinacion (a varios niveles: nacional, territorial, de grupo, em-
presarial) de la ejecucion real en cuestiones ocupacionales, ambien-
tales y ecologicas.

5.° Se prevén consultas anuales en el CCN Caucho y Plastico sobre pro-
blemas concernientes a los servicios, la infraestructura y la ordena-
cion territorial de la circunscripcion.

6.° En el CCN Quimicas con participacion estatal, el examen conjunto
sobre la coordinacién de los procesos de inversion, cualificacion y
directrices productivas se somete a las exigencias del desarrollo de
la sociedad italiana.

Asimismo interesante, aunque un poco olvidada, es la normativa colec-
tiva en materia de contratas y trabajo a domicilio, contenida primordialmente
en el CCN Textil, por su estructura productiva, pero también presente en
otros CCN, con las siguientes previsiones:

a) Se establece una informacion «ex ante» para las RSA y para los sindi-
catos territoriales en materia de contratas, incluso en el supueéto de
exceso de actividad productiva.

b) Se acuerda el empefio de la empresa comitente de exigir a las empre-
sas contratistas el respeto a las normas contractuales del sector al
que pertenezca la empresa comitente.

¢) Informacion a los sindicatos y las RSA de la terminacién de las con-
tratas.
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d) Compromiso de discutir con los sindicatos las soluciones alternativas
a las contratas.

e) Informacion sobre la naturaleza de la actividad confiada a los trabaja-
dores a domicilio.

f) La relacion, en el CCN Textil, de los trabajadores a domicilio utiliza-
dos por la empresa.

En cuanto al trabajo femenino, el CCN Caucho y Plastico lo somete a
examen conjunto en encuentros «ad hoc», y donde el problema asuma nota-
ble importancia, los firmantes tendrdn en cuenta las posibilidades técnicas
y legales de asignar a mujeres los trabajos tradicionalmente asignados a los
hombres, si compatible con las exigencias organizativas y con las posibili-
dades de la formacién profesional.

Otras observaciones deducibles del anélisis de la contratacién colectiva
hasta 1977 pueden ser las siguientes:

En primer lugar, las RSA y los CdF han adquirido responsabilidades poli-

ticas de enorme relieve, pues no so6lo constituyen el interlocutor principal de

la direccién en orden a todas las materias contenidas en la parte obligacional
de los CCN, sino que intervienen también a nivel nacional para el control de
la realidad empresarial (asi, CCN Quimicas, Caucho y Plastico, Mineras).

En segundo lugar, el derecho sindical a la informacién y a su posterior
verificacion conjunta se sujeta a veces en la empresa a condiciones particu-
lares. Asi, en el CCN Metalmecanica privada, solo las empresas con més de
200 trabajadores informaran previamente en un encuentro especifico a las
RSA (y, por conducto de las asociaciones empresariales de sector, al sindi-
cato provincial de sector) sobre las operaciones de descentralizacion, de rees-
tructuracion, de parcelacion, cuando ello comporte modificaciones sustancia-
les en el sistema productivo e influya en la ocupacién. lgual nimero de traba-
jadores se exige en el CCN Metalmecanica menor, mientras el CCN Caucho
y Pléastico requiere 150.

Con respecto a las inversiones, el CCN Metalmecanica privada dispone
que las empresas con méas de 500 trabajadores suministraran a los sindicatos,
a peticion de éstos, y en el curso de una reuniébn al prop6sito, informacién
sobre las perspectivas de produccién y sobre los programas que supongan
nuevas instalaciones industriales o ampliaciones considerables de las ya exis-
tentes. Para una semejante informacién, y también para la verificacion con-
junta, sitia el CCN Textil en un minimo de 300 el nimero de trabajadores

ocupados por las empresas obligadas. Por su parte, el CCN Caucho y Plésti-
co lo sitGa en 350.

En tercer lugar, el examen conjunto previo de los datos sobre repercusion
en la ocupacion o en la organizacién productiva tiene en ciertos casos la na-
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turaleza de condicién suspensiva sobre la ejecucién de modificaciones técni-
cas o de las inversiones programadas por la empresa. Asi, los CCN Metalme-
canica con participacién estatal y Transportes Aéreos determinan, para los

_supuestos de innovaciones técnicas 0 de la organizacién productiva con re-

percusiones en la ocupacion o en las condiciones laborales, la comunica-
ciébn previa por la empresa a los sindicatos provinciales y a las RSA, que
podran pedir un encuentro para un examen en orden a dichas repercusiones.

Diversos ejemplos de acuerdos colectivos de empresa pueden traerse a
colacién para analizar a este nivel de participacion las consecuciones de la
negociacién italiana, de entre el gran nimero de pactos de empresa donde
se tocan las cuestiones participativas.

a) En el sector siderometalirgico hemos ya comentado los pactos para
las grandes empresas «Zanussi», «Olivettiy, «Fiaty, etc., y parece de interés
ahora intentar un analisis de los firmados por empresas medianas o peque-
fias, como los suscritos en 1976 por las empresas «Arneg», «Talin», y «La
Precisay. De estos acuerdos destaca el otorgamiento al Consejo de Fabrica
de un derecho a examen conjunto sobre inversiones y ocupacion en las em-
presas por debajo del limite numérico de trabajadores exigido en los acuerijS
nacionales, de 200 empleados, asi como al examen conjunto de la organiza-
cién del trabajo y de la movilidad. En concreto, el de «La Precisa» es el mas
escueto de los tres, por cuanto en su articulo 1.° se limita a remitirse a una
nota de la direccién por la que se habia cumplido el derecho a informacion
sobre inversiones y empleo previsto por el CCN de 1.° de mayo de 1976. El

~articulo 2.° desarrolla un principio de colaboracién entre la direccion y el

CdF, cuyo planteamiento reza como sigue: «Se declara que la empresa ha
expresado preocupacion por las dificultades existentes en orden a las cut_as—
tiones sobre movilidad en el interior del establecimiento, al horario de trabap_,
al trabajo extra y al absentismo. Considerada la evidente necesidad de reali-
zar las condiciones para el logro de la maxima competitividad de la produc-
cion -empresarial, incluso a través de un indispensable mejoramiento fie la
productividad no sélo a través de las inversiones sefialadas en la nota lnft_)r—
mativa, la empresa y el CdF reconocen la oportunidad de favorecer un mejor
clima de relaciones en el interior de la empresa. Las partes se comprometen
a examinar empresarialmente las cuestiones de la movilidad, horarios y trla-
bajo extra en el momento de su acaecimiento, y a superarlas de comun
acuerdo segun las normas de la ley y del acuerdo».

A continuacion, se refiere detenidamente al tema de la movilidad vertical,
y en concreto a los ascensos, apoyandose en las clausulas al efecto del co.n-
venio colectivo nacional: se trata de dar los pasos necesarios para «consentir,
previo el adecuado adiestramiento, el acceso a posiciones de trab.ajo ‘con
mayor contenido profesional a aquellos trabajadores que por experiencia y
capacidad tengan la disponibilidad para una mayor cualificacion». En tales
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ascensos de categoria, encuadrables en las reivindicaciones expresadas desde
1969 para el encuadramiento Unico de obreros y empleados y para la reduc-
cibn de categorias profesionales en base a la supresion de las inferiores, no
puede verse Unicamente una forma indirecta de mejoras salariales, sentida y
reivindicada por los trabajadores, ni tampoco Gnicamente una estrategia poli-
tica para recomponer la unidad de la clase obrera, dispersa en gran nuamero
de categorias, sino ademas la respuesta al hecho evidente de un bloqueo
mas o menos duro por las empresas de la carrera profesional de los traba-
jadores, resistiéendose a mover los mecanismos de ascenso incluso en los
supuestos de palmaria cualificacion de los afectados, y de su utilizacién por
largas temporadas en los puestos superiores vacantes, cuya cobertura defini-
tiva no se opera por la direccion. «A tal fin, se procedera entre direccion y
CdF a verificaciones semestrales sobre las posibilidades de realizacién de tales
iniciativas y sobre el encuadramiento de los trabajadores singulares». Deter-
mina después los requisitos para pasar de la segunda categoria a la tercera,
a tenor del tiempo de permanencia en la de origen, y supeditando el ascenso
de los méas recientes a dos afips de permanencia en ésta, y a un mes de
prueba en el desarrollo de las tareas correspondientes a la categoria supe-
rior. «Queda entendido que, de conformidad con las disposiciones del CCN,
los trabajadores, incluso tras la adquisicion de la tercera categoria, no podran
negarse a rotar en cualquier puesto de trabajo de la actividad productivay.
De forma que, simultdneamente con la obtenciébn por los trabajadores de
una cierta garantia de carrera profesional, la empresa obtiene la flexibilizacién
de la estructura organizativa, conquista patronal de no pequefia importancia.

El pacto colectivo de la empresa «Arneg», por su parte, no sigue la técni-

ca del anterior en materia de derechos informativos sobre inversiones y ocu-.

pacion, remitiéndose sin méas a lo establecido en el pacto nacional, y sin una
nota informativa de la direcciobn similar a la emitida por «La Precisa». Por
ello, se declara que «con referencia a precedentes declaraciones de la direc-
cién en cuanto a la situacion empresarial, la empresa confirma la propia in-
tencion de resolver el problema del aumento productivo también mediante
una ampliacion o una nueva instalacion industrial, en el 4mbito de las posi-
bilidades de obtener financiaciébn de las entidades e instituciones previstas al
objeto o mediante aportaciones financieras de nuevos socios, por cuanto la
empresa, en su estado actual, no dispone de una adecuada autofinanciacion;
a tal fin, la direccion mantendra al corriente al CdF sobre el desarrollo de
tales iniciativas dentro del mes de mayo de 1977». En la misma declaracion
de intenciones se manifiesta el compromiso de la empresa por mantener su
presencia activa en el mercado nacional e internacional, mediante el estudio
de nuevos productos que permitan ocupar importantes sectores de mercado
y el potenciamiento de nuevas técnicas de produccion. Finalmente, la empre-
sa se obliga a no descentralizar su actividad «sin previa informacién y exa-
men con el CdF. En tal ocasiébn, la empresa suministrard al CdF todas las
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noticias Gtiles para la aplicacion de las normas colectivas y para el conoci-
miento completo del fenbmeno».

En su parte articulada se contienen disposiciones sobre el ambiente de
trabajo, para la concreta realizacion de lo establecido en el acuerdo nacional,
y entre otras disposiciones se regula el derecho del CdF a promover indepen-
dientemente acciones de indagacion e investigacion en los ambientes de tra-
bajo por via de los organismos sanitarios territoriales. En el articulo 2 se con-
tienen prescripciones similares a las del pacto anteriormente analizado en ma-
teria de movilidad vertical (ascensos), destacando la cldusula que reza: «Com-
patiblemente con las exigencias técnico-productivas, se procedera a una rota-
cion de los diversos puestos de trabajo para aquellos empleados que lo de-
seen y que demuestren capacidad. Y esto con el fin de una mayor valoracion
de las capacidades profesionales de los trabajadores mismos... Las posibili-
dades de realizaciébn de dichas iniciativas de desarrollo de las capacidades
profesionales de los trabajadores y sus criterios informadores y aplicativos
seran objeto de examen con el CdF».

Por ultimo, la empresa «Talin» sigue muy de cerca el esquema del acuer-
do anterior en el suyo propio, tanto respecto a informacién sobre inversiones
y ocupacién, como en materia de ascensos y de ambiente de trabajo. En
dichas cuestiones se regula el examen conjunto con el CdF antes de adoptar
las medidas pertinentes, y la posibilidad de esta representacion obrera de
incoar por su cuenta y riesgo las investigaciones sobre ambientes de trabajo
que estime oportunas. Destaca la declaracién de no proceder a reduccién de
personal en 1977: «se prevé la no disminucion del nimero de trabajadores
actualmente ocupados, con posibilidad de operar un cierto nimero de admi-
siones; a tal fin se prevé desde ahora una verificacion conjunta sobre la evo-
lucién de la situacién, en el mes de julio de 1977».

b) En el sector de la alimentacion, el acuerdo colectivo firmado por el
consorcio STAR en diciembre de 1976 se muestra sobremanera articulado en
sus disposiciones sobre cada uno de sus establecimientos; dividido en tres
apartados, que se refieren a las inversiones, a los niveles de empleo y a las
nuevas relaciones con la agricultura, cada uno de tales apartados se divide
en normas especificas para los establecimientos del grupo.

Asi, en cuanto a inversiones, expresa la intencién empresarial de proceder
a nuevas inversiones en el ambito de la programacién 1976-1977, al objeto de
potenciar la actividad productiva directa y alcanzar la plena eficacia de las
instalaciones. Para ello, respecto al establecimiento de Agrate, «el 30 de abril
de 1977 la sociedad se reunird con la FILIA provincial y los consejos de fabri-
ca para verificar los proyectos adjuntos respecto a la programacién 1976-1977,
referentes a la reorganizacion general de las empresas milanesas del grupo».
En cuanto al establecimiento de Corcagnano no se determina en esta materia
una participacién sindical en la gestion, limitandose a garantizar el desarrollo
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de la produccion y de la ocupacion fija y estacional, y s6lo respecto de esta
altima se prescribe que «en los trabajos del tomate el namero de temporeros
serd contratado (sic) con el consejo de fabrica sobre la base de la programa-
cion productiva de 1977, en el &mbito de un incremento del 35 % respecto al
namero de temporeros de 1976». Sobre el establecimiento de Sarno se esti-
pula que «el 30 de junio de 1977 la sociedad se reunir4 con la FILIA nacional
para verificar los proyectos de ampliaciéon de la base productiva, tiempos de
realizacion, sectores de intervencion y nimero de los ocupados auxiliares.
El 30 de enero de 1977, la sociedad se reunir4d con la FILIA provincial de
Salerno y el consejo de fabrica para verificar, sobre la base de las cantidades
productivas de 1977, el régimen de horarios, turnos, disfrute de vacaciones y
festivos para saldar e integrar tales programas cuantitativos con los desarro-
llos ocupacionales que de ellos se dedujeran... La sociedad y los consejos de
fabrica se reunirdn semestralmente al objeto de efectuar una verificacion
sobre la realizacién de las inversionesy.

Los niveles ocupacionales dan pie a nuevas intervenciones de los CdF,
que se encargan de controlar el compromiso asumido por la empresa de
mantener hasta el segundo semestre de 1978 los niveles ocupacionales de
1976; con este motivo, en el establecimiento de Sarno la sociedad verifi-
card y reintegrara semestralmente, de acuerdo con el CdF, a los trabajadores
con contrato resuelto, en cumplimiento del nivel de ocupaciébn acordado, y
mas aun: «La sociedad verificard con el CdF el posible incremento, siempre
en base a la potenciacién de la produccion actual y a la posibilidad de intro-
ducir nuevos productosy. Parecidas disposiciones se contemplan para los
otros dos establecimientos.

Respecto a las nuevas relaciones con la agricultura, lo establecido en el
acuerdo es ciertamente novedoso, cuyo punto de partida determina lo si-
guiente: «En el cuadro de las medidas urgentes aptas para la superacion de
las actuales dificultades agroalimenticias y al objeto de contribuir al potencia-
miento de la produccion, la sociedad se compromete a realizar una siempre
mas eficiente relacién entre agricultura e industria de transformacién, para
favorecer el desarrollo agricola, haciendo referencia, en via preferencial, a las
fuentes de aprovisionamiento nacional y a las estructuras asociativasy. Se
dispone asimismo una serie de encuentros al final de diciembre de cada afio
entre la sociedad y los productores agricolas para decidir el nGmero de hecta-
reas de cultivo, la compra de la produccion subsiguiente, cumplidos los requi-
sitos de cantidad y calidad, la definicibn de los precios, las modalidades de
control y los tiempos de pago. De todo ello informar4 reservadamente la so-
ciedad a la FILIA nacional.

¢/ En el sector comercio, podemos hacer un breve anélisis del pacto
colectivo de la empresa «Standa», de enero de 1977. La direccién de la em-
presa habia anunciado anteriormente un exceso en sus plantillas de 5.000 tra-
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bajadores, y el acuerdo a que llega con la Federacion Unitaria de Trabaja-
dores del Comercio {FULC) se cuida prioritariamente de la materia, mediante
las siguientes clausulas:

Para el «saneamiento y desarrollo» de la empresa se establece un plan de
nuevas instalaciones y de autolimitacién de mercado marginal, para cuya eje-
cucién se prevé una inversibn de 220.000 millones de liras para el trienio
1977-1979, con la creacion de mas de 5.000 puestos de trabajo, siempre que
obtenga las correspondientes autorizaciones legales y exista una intencion de
ambas partes firmantes de «remover los obstaculos programéticos y burocra-
ticos que impidan o ralenticen la actuacién del plan». Junto a las nuevas
instalaciones, se procede a reorganizar las existentes, con el acompafiamiento
de una programacion de los flujos de mano de obra, a fin de estabilizarlos:
«La ‘Standa’ se compromete a realizar los programas de reestructuracion y
saneamiento sin recurrir a despidos». Pero, claro es, a cambio de obtener via
libre en la movilidad horizontal del personal: «La empresa verificard preventi-
vamente con las organizaciones provinciales sindicales los programas de mo-
vilidad territorial de los trabajadores que, para el personal no a nivel de cuadros,
estar4d como regla circunscrita al ambito de la ciudad y de su ‘hinterland’.
Con ocasion de tales verificaciones, las partes examinaran eventuales proble-
mas relativos a traslados fuera del 4mbito ciudadano y del relativo 'hinterland’
y concordaran sus modalidades», informando asimismo periédicamente a los
sindicatos provinciales de los traslados operados, para la oportuna verifica-
cion del cumplimiento de los acuerdos adoptados y, a nivel de empresa, «las
direcciones verificaran preventivamente los respectivos programas con ios
consejos de empresa para tener en cuenta toda Util aportacion critica que se
proponga, y para buscar con él el consenso». Se regulan detalladamente los
estimulos a la baja voluntaria, con elevadas indemnizaciones, derechos prefe-
rentes de reingreso, etc. El acuerdo termina su parte obligacional con un
largo articulo dedicado al absentismo: «La empresa suministrard trimestral-
mente a las organizaciones sindicales nacionales y provinciales, para las valo-
raciones oportunas, estadisticas actualizadas en la materia. Las eventuales si-
tuaciones particulares seran analizadas por las direcciones de las concretas
unidades y por los respectivos consejos de empresa... Con referencia a lo
dicho ‘supra’, el primer encuentro tendrad lugar el 28 de febrero de 1977».

d} En el sector textil, tiene interés el pacto colectivo de «Cotonificio
Cantoni» con las Federaciones de las tres centrales mayoritarias (FILTA-CISL,
FILTEA-CGIL, UILTA-UIL), el 4 de mayo de 1976. La empresa se habia divi-
dido en cuatro sociedades por acciones, pensando en una mayor especiali-
zacion para cada una de ellas. El acuerdo firmado establecia las siguientes
normas en su «parte primerax:

Ante todo, la empresa se compromete a reemprender las admisiones, hasta
cubrir las vacantes existentes, procediendo selectivamente de forma que las
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nuevas admisiones se produzcan en aquellos departamentos cuya potencia-
cion se pretende. «Al objeto de verificar la marcha de la ocupacion, las par-
tes se reunirdn cada seis mesesy. Los cambios y desplazamientos de personal
necesarios a la produccion y a la reorganizacién se discutirdn y acordaran
entre las partes a nivel provincial, como ya previsto en los acuerdos de em-
presa anteriores. El tema de las contratas y el trabajo a domicilio se regula en
el nimero 2 de la parte obligacional: «La empresa se compromete, a partir
del 1.° de julio de 1976, y a peticién de las organizaciones sindicales, a indi-
car las firmas utilizadas para el trabajo externo. Se compromete ademas a
hacer que el trabajo externo no perjudique el nivel ocupacional interno. La
empresa precisa que no recurrird directamente al trabajo a domicilio. La em-
presa declara no confiar encargos a empresas no cumplidoras del Contrato
Colectivo Nacional de Trabajo y las leyes sobre trabajo vigentesy.

El resto de la parte obligacional se dedica a precisar los establecimientos
en produccién, su programa de actividad, y el empleo fijado de trabajadores
en cada uno de ellos.

Con los varios ejemplos de pactos de empresa analizados someramente
en las paginas anteriores hemos obtenido una vision real de la incidencia de
la participacioén. Los resufltados y perspectivas de esta formula italiana de
participacién contractual se pretenden distintos a la participacion institucional
de los consejos alemanes, sin advertir que institucionalizados se hallan al
momento presente los mismos sindicatos italianos y los consejos de fabrica
titulares de esos derechos de informacion y examen conjunto. De todas for-
mas, no puede negarse la originalidad de este modelo, y el movimiento obre-
ro italiano ha de recibir los més calurosos placemes por haber extendido am-
pliamente una inteligente via de control de la gestion econ6mica, de la pla-
nificaci6n a medio y largo plazo, y de los efectos ocupacionales en las em-
presas, montando desde un principio una serie de niveles de encuentros y
de verificacion, ausentes en la experiencia germanica. Los resultados son ya
otra cosa, y los propios comentaristas italianos, en intervenciones que hemos
ido analizando en la parte te6rica de esta investigacion, se muestran escép-
ticos. Pues esos encuentros trimestrales y semestrales con los sindicatos para
examinar conjuntamente, para buscar el acuerdo, o para verificar la ejecucion
de lo acordado, tienen dos puntos débiles: el primero, la ausencia de una
legislacion de apoyo, del estilo de la sueca de 1976, de manera que s6lo se
alcanzara el control de la gestion si se ha obtenido previamente un pacto en
tal sentido; el segundo, mantenerse los sindicatos y consejos fuera de la
ejecucion misma, con lo cual se fortalece la independencia de criterio al llegar
el examen conjunto, pero permite a la direccibn de las empresas un llano
incumplimiento, cuya defensa se buscard a posteriori en las numerosas inci-
dencias que se producen en la marcha de la economia. Romagnoli y otros
autores italianos han puesto de relieve la insuficiencia de los acuerdos cuando
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el momento aplicativo se deja en manos de los empresarios, y éste parece el
costo que deben pagar los sindicatos y consejos italianos por conservar su
pureza inmaculada. Como dato sociolégico revelador, tenemos que el numero
de huelgas era superior en 1976 al de 1969, sefial de amplias divergencias y
de incumplimientos patronales —si hemos de creer en la teoria de Giugni de
la huelga como sanciébn—, aunque el numero de horas perdidas por tales
huelgas era inferior al de la época del «otofio caliente». Un aspecto nada des-
preciable de estos acuerdos de participacién, y que aqui no se puede desa-
tender, es el de la planificacion y la programacion econémicas, por las que se
introduce a las empresas, grandes y pequefias, en una vasta estrategia de
inversién, de creacidon de nuevas instalaciones, de fomento de la agricultura
y de las obras sociales. El esfuerzo cumplido por los sindicatos italianos por
buscar soluciones de recambio a la maltrecha situacion econémica, en lugar
de dedicarse a lamentar los malos tiempos, no puede achacarse exclusiva-
mente a un protagonismo y a un papel motor de la sociedad asumido desde
antiguo por el «impasse» de los partidos politicos; debemos, ademas, rendir
homenaje a sus.equipos de investigadores, a su brillante imaginacién, a su
honestidad en la busqueda de vias para alcanzar sus objetivos finales. Solo
cabe desear a los hombres que tan esforzadamente luchan en ese sendero
que alcancen pronto un nuevo modelo de relaciones laborales, estable y
avanzado, para ejemplo y paradigma de los movimientos obreros en otros
paises.
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IIl. LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES
EN LAS EMPRESAS ALEMANAS

A) EL SISTEMA DE RELACIONES LABORALES

A efectos de mejor situar la participacion de los trabajadores en la direc-
ciébn y en los resultados de las empresas en Alemania Federal, se hace preci-
so exponer brevemente los trazos maés caracteristicos del modelo de rela-
ciones industriales de aquel pais, como a continuacion haremos.

a) Gran equilibrio de fuerzas

El movimiento obrero aleman es el primero en unificarse s6lidamente en
torno a Ferdinand Lassalle, en el siglo pasado, y de su antiguo historial deriva
la gran disciplina y la prudencia de que hace gala: pues ya en 1922 conta-
ba la central sindical ADGB con 7 millones de afiliados, mientras. celebraba
en el mismo afio acuerdos colectivos afectantes a 900.000 empresas y a 14,6
millones de trabajadores. El nazismo y la segunda guerra mundial produciran
un fuerte sentimiento de unidad entre los sindicalistas alemanes, que aban-
donan la fragmentacion anterior (con el cuadro de la central ADGB, la cris-
tiana, la Hirsch-Duncker y la comunista) para aliarse en la central general
DGB al terminar la conflagraci6én, por mas que posteriormente nacieran- la
central cristiana CGB, apoyada por el partido en el gobierno, y la central de
empleados DAG. Pero el panorama no es ni mucho menos el italiano, pues
la central cristiana no ha conseguido obtener el brillante historial estratégico
de la CISL, ni la masiva afiliacién de que ésta disfruta en el sector servicios
y en el sector pablico: es la DGB quien actda de arbitro sindical en el pais
que ahora analizamos. En el cual, prescindiendo de los tempranos origenes
de los consejos de gestion, que se remontan al siglo pasado, y de su fuerte
impulso revolucionario en 1918-1919, con Rosa Luxemburgo, los vemos de
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nuevo aparecer en 1945, al terminar la guerra, cuando numerosos «comitésy
y «consejos de fabrica» asumen la direccion de sus empresas, cuyos propie-
tarios y gerentes se mantenian en paradero desconocido por sus vinculacio-
nes con el derrotado nazismo, hasta que la situacion se fue normalizando y
las empresas fueron reclamadas por, o en nombre de, sus anteriores propie-
tarios.

En los momentos actuales, el sindicalismo aleman parece haber superado
un profundo bache de afiliacién, hecho patente por el continuo declive en
las inscripciones, al extremo de que el nimero de sindicados baj6é constan-
temente desde el 39,7 % en 1948, hasta el 29 % en 1970: debido a las cam-
pafias de afiliacion entre mujeres, funcionarios publicos, agricultores, y otros
sectores tradicionalmente marginados por el sindicalismo, el porcentaje de afi-
liacion se ha vuelto a elevar grandemente, hasta el punto de ocupar uno de
los primeros puestos en Europa, con el importante afiadido de su unidad. Por
si ello fuera poco, su repercusién en el Parlamento alcanza limites insospe-
chados, y no se ha visto declinar desde la postguerra, sino todo lo contrario:
en la actual VIl legislatura, el Bundestag tiene un 59 % de diputados que per-
tenecen a los sindicatos, lo cual significa una afiliacion sindical de 308 dipu-
tados sobre el total de 518; se comprende asi el amplio numero de leyes la-
borales emitidas en los Ultimos afios, a través de las cuales se regulan los
temas mas diversos, y especialmente la participacion. En un tercer campo
demuestran, finalmente, tener una desbordante potencia los sindicatos ale-
manes, y es en el de la economia, gracias a la existencia del Banco Sindical,
el Bank fiir Gemeinwirtschaft, situado en el «ranking» germénico en el cuarto
puesto bancario, y junto al cual se sitGa un amplio numero de instituciones
econémicas de variado tenor: una cadena de supermercados, una firma edi-
torial, una empresa de seguros, y la mayor empresa constructora del pais.

Frente a este poderio sindical, el patronato germénico opone la asociacion
probablemente méas dura del mundo, la BdA (Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbdnde), la cual agrupa mayoritariamente a los empresarios
alemanes, a despecho de la existencia de otras asociaciones patronales (Tarif-
gemeinschaft Deutscher Lénder, Vereinigung der Kommunalen Arbeitgeber-
verbénde, Arbeitgeberverband der Eisen- und Stahlindustrie, Deutsche Bihnen-
verein y Sozialpolitische Arbeitsgruppe des Speditionsgewerbes), y se extien-
de a todos los campos de actividad, a diferencia de los tiempos anteriores
a la segunda guerra mundial. La BdA se viene caracterizando por oponer
frecuentemente el cierre patronal a las medidas conflictivas de los sindicatos,
valiéndose de la disciplina que demuestran sus asociados, bastante diferente
a la seguida en las patronales de otros paises. Ademdas de su patronal, otro
aspecto importante a tener en cuenta respecto a los empresarios germanicos
es su manifiesta tendencia a la cartelizacién, el «trusty y demas procedimien-
tos de coordinacién a los que ya estaban habituados antes de la guerra de
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1914, reforzados durante y tras ella: en 1925, por ejemplo, el nimero de
cartels se estimaba entre 1.500 y 2.500 (Tamames). En 1972, las conexiones
econO6micas entre las grandes empresas y la banca alemanas eran tan estre-
chas, que la importante revista «Der Spiegel» calificaba el cuadro de las unio-
nes econdbmicas que ofrecia como «una gran familia» de empresas impor-
tantes.

b) Cautela sindical, irritacion patronal

Desde su unificacion en 1949, con la fundacion de la central DGB, los
sindicatos alemanes se han aproximado a las posiciones definidas usualmente
como de conciliacion, al evolucionar desde sus iniciales reivindicaciones del
Congreso de Munich en punto a cogestion, propiedad social de las industrias
clave y planificacion, hacia estrategias cuya consecucion puede realizarse
dentro del sistema econ6mico capitalista: en este sentido, el Congreso de
Dusseldorf de 1963 operé para los sindicatos alemanes la vuelta de llave
acaecida para el partido socialdemocrata cuatro afios antes, con el abandono
del marxismo en Bad-Godesberg, puesto que en tal congreso se abandona la
socializacion como objetivo, se matiza la planificacion econdomica, y pasa a
ocupar el puesto central en el «panely reivindicativo la gestion paritaria de las
grandes empresas, 0 cogestion.

Un giro de tanta importancia no ha pasado inadvertido para la doctrina y
el sindicalismo de otros paises, que de inmediato han calificado al sindica-
lismo aleman de «integrado», y sus éxitos mdas resonantes —en el campo de
la participacion en la gestion— como incompatibles con el sindicalismo anti-
capitalista. No es funcion de estas lineas analizar lo que hay de cierto en
tales acusaciones, sino en cuanto tengan repercusion en el tema participa-
tivo; para los sindicatos espafioles, muy ligados a la via italiana de actuacion,
el sindicalismo germanico y sus aspiraciones parecen situados en otra esfera,
en otro mundo, y en verdad que hay circunstancias diferenciales de gran
impacto —la unidad, el porcentaje de afiliacién, la presencia de un partido
socialdemocrata desde bastante tiempo en el gobierno— de las cuales podria
deducirse, como han hecho los propios sindicalistas italianos recientemente,
la imposibilidad de perseguir un modelo similar entre nosotros. El tema se
discute en otro epigrafe de estas lineas, al examinarse las semejanzas y dife-
rencias entre los modelos de participacion gestora italiano y aleman; pero
lo que desde luego podemos reiterar en este momento, es que las recientes
actitudes del sindicalismo italiano han aproximado notablemente ambas solu-
ciones, entre las que permanece como diferencia, por ahora insalvable, la
existencia en el Ordenamiento germéanico de una amplia «legislazione di sos-
tegno» en beneficio de los derechos de participacion, propiciada por los sin-
dicatos alemanes de la misma forma que se viene pidiendo en ltalia dltima-
mente, sin éxito, una ley de apoyo a los derechos de participacién negocia-
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df)s en los acuerdos colectivos. En efecto, las acusaciones de «integracio
nlsn'wo».pasan por alto que desde la Republica de Weimar se han mostr. d-
partlda'rlos los sindicatos alemanes de una «democracia de consejos» a'éo
sabe si por el tragico final recaido en el consejismo revolucionarijo de; ?;;Qn
Y tanto la ley de cogestién minerosiderurgica de 1951, como la ley de co :
tlén.fie 1976, han sido aprobadas en el Parlamento gracias a una contignesv
presion propagandistica de las fuerzas sindicales; no asi la ley de conse'ua
de establecimiento de 1952, que constituyé una maniobra diversificadora 135
Ade_ne.zuer_ y la Democracia Cristiana en el poder, atribuyendo derechos de
p.artl.mpacu')n subalternos a los citados consejos, en contra de las aspiracion .
smtincales, gue veian en el proyecto de ley una oportunidad de e:()tende TS
recién obtenida paridad en el sector minerosiderirgico a todas las gra ';1 .
empresas del pais. De todas formas, las grandes huelgas Ianzadasg :r F;S
DGB en el sector metalirgico ultimamente, cuyo costo para el IndustrFi)e G i
werkschaft Metall se elevé a 4.800 millones de pesetas en subsidios de h T—
ga, «prueban que, en ultimo andlisis, nada es definitivo en la historia e
lo que F)odia parecer como un perfecto sistema de colaboracién en ,Iay ?Jue
vergencia de fines, ha podido lacerarse en el interior y ha liberado enerc’n_
contestatarias latentes, pero también garantizadas por la redistribuci6 9';‘5
poderes operada a través de la cogestiony (Giugni). o e

Otra.manifestacién de la cautela sindical en Alemania, que asimismo h
hecho circular innumerables criticas, consiste en la autodi;ciplina de la hu la
ga, plasm?da por la central DGB en las «Richtlinien des DGB zur Fiih oo
;onMArt?eltskémpfen>>, directrices aprobadas por el Congreso fundacigjnr;?
diitadl;mch eln 1949 y .que guardan ciertlo parecido con las «Orientacionesy»
s p_)or_ a' Federacion de Confederaciones italiana en septiembre de 1978
para la disciplina de la huelga. Aquellas Richtlinien obligan a los sindicat
adherentes a establecer en sus Estatutos las directrices de que se ha 0_5
to, cuyas lineas basicas son del siguiente tenor: e mer

1.° El par alti i
: paro ('es (.3| ultimo medio a emplear en la defensa de las reivindica-
ciones sindicales.

2.° Antes de un .
paro deben intentarse y agotarse t .

ia i odas las
de negociacion. posibilidades

3.° La o j To i
dgclare’lcmn y ejecucion de los conflictos colectivos requieren la
autorizacion del comité ejecutivo sindical.

4.0 . . i
La declaracion o continuacién de un conflicto colectivo exige el

’ ’ / S

5.0 P . o .
Elllcomlte ejecutivo sindical autorizard el conflicto a segundas, no
sblo del .resultado de la votacién secreta, sino también de las cir-
cu

nstancias globales, como la coyuntura y las repercusiones sobre
otras empresas y/o sectores econdmicos.
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6.° El comité ejecutivo determinara los servicios de mantenimiento a res-
petar en caso de huelga en empresas que desarrollan servicios esen-
ciales para la comunidad («lebenswichtige Betrieben»).

7.0 Los afiliados que se nieguen a integrarse en los servicios de mante-
nimiento establecidos, perderan los subsidios de huelga a que tuvie-
ran derecho, y su negativa se considerara como infraccion grave a
los intereses del sindicato.

8.° Las huelgas realizadas sin observancia de los requisitos precitados,
perderan el apoyo financiero de los sindicatos.

;Cémo calificar la posicién de los sindicatos alemanes con un adjetivo
cautelosa»? En sus escritos, el sindicalismo germa-
cias tanto de los «business unions» norteameri-
movimiento obrero

algo més preciso que el de «
nico gusta de marcar distan
canos, como de los planteamientos anticapitalistas del
italiano. De esta forma, la memoria presentada por el Comité Federal de la
DGB al VIl Congreso Confederal (1966), distinguia entre varias alternativas
de comportamiento sindical: una, la politico-radical de los sindicatos france-
ses e italianos, que llevan la lucha por la igualdad de derechos de los traba-
jadores al campo de la lucha de clases, buscando con la confrontacion di-
recta la superacion del capitalismo; otra, la de los sindicatos comerciales
americanos, que aceptan la estructura socioeconodmica vigente y asumen el
papel de contraparte mercantil, procurando elevar el precio del trabajo sin
preocuparse de sus consecuencias; por ultimo, la formula de la DGB, consis-
tente en aspirar a una politica responsable en el marco de la Democracia,
cuya expresion es un modelo normativo de relaciones laborales donde, junto
a la negociacion colectiva y los consejos de establecimiento, se implanta la

gestion compartida de las grandes empresas.

Como puede verse, los planteamientos estratégicos y reivindicativos de los
sindicatos germanicos no pretenden la implantacion de un modelo socialista
de relaciones industriales, ni siquiera llegar al modelo «responsable» a mar-
chas forzadas. De la prudencia y cautela, de la «responsabilidad» de las cen-
trales sindicales en aquel pais, nos da idea la observacion de Daubler, para
quien la DGB no ha podido siquiera extender la cogestion (paritaria) en el
consejo de vigilancia a todas las grandes empresas, por no hablar de un cum-
plimiento, aunque solo fuera parcial, de las reivindicaciones de socializacion.
A pesar de ello, el patronato no se muestra de acuerdo con los vuelos alcan-
zados por su antagonista sindical, olvidado ya de los momentos dificiles, y
juega fuerte la baza de la inconstitucionalidad de la cogestion y los males
que puede deparar a un pais rico como Alemania la persistencia de una situa-
cion como la presente, de un «Estado sindicaly en donde conjuntamente la-
boran la DGB y el SPD, aunque la armonia parece haberse roto entre ambos
en los ultimos meses. En una toma de posicion de la Confederacion de Em-
presarios (BdA), publicada en 1966, se advertia de las consecuencias que una
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extension de la gestion paritaria a todas las grandes empresas y no sblo

;;si:,eloffrbfn y el e?cero, podia d?parar: c“on s6lo dirigir las 500 empresas
portan eé, los sindicatos estarian en disposiciéon de dirigir centralmente
toda la economila alemana, abocando a una economia social de mercado, no
d.esez?blg a la vista de los resultados de la cogestion en la industria min,er
'saldgru;glca. lf’ara la patronal, la extension del sistema paritario arrojaria pz;
fuerzsaeslt msten;a de ne9001a9i6n colectiva y desapareceria el equilibrio de
P re ambas partes sociales. Es aqui, en la participacién, como po-
Alemasni\;er’; :onde se plantea todo_ el modelo de relaciones industriales de
ederal, y donde se esgrimen los argumentos vy las criticas. En el
contexto, la postura de Biedenkopf en los afios anteriores a 1967 c;Iar'fi
grandemente .Ios argumentos patronales contra la cogestién: a su maner; Za
ver.,lla cogestlén en los organos directivos de las sociedades mercantiles int ;
feriria .I? libertad de negociacion o alteraria sus condiciones, con lo elr-
cogestion vy la _huelga serian incompatibles. No obstante, la ;I)ostura p:tl:snaal
fn.ante a la participacion subalterna, es decir, la de los consejos de estableci-
mlen.to. y l? presencia minoritaria de consejeros trabajadores en los conse;
de wgulancna_, era abiertamente favorable, por cuanto suponia de integr e'l?s
de los trapajadores en la empresa: podemos citar las palabras de Gig aC'OL‘
en'el gloloquio franco-aleman de Neuilly, en 1960, en el sentido de enantI
aplicacion de la Ley Constitucional del Establecimiento (BetrVG-1952) bor Ia
cual se establecia la participacion subalterna, constituia un éxito por la Ezr .
voluntad de todos, a lo que Grunelings afiadia el cambio de comportamieir’:z
de los representantes obreros, pasando con la ley de la lealtad sindical a |
I:aslzad empresarial, y.el de los propios trabajadores, al llegar a tomar afect:
2 Bd:mdzrszar;br:s::lfgscioeinszlel:fao mam;ra IaI postura de los empresarios,
» BdA d rme Anual: «por i
c!or? inspirada en la mutua confianza entre empresg:o 'Se:c')‘:‘;?o IZeCZIatbgza-
cimiento (la BetrVG-52), ha prestado una valiosa contribucion a la pazss?) 'e-l
en éstos. La Confederacion de Empresarios Alemanes se ha manifest:cliao

esencial i '
a'mente f_avorable a dicha ley, y ha exhortado a los empresarios a su
conveniente aplicaciony.

c¢) Sélida institucionalizacion

Es.Alemania el pais donde la legislacion promocional de la autonomi
c.ole.ctlv.a ha mostrado con mayor claridad su rostro reformista: mientrasm:
sindicalismo no merece una simple ley de reconocimiento especifico, viniend
jrjg::::: p;ore|ladConztitu;:iértl1 y por las disposiciones generales sobre, persona(;

, erecho de huelga se mantiene asimi i
Cons.titucién y de la doctrina legal del Tribunalals:lzi:rr:lodZnT?:a:amobno ot
también una ley siquiera parcialmente reguladora de la materia IosJ ell o
de la autonomia colectiva considerados como «promocionableé» poreeTT:g;i(;S
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lador han sido objeto de una detenida normativa: en este sentido, la Ley de
Convenios Colectivos y las diversas leyes sobre participacion en la empresa
han apoyado todo cuanto signifique acuerdo entre las partes sociales y dis-
cusidn permanente a través de los consejos de gestion. Puede hablarse, en

e una sélida institucionalizacion mediante leyes parlamentarias

consecuencia, d
Ja no menos soélida crista-

de una serie de temas, a la cual debe agregarse
lizacién social de aquellas cuestiones marginadas por el legislador.

La institucionalizacién «social» (es decir, la no operada por ley, sino por
la propia actitud de los antagonistas sociales) tiene su origen en el acuerdo
de 1918 entre los sindicatos vy la patronal, bautizado con el prolongado titulo
de «Zentralarbeitsgemeinschaftsabkommeny, y a cuya virtud se produce el
reconocimiento por la patronal de la personalidad de los sindicatos, y por
éstos de la necesidad de actuar con espiritu de colaboracion, es decir, acep-
tando el sistema econémico capitalista en las reivindicaciones inmediatas y
concretas, aunque en el programa maximo» pudiera aspirarse a otro modelo
de sociedad: en aquel acuerdo, que sigui6 a las dos semanas revolucionarias
de noviembre (fue firmado el 15 del mismo mes), se declaraba en concreto
o de los sindicatos por las grandes empresas, S€ aseguraba
Ja libertad de asociacion, la celebraciéon de acuerdos colectivos en todos los
sectores econémicos, Y se introducia la jornada de ocho horas, mientras en
contrapartida implicita se obligaban los sindicatos a no apoyar, e incluso a
combatir, los impulsos revolucionarios y socialistas que estaban llevando
aquellos dias a la ocupacién de fabricas y al control de la economia en ciuda-
des importantes por consejos obreros conectados entre si a través de conse-
jos de zona. Los principales logros del Acuerdo se plasmaron en el Decreto
de Convenios Colectivos de 23.12.1918 y en la Constitucion de Weimar de
11.8.1919. En ninguno de aquellos textos se consagraba aun el derecho de
huelga, pero es légico pensar que existi6 una tolerancia hacia el conflicto
colectivo, y que fue expresado sin ambages por un sindicalismo enormemen-
te fortalecido por el Acuerdo y sus leyes de recepcién; en la practica de la
huelga fue madurando la decision de llegar a una autodisciplina de su ejer-
cicio, que se obtiene en 1a declaraciéon de Munich de 1949, lo cual es indu-
dable que favorecio el reconocimiento del derecho correspondiente, en la

Constitucion de 23.5.1949, articulo 9.

ormaliza en la Ley de Convenios Colecti-
eden cla-

el reconocimient

La institucionalizacion legal se f
vos de 25.8.1969 y en las diversas leyes sobre participacion, que pu

sificarse en esta forma:

1. Ley Constitucional de Establecimiento (Betriebsverfassungsgesetz, en

adelante, BetrVG), de 11.10.1952, actualmente abrogada casi en su
en los articulos 76, 77.a, 81, 85y 87. La
2, consta de 132 articulos, y
da de 1952; se refiere a los

totalidad, por lo que sélo rig
BetrVG vigente fue aprobada el 15.1.197
mejora en cuestiones de detalle la abroga
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consejos de establecimiento y la participacion subalterna (en propor-
cion 1:3) de representantes obreros en los consejos de vigilancia de
las sociedades por acciones o participaciones con menos de 2.000
trabajadores (en la industria pesada del carbén y el acero, su aplica-
cion se reduce a dichas sociedades, con menos de 1.000 trabajado-
res). Su reglamento electoral es de 16.1.1972, y consta de 35 ar-
ticulos.

Ley de Representacion del Personal en la Funcién Pablica (Personal
Vertretungsgesetz, en adelante, PersVG), de 5.8.1955, mejorada por
la Ley de Representacion del Personal Federal (Bundes Personal Ver-
tretungsgesetz, en adelante, BPersVG), de 1974, donde se contiene
la estructura, funcionamiento y prerrogativas de los consejos de per-
sonal, a los que no se otorgan derechos de cogestibn en materias
econbmicas.

La Ley de Cogestion en la industria pesada del carbon y del acero
(Montan Mitbestimmungsgesetz, en adelante, MitBG-1951), de 21.5.
1951, por la cual se establece una composicién paritaria de represen-
tantes de accionistas y de trabajadores en los consejos de vigilancia
de las empresas con mas de 1.000 trabajadores de la industria pesada
Ha sido complementada por la Ley de 7.8.1956 (Mitbestimmungsergan-
zungsgesetz, en adelante, MitBEG-1956), determinante de la coges-
tibn en las empresas madres externas a la industria pesada de con-
sorcios juridicos con actividad prioritaria en la industria pesada; y
por la Ley de 29.11.1971, sobre prolongacién temporal de la coges-
tion en empresas sometidas hasta el momento a la MitBG-1951 cuan-
do cambian total o parcialmente de actividad, escapando por ello a
los requisitos legales de dicha MitBG-1951.

La Ley de Cogestion en las sociedades por acciones o participaciones
con mas de 2.000 trabajadores (Mitbestimmungsgesetz, en adelante,
MitBG-1976), que regula una composicién cuasiparitaria de represen-
tantes accionistas y trabajadores, para los consejos de vigilancia de
las grandes empresas con forma juridica de sociedad por acciones o
participaciones. Sus reglamentos electorales, muy complicados, se
han publicado el 23.6.1977, uno dedicado a las elecciones en empre-
sas con un solo establecimiento, otro a las empresas con varios esta-
blecimientos, y un tercero para consorcios y sociedades en coman-
dita, con un total de 391 articulos. Se aplica a todas las grandes so-
ciedades, excepto en la industria pesada, donde rige la MitBG-1951;
tampoco se aplica en -sociedades con menos de 2.000 trabajadores,
que se regulan por la BetrVG-1952 con la participacién subalterna
de 1:3 en los consejos de vigilancia, como acabamos de ver.

B) ANALISIS DEL MODELO GERMANICO DE PARTICIPACION

a) Caracteres generales

En la exposicién de la participacion de los trabajadores en la direccion de
las empresas alemanas no seguiremos el mismo esquema que el cyr"nplido
respecto a ltalia, por una razon fundamental: el distinto gr_ac.io d.e d|f|culta.d
que ofrecen uno y otro modelos. En efecto, mientras la participacion e.n Italia
es un tema muy oscuro y apenas tratado, sometido ademas a una intensa
evolucion que hace necesario un esfuerzo de informacién mdy actualizado,
la participacion en Alemania, por su institucionalizacién en leyes de§de hace
bastantes afios, y por constituir un paradigma admirado o despreciado con
gran intensidad desde todos los sectores de opinion, ofrece l.ma .mayor acce-
sibilidad para el lector, quien puede obtener traducciones fldedl.gnas de las
leyes en la serie legislativa de la OIT, asi como traducciones de libros alema-
nes sobre la materia, e incluso un numero suficiente de monografias de la
doctrina espafiola sobre el tema.

Entre las traducciones espafiolas de libros alemanes que versan sobre la
cuestion, pueden mencionarse especialmente, de entre las que §e citan en el
anexo de bibliografia, las de los Manuales de Derecho del Trabajo de !—iueck/
Nipperdey y de Kaskel/Dersch. Asimismo importante es la traduccion del
francés del estudio de Garcin sobre «Cogestion y participacion en las emp.re.-
sas de los paises del mercado cominy. Los analisis espafioles d.e. la par‘ncu-
pacion alemana méas destacables son los de Almansa, «lLa partlmpacuén. de
los trabajadores en los frutos y en la gestion de las empresas en Alem,anla»;
Rivero Lamas, «Estructura de la empresa y participacion obreray; Garcia Fer-_
randez, «La participacion del trabajador en la gestion de la empresa». Ellhbro
mas importante por su detenimiento y profundidad, aunque sea algo antlguo,
es, sin duda, el de Garralda, «La participacion de los trabajadores en la anec-
cién de las empresas en Alemania». Por Gltimo, debo referirme a mi reciente
estudio titulado «La cogestion de las grandes empresas en Europa. La expe-
riencia alemana y la Ley de Cogestién de 1976». Ademas, la Revista Inter.-
nacional de Trabajo ha publicado diversos articulos en espafiol sobre la parti-
cipacién germanica, de los que el ultimo y quizd mas importante §ea el de
Schregle, «La codeterminacion en la Republica Federal de AIemama», y 'en
Italia se estd produciendo en los Gltimos dos afios un aluwé.n de estudios
sobre la participacion en general, y sobre la alemana en partlculfar, del gue
destaca el libro colectivo, dirigido por Giugni, titulado «ll potere in fabbrlca_.
Esperienze di democrazia industriale in Europa», con estudios sobre la parti-
cipacion germanica de Simitis y de Sperling.

Frente a tan abundante bibliografia, de la que por el momento carece

participaciébn en Italia, no cansaré al lector con cuestiones de detalle,
que tiene facil acceso si tiene interés, y me limitaré a bosquejar con




Por empresa (Unternehmen) se entiende la unidad econoémica y juridica
a cuyos planes y directrices se subordina la actividad de los establecimientos
integrados en su personalidad. Como érgano obrero de participacion en las
decisiones de este nivel viene constituido el Consejo conjunto de estable-
cimiento (Gesamtbetriebsrat), si bien en las empresas con forma juridica de
sociedad por acciones o comanditaria se insertan ademas los representantes
obreros en sus consejos de vigilancia. Esto dltimo merece una aclaracion:
La Ley de Sociedades por Acciones de 1965, corrientemente traducida entre
nosotros como Ley de Sociedades Anonimas (en adelante, LSA-1965), dis-
tingue en las sociedades mercantiles tres 6rganos de representacion necesa-
ria: la directiva, el consejo de vigilancia, y la junta general de accionistas; las
funciones ejecutivas y de control se hallan separadas «ex lege», de manera
que el consejo de vigilancia tiene por atribuciones fundamentales la designa-
ciébn y revocacion de los directores, y el control de su actividad. Sin embar-
go, puede asumir, y de hecho asume, otras funciones de mayor intervencio-
nismo, con lo que podemos decir que la diferencia con el sistema clasico
francés, seguido por la legislacion espafiola, de un consejo de administracion
que delega sus facultades ejecutivas en un consejero delegado o un gerente,
no es tan abismal como a primera vista pudiera parecernos. Como dice Velte,
«por regla general, determinados negocios 0 asuntos de la empresa solo
pueden resolverse con la aprobacion del consejo de vigilancia, hecho que se
refiere en especial a transacciones financieras de cierta envergadura». Si el
consejo de vigilancia nombra a los directores, los controla y los destituye en
su caso, el poder ejecutivo de la empresa depende absolutamente de él,
aunque tenga una independencia formal, y por ello la alta gestién de la em-
presa pasa por el consejo de vigilancia, de la misma manera que sucede con
el consejo de administracion en nuestras sociedades mercantiles.

las line i i
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1. Restriccié ;i

tcipacion Otr)/;c;;or; jen;t:( d:a empresa y establecimiento. Los 6rganos de par-
blecimiento y 1os aoey cudan I.a§ Iey.es alemanas son los consejos de esta-
secuencia, la intervencicjszs be vigilancia de las empresas societarias; en con-
des econémicas primarias Oersi;ablgsiiq iS:nt;t;retende es la referida a las unida-
pueda hablarse a¢ . 0 Y empresa, aunque por debajo
o directriceseqit;nIge;C;;::st.o de trabajo y la participacion del trabajador ejn
ceptos sobre los derecho nc; o 2 BetrYG-197 + Ciertamente, existen pre-
singular, sobre todo Ios ds : «cooperf-lmén y reclamaciony del trabajador
que afecte a sus interes erecnos a ser informado, ser oido y reclamar en Io
asamblea del personal tes pafflculargS (arts. 81 a 86), y se regula también Ia
‘, 1 toda la plantils, s ,oi almollas reuniones de secciébn como las conjuntas de
il el empresario y’el ve o r o: informes que obligatoriamente deben someterles
dirse que sus facultad ejo de efte.)blemmmnto (arts. 42 a 46), pero puede de-

Cultades son minimas, y en el contexto de las leyes partici-
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i denominacién d\; los ?oﬁgggsnzzlzxzr:saancés ‘se prOd‘_’CGn QOr una equivoca f 3 de Consorcio (Konzernbetriebsrat) y los representantes obreros en el consejo
de los Betriebsrite fuera Ia de Consejos 'de U":Z'ébs-la traduccién mas correcta L 1 de vigilancia de la empresa dominante, cuando el consorcio se dedique a
: rrespondiente toma el nombre a nartir de 19208d rl(;a, pues !a legislacion co- actividades minerosiderargicas, o retina en su conjunto el nUmero de tr.aba!'a-
lucionarios surgidos en las fabricas en of an 1;, o.s consejos obreros revo- 3 dores exigido por la MitBG-1976; pero con cortedad, estableciendo limitacio-
legislacion actual implanta tales consejo no 1919; pero, por otro lado, Ia 3 1 nes, como Ja de aplicarse s6lo a los consorcios juridicos y jerarquicos, de
JOS No solamente en las fabricas, sino E. 9 forma que se excluyen los consorcios facticos y/o en coordinacién, junto a

Aqui se agota practicamente la participacion de los trabajadores, al nivel
de la empresa. Al agudizarse los procesos de concentracion econémica, con
toda una gama de fusiones, absorciones, y coordinacion de empresas, el le-
gislador aleméan hubo de reconocer la existencia de los grupos de empresa,
en coordinacién y en subordinacién, facticos o juridicos, ¥ ha iniciado timida-

también en | .
Os centros comerciales, de servicios y agricolas: g i
parece aconsejable rechazar tanto la trad i6 ) gricolas: en tal punto, . otras cortapisas que veremos en el lugar adecuado.
: . uccion k3
‘ brica», y mantener Ia denominacién estricta (ompresay como la de «fa- e ¢Por qué razones no se amplia la participacion de los trabajadores a uni-
: q : dades econdmicas o, en general, laborales, por encima del consorcio? La
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doctrina dominante entiende que la participacion obrera cumple sus funciones
en las empresas, y en esta postura coincide con la doctrina dominante de los
demas paises europeocs, que se ve arrastrada por la fuerza del ejemplo ger-
manico. Pero niveles tan béasicos no pueden mantenerse por mucho tiempo,
en una época de acelerada concentracion, cuando los consejos superiores
de la Banca, de la Siderurgia, cuando los carteles de precios en los sectores
econdmicos, cuando la planificacion y la direccién econémica del Estado,
sustraen del nivel empresariai una gran cantidad de cuestiones importantes,
cobrando renovada fuerza las teorias del capitalismo monopolista de Estado
(«Stamokap») en Alemania. En verdad, las teorias sobre la participacion y la
cogestion arrancan de la obra de Naphtali sobre «Democracia Econdmicay
en 1928, y en ella se hablaba de limitar progresivamente el poder patronal
sobre el aparato productivo, para llegar, finalmente, a la abolicién de la pro-
piedad privada de los medios de produccién, a cuyo fin debian los represen-
tantes obreros participar en la gestion de las empresas con derechos iguales
a los de los otros miembros de la direccion. La propia evolucién de la eco-
nomia se ha encargado de evidenciar la miopia del planteamiento, obediente
a una situacion de capitalismo de competencia y fragmentario, pues desde
la segunda guerra mundial se generalizan las nacionalizaciones de sectores
industriales enteros, colocados bajo la direccion de un solo organismo de
gestion, y el propio tamafio de las empresas ha crecido tanto, que se van
encontrando casos de monopolio de la produccion mundial por una sola
firma, o por un consorcio de firmas. Es asi por lo que la doctrina progresista
alemana, siguiendo el mismo camino que la italiana, entienda necesarias la
participacion y la cogestion econémica a todos los niveles, incluso regional
y nacional, para lo cual ya tienen algunos ejemplos a que remitirse:

—Los organos directivos de la Seguridad Social se componen paritaria-
mente de representantes de los beneficiarios y de los empleadores, y
a los sindicatos compete un derecho de propuesta para la eleccién de
los primeros, lo que en principio les otorga una fuerte presencia en
dichos 6rganos, a pesar de los malos resultados obtenidos en las ulti-
mas elecciones a representantes, en 1974,

—Los 6rganos directivos del Instituto Federal para el Trabajo (Bundesans-
talt fir Arbeit) se componen de un tercio de representantes pablicos,
otro tercio de representantes empleadores, y un dltimo tercio de repre-
sentantes obreros, propuestos de forma vinculante por los sindicatos y
nombrados por el Ministro Federal del Trabajo.

—La Seguridad Social de los mineros se rige por érganos compuestos en
mayoria de dos tercios por representantes de los asegurados, por lo
cual se habla de «sobreparidad» (Uberparitdt}, una férmula ausente de
problemas gestores, como ha estudiado Fohr, y que se aplicaba a todo
el dmbito de la Seguridad Social en el periodo weimariano.

‘—Las Cajas de Compensacion (Ersatzkassen) de la Seguridad Social se
rigen por 6rganos sin representacion patronal, en una solucion «auto-
gestionaria» muy limitada por su prolija regulacion juridica.

—El Consejo de Administracion de los Ferrocarriles Alemanes se compone
de 20 miembros, de los que cinco representan a los trabajadores. _

—E! Consejo de Administracion del Servicio de Correos Federal se divide
en tres tipos de representacion, correspondiendo siete de sus 24 miem-

bros a los trabajadores.

—En algunas empresas publicas con forma juridica priyada_n, tanto_ SA
como SRL, los sindicatos de funcionarios han conseguido mtrod.umr en
los consejos de vigilancia la gestion paritaria, obteniendo la mitad de
los puestos del consejo para sus representantes.

2. Deslinde de competencias. Otra caracteristica notable en la ‘par.tici-
paciéon alemana consiste en un reparto «ex lege» de las .fac'ultades atribuidas
a los consejos de gestion y de las reconocidas a los snndlgatos. Ya herT\os
visto respecto a ltalia que por el comdn interés de 9mp_resanos y de snrmdlf:’a-
tos de apartar a las Comisiones Internas de la conflictividad y la negociacion
colectiva, en los sucesivos Acuerdos de 1953 y 1966 se rgservaban ambas
areas a los sindicatos, aunque luego los empresarios rompieran el Acuerdo
alli donde veian unas Cl contemporizadoras, y negociaran pactos con ellas.
La apoyatura formal —los verdaderos argumentos son ot_ralcosa— para Ifma
prohibicién a los consejos obreros alemanes de la negomacu‘)’n y el conf I(':tO
se hace residir en el principio de colaboracion que se les a’djudnca en varios
preceptos de la legislacion participativa. En expresion del articulo 2.1 BetrVG-
1972, «empleador y consejo de establecimiento deberér? colaborar con plena
confianza, en observancia de los convenios colectivos vigentes y en coopera-
cién con los sindicatos y las asociaciones de empleadores repres?r’ftados en
la empresa, en interés de los trabajadores y de la empresa»; principio nueva-
mente repetido en el articulo 74.1 de la misma ley: «gl-e.mpleador y el (?onse-
jo de establecimiento... deberan discutir los puntos litigiosos con un smcer.o
deseo de llegar a un acuerdo y someterse mutuamente propuestas par_a eli-
minar las divergencias de opiniony. Los tribunales ha‘n r.eallzado un’a inter-
pretacion bastante estricta de unos preceptos que t'en si mlsmo§ parecian plro-
gramaticos e inocuos, sobresaliendo en las restricmones.los Trlbunales' d.e 0s
Estados (Rajewsky), prohibiendo, por ejemplo, al consejo lde establecnmler;to
repartir hojas volantes contra el empleador, o emplear_ tacticas «durasy en las
conversaciones {Dietz/Richardi; contrarios, Galperin/ Siebert).

La primera consecuencia del principio de colaboracion es.el veto abtlodi
actitud conflictiva por parte del CE: «el empleador vy el cgnsejo de est? e(:I
miento se abstendran de adoptar toda medida que pU(.jlere obstacullzarbaj
actividad de la empresa o perturbar el orden que debe reinar en ella. Se abs
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tendran, asimismo, de toda actividad propia de un partido politico en el seno
de la empresa; la disposicion que precede no afecta al examen de los pro-
blemas relativos a los convenios colectivos, la politica social o a los asuntos
econoémicos que afecten directamente a la empresa y a los trabajadores que
estén a su servicio» (art. 74.2). Mas en concreto, «queda prohibido tanto al
empleador como al consejo de establecimiento tomar medidas de conflicto
colectivo, lo cual se entiende contrario, no sélo a las huelgas y cierres, sino
a cualquier manifestacion conflictiva menor, como, por ejemplo, el trabajo
lento o a reglamento» (Dietz/Richardi), llegando algin autor, como, por
ejemplo, Germelmann, a afirmar la obligacion del CE de llamar al trabajo a los
trabajadores incursos en una huelga ilegal. La doctrina progresista ha cali-
brado esta prohibicion de medidas de conflicto colectivo de manera negativa,
pues aduce, con razébn, que mientras al CE se le priva de sus «Gltimos argu-
mentosy, al empleador se le permite utilizar las sanciones individuales del
contrato de trabajo y su poder de direccion, con plena libertad para imponer
sus deseos: se trata, en definitiva, de un «trato desigual manifiesto» (Ddubler).

En algo ha mejorado la BetrVG-1972 a la anterior BetrVG-1952, y es en la
aposicion de un nuevo pérrafo al articulo 74, a cuyo tenor «los trabajadores
que asuman funciones en el marco de la presente ley no se veran limitados
en el ejercicio de su actividad para el sindicato en la empresay, por lo que
un miembro de CE puede participar, e incluso dirigir, una huelga del sector,
local o de la misma empresa, en su calidad de militante sindical, si bien la
doctrina dominante entiende excluida la posibilidad de firmar proclamas o lla-
mamientos haciendo apelacion a su condicion de miembro de un CE.

Respecto a la prohibicion de actividad politica en Ia empresa, la duda
sobre si el precepto mencionado se refiere a actividad partidista o a cualquier
actividad politica, ha sido resuelta por el Tribunal Federal de Trabajo en sen-
tido extensivo, de prohibir cualquier actividad politica, y contra esa posicion
judicial ha debido intervenir el legislador en la nueva BetrVG-1972, permitien-
do examinar al empleador y al CE las cuestiones de negociacién colectiva,
de politica social o econémica que afecten directamente a la empresa y a los
trabajadores en ella empleados. El Tribunal Federal de Trabajo, ademas, ha
ampliado extraordinariamente el sentido de lo que debe entenderse por «paz
laboral» (Betriebsfrieden), y de ello se resiente inevitablemente la actuacién
del CE: si el empleador puede despedir a un trabajador por repartir propa-
ganda del Partido Comunista aleman cuando éste no se hallaba aun prohi-
bido (sentencia BAG 1953), o por atacar duramente en una asamblea a un
proyecto de ley (sentencia BAG 1964), entonces el empleador puede denun-
ciar al CE por aquello que le parezca mas ingrato a sus intereses.

También en base a la paz laboral y a la colaboracion entre las partes se
prohibe al CE intentar la negociacién colectiva, la cual deviene facultad exclu-
siva de los sindicatos. No puede por menos de ser asi, si pensamos en que
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una negociacion colectiva sin «puja» se torna absc.)lutamentfa e_n. ventaja del
empleador. Pero la prohibicion de convenios colectivos no S|gn.|f|ca la supr.e-
sion total de facultades reguladoras, ya que al CE se le autorl.za a negociar
con el empleador los acuerdos de establecimiento (Betrie_zl’)sverelnbarungen) y
los pactos de establecimiento (Betriebsabsprachen, también llamados Betrieb-
liche Einigung o Regelungsabrede): los primeros son los que cumplen. con
una serie de requisitos formales y sustanciales, especialmente su escritura-
cion, lo cual les confiere eficacia normativa y automatica (art. 77 BetrVG-19.72),
mientras que los pactos se caracterizan por su falta de forma, se deciden
verbalmente, y no poseen eficacia normativa, sino meramente contractual.
Los acuerdos de establecimiento, los mas importantes po.r sus rasgos, pue-
den regular todas las cuestiones referentes al establecimlgnto Y a’las rela_-
ciones laborales, con las importantes excepciones del salario y deméas condi-
ciones de trabajo que ya estuvieran reguladas en, o que_usualmen'.te se regu-
laran por, convenio colectivo, sobre lo cual no se permite al CE lr?tenf(ar un
acuerdo de establecimiento mas favorable, salvo cuando el convenio vigente
asi lo prevea (art. 77.3 BetrVG, tarifliche Offnungsklauseln)..Er\ las zonas de
friccion entre el convenio colectivo y el acuerdo de estaple0|mlento se deter-
mina por la ley una subordinacion del acuerdo al convenlo,_ co'n_gruentement_e
con el valor colectivo de una y otro, a través de este .«Pnncmio. .de exclusi-
vidad» que acabamos de ver, muy parecido al predomlr?lo adquirido por’los
convenio colectivos sobre las reglamentaciones de trabajo en nuestro pais a
partir del DLRT-1977.

3. Autonomia formal ante los sindicatos. El legislador alemf'ém contempla
lo. CE como 6rganos de representacion unitaria de los trabajadore§ de la
empresa, que, por tanto, deben actuar en beneficio de todos ellos, SII:\ con-
sideracion a la afiliacion sindical de unos u otros; como sucede en |t?!la C(.)n
las Cl, se ha procurado hacer de la representacion interna una funcu.Jn.dls-
tinta, con propia autonomia, a la de los sindicatos. Las razones esgrimibles
para justificar tal posicion no estan claras, y si por una pa_rjce se habla del
interés de los empresarios en dividir el movimiento obrero, utllllzar?do a los CE
como factor de confusidon, mucho mas manejables que Ios.smdlcat.os exter-
nos, por otra parte hay que recordar la larga historia Propla.que tlenen. los
consejos de fabrica en Alemania, comenzando por el instituido e?n .Ne\./lges
en 1861, e incluso su contraposicion en fechas importantes a un. sindicalismo
muy comedido. Esta independencia formal, en cualc.zt’m.ar caso, tuene.sus veln-
tajas y sus inconvenientes, y objetivamente seria .dIfIC|| .est-ablecer si Ialz solu-
cion alternativa, de sumision formal a las directrices smdlca|es,. traerua'ma-
yores ventajas al movimiento obrero. En efecto, la indepen(?enma permite a
los sindicatos operar sin vincularse a los compromisos asuml.dos por los CE,
de forma que mientras el consejo de establecimiento pueqe intentar un arre-
glo amistoso de una situacion conflictiva en la empresa,. snmulfréneamen'te Iols-
sindicatos pueden lanzar una huelga o cualquier manifestacion conflictual:
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mentado el campo abierto con la actual Iey.a .Ia actuaci.On sindical de los
miembros de CE en cuanto a huelgas, negociacion colectlva,_ et.c., ahora n:)
cohibida por el deber de colaboracién y de paz d.e los con.st?josd. comc(afc:lae-
quier otro trabajador, los representantes pueden ejercer actividades 313 |c. .s
dentro del establecimiento, recaudar cuotas, etc. De‘ f?rma que el p:ie domnnlo
de los CE y su filosofia en el interior de los establecm_nentos ha que.bza; o .ro Z
desde la BetrVG-1972, en una medida cuya .valora_lcnf)n no es.po§| zns;ann_
completamos la panoramica con lo que .doc':trma y Jurlspru('iendma Vle:ci o
do en llamar «funciébn auxiliar» de los smdlcato§ en materia de particip "
(betriebsverfassungsrechtliche Hilfsfunktion), a vurtu(lil de la cua.ll se rejconoce
a los sindicatos los siguientes derechos de intervencion en el sistema:

ventajas que han sido vistas por los sindicatos holandeses, cuando, conside-
rando el tipo de participacién que desean, hacen hincapié en la independen-
cia reciproca entre ambos tipos de representacion, al objeto de garantizar |
critica mutua y de esta forma mejor defender los intereses obreros. Sus in-
convenientes se muestran, por contra, en las dificultades presentes a la hora
de coordinar la accion de unos y otros, especialmente en paises de plura-
lismo sindical: en base a la independencia, el CE puede abocar a un auténtico
sindicato amarillo, o, en las grandes empresas, a un 6rgano que decide su
propia politica, marginando la de los sindicatos; estos inconvenientes supo-
nen una peticion de principio, cual es, naturaimente, la de que los CE deben
estar sometidos a los sindicatos, como desea la legislacion germanica al dar

prioridad a los convenios colectivos sobre los acuerdos de establecimiento y
reservar en exclusiva la capacidad conflictual para las asociaciones obreras:
sumision funcional a los sindicatos que no empece a la independencia formal,
pues deriva de la prevalencia de los instrumentos sindicales y, ademas, de
una evidente e irrebatible vinculacion subjetiva, gracias al elevado indice de
afiliacion sindical de los miembros de CE: en las ditimas elecciones a repre-
sentantes de que poseemos datos, las de 1975 (las ultimas se han celebrado
escalonadamente en 1978), los sindicatos de la DGB obtuvieron el 77,6 % de
los puestos a cubrir, mientras la central de empleados DAG cop6 un 3,1 %,
y otras organizaciones sindicales obtuvieron el 0,5 %: ape‘nas el 19 % de los
representantes elegidos no estaban afiliados sindicalmente en el momento de
comenzar sus funciones, y la experiencia en Alemania ha demostrado que
una elevada cantidad de estos independientes se afilia en el curso de su man-
dato, ademéas de que en ese 19 % deben computarse los puestos no cubier-
tos en las elecciones por falta de candidatos, o por cualquier otro motivo.
Schregle apunta la estrecha conexion personal entre sindicatos y CE aludien-
do a que «en los circulos sindicales suele aludirse a los consejos de estable-
cimiento como a la prolongacién del movimiento sindical, y los sindicatos a
menudo reclutan a sus dirigentes entre los miembros de aquéllos». También
Blume refiere los resultados de una encuesta entre los presidentes de los CE,
indicadora de una opiniébn practicamente unanime entre ellos respecto a la
necesidad y a la efectiva existencia de contactos con los sindicatos. Las vin-
culaciones son ain méas estrechas en materia de cogestion en los consejos
de vigilancia, pues segun veremos dentro de poco, los representantes obreros
en los consejos de vigilancia vienen en parte designados directamente por
los sindicatos, y de ahi el permanente temor patronal a un control sindical
de la economia a través de los consejos de vigilancia de las sociedades mer-
cantiles.

El hecho de pertenecer mas del 80 % de los miembros de CE a los sin-
dicatos, plantea el problema de la dualidad de representaciones antes des-
crito, y resuelto por la vigente BetrVG-1972 en sentido diametralmente opues-
to a la postura jurisprudencial bajo la anterior BetrVG-1952. Ya hemos co-
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_ Derecho de iniciativa para convocar elecciones a CE en aquellas emPre—
sas y/o establecimientos donde no existan y se cumplan los requisitos

necesarios. )

—Derecho de convocatoria de asambleas de personal a nivel de seccion
o de establecimiento. N

— Derecho de intervencion en dichas asambleas.:’ «podran asistir z::t.las
asambleas generales y a las reuniones de seccidon, con voz. C(l)nsu :\;::
delegados de los sindicatos representad.os en la empresa. $| -Z emr: ;
dor asistiere a dichas asambleas o reuniones, podrélser. -aS|st| (0 2046 1
delegado de la asociacion de empleadores a que esté afiliado» (art. 46.

BetrVG-1972).

— Derecho de intervencién en las sesiones del CE: a solicitud de un f:uar-
to de los miembros del consejo de establecimiento o de lelu rr_wayorla dd:
un grupo de éste {(obreros o empleados?, un delegado sindical podr
participar en las reuniones con voz pero sin voto.

i i i tri-
—Derecho a impugnar la eleccién a CE, asi como a lncgar ante Iots)Ieci
bunales la destitucién de un miembro de dicho consejo de esta

miento. '

—Derecho a perseguir criminalmente a un empleador por desarrollar acti-
vidades obstructivas contra el CE.

— Derecho a penetrar en el establecimiento con el fin (.ie ejercita-r .Ias |t§n
reas y derechos reconocidos a los sindicat<.)s en materia de parﬂmpif;ito
gestora, salvo circunstancias muy excepcionales, con el so.lo rfaq |t-ﬁ_
de notificarlo previamente al empleador. En (.:a-so de r_1egat|‘va Im?-clim
cada por parte de éste, el sindicato puede solicitar un interdicto juai
obligando a cesar la obstruccion.

—Derecho a designar directamente o a presentar candidatos a represen-
tantes obreros en los consejos de vigilancia de las grandes empresas y

consorcios {art. 16 MitBG-1976).
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Para completar el cuadro general de la participacion, antes de entrar en
sus instituciones especificas, tiene interés recordar las recientes palabras de
Simitis, clarificadoras de muchos oscurantismos latinos sobre el «modelo ger-
manico»: «Cuando se habla de Alemania, no se puede nunca olvidar que en
1918, al borde de una revolucién social, empresarios y sindicatos llegaron a
un acuerdo de base en el cual, por vez primera, venia, no soélo abiertamente
reconocida la negociacion colectiva como proceso legalmente vinculante,
sino ademas quedaba admitido el derecho de los trabajadores a estar repre-
sentados en la empresa en manera de influenciar su politicar.

b) Los elementos de la participacion obrera
1. £l Consejo de Establecimiento

Los CE son érganos de representacion del personal que deben constituirse
en los establecimientos de cualquier tipo con mas de cinco trabajadores fijos
con derecho a voto, de los que al menos tres sean elegibles. &l minimo de
trabajadores exigido es bastante reducido, aunque no deben perderse de vista
los condicionantes adjuntos, a cuyo tenor se eleva algo mas de lo advertible
a simple vista: pues un establecimiento puede estar compuesto en su mayo-
ria por trabajadores eventuales o trabajadores jovenes, impidiendo la posibi-
lidad de erigir el CE al no tener la condicién de fijos o no haber cumplido
los 18 afios. Talleres, pequefios comercios con jovenes empleadas, granjas o
explotaciones agricolas y forestales con produccion de temporada, caen fuera
de la BetrVG-1972, por tanto. Si a ello agregamos que la funcién pabtica se
rige por leyes especiales de representacion del personal, ya mencionadas,
tenemos que de entrada se hallan fuera de las condiciones exigidas un 27 %
de los trabajadores subordinados en Alemania, que equivale a una cifra de
6 millones de personas. Como exclusion de menor importancia cuantitativa,
pero de gran relevancia practica, se deja también privadas de CE a las lla-
madas «empresas de tendencia», como prensa, partidos politicos, confesjo-
nes religiosas, etc. {art. 118), contra lo cual se ha manifestado recientemente
la Federacion Sindical de papel y prensa, en su Xl Congresc (Ausburg 1977),
objetando sus efectos discriminatorios.

En la realidad, el &mbito de aplicacion de la ley es todavia mas reducido,
pues existe un elevado porcentaje de incumplimiento en las pequefias y me-
dianas empresas a la hora de constituir un consejo de establecimiento: segun
datos del Ministerio Federal de Trabajo para 1968, Unicamente el 6 % de los
establecimientos obligados contaban con un CE, y el restante 94 %, com-
puesto por empresas medianas y pequefas, dejaban sin érgano de represen-
tacion a un tercio de los trabajadores con derecho a ella. Por este motivo,
puede decirse que a pesar de los deseos del legislador, expresados en los
minimos tan favorables requeridos para operar sus previsiones, practicamente
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la mitad de la poblacion trabajadora se hallaba en 1968 desprovista de repre-
sentacion interna.

Al discutirse la nueva BetrVG-1972, la cuestion del incumplimiento preo-
cupaba hasta el extremo de que desde ciertos sectores se solicitd introducir
las normas adecuadas para una imposicion coactiva del Estado en el supues-
to de inobservancia; pero, como refieren Beckert/Leimert, el temor de los
sindicatos a una creacién masiva de consejos «amarillos» se fundié con la
oposicion patronal, y la enmienda no prosper6: en su lugar, se introdujeron
dos mecanismos promocionales con los cuales se esperaba remontar los ob§:
taculos a una implantacion general de los consejos: por un lado, se extendio
la proteccion contra el despido sefialada para los representantes a todo's los
candidatos que se presentaran a las elecciones, hasta seis meses. después de
ellas, y, por otro, el derecho de los sindicatos a iniciar las elecciones .al con-
sejo se vi6 robustecido, pudiendo convocar una asambiea d.e trabajadores
para elegir una mesa electoral que dirigiera los trdmites necesarios.

Las mejoras introducidas no parecen haber bastado para alcanzar los ?bje-
tivos previstos, pues el numero de CE elegidos en 1975 sblo aument6 un-
4 % respecto a 1968, pasando de 24.902 en este afio, a 29.298 en las elec-
ciones de 1972, y a 34.059 en las de 1975. Si pensamos en que esos 34.000
consejos de establecimiento corresponden a las mayores fabricas y explota-
ciones industriales del pais, y que entre las pequefias y medianas empresas
reacias a constituir CE se cuentan muchas de caracter agricola, mercantil o
de servicios, el panorama quizds no nos parezca tan negro como por la cifra
del 10 % de los establecimientos obligados. Quizas deban ponerse estos resul-
tados, ademas, en conexion con los porcentajes de afiliacion sindical en Ale-
mania, pues ya sabemos cémo el numero de afiliados fue descendiendo .pau-
latinamente desde 1948, para subir muy rapidamente sélo en los L:lltIm.OS
afios: por qué razones aumenta desde hace poco el porcentaje de consejos
y de afiliados a los sindicatos, por qué motivos el incremento es menor en
los consejos que en los afiliados sindicales, en qué relacion §e encuentran
unas y otras alteraciones, no son materia del presente eStUdIO', aunque”se
sospecha que podria arrojar bastante luz sobre el tema de la implantacion
de los consejos y, quizas, el de su porvenir en Alemania.

1.1. La estructura de los CE depende del tamafio del establecimiento,
aunque también de otros factores. De entrada, las elecciones se convocan
cada tres afios, entre el 1.° de marzo y el 31 de mayo, y a ellas s6lo pueden
concurrir los mayores de 18 afios, que elegiran listas presentadas por grupos
de trabajadores, sobre candidatos que deben presentar una antigliedad en t.el
establecimiento, la empresa, o al menos el consorcio, de seis meses. La legi-
timacion para convocar elecciones compete a un sindicato represe.ntado erT
la empresa, cuando se trata de un CE de nueva planta, o al anterior CE, si
ya estaba constituida dicha representacion.
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Las listas de candidatos deberan ir firmadas por la décima parte de los
votantes, 0, en caso extremo, por un minimo de tres trabajadores o un maxi-
mo de cien. Las votaciones son secretas, y rige el principio de proporciona-
lidad (regla D'Hont), debiendo votar separadamente los obreros y los em-
pleados sobre listas asimismo separadas, aunque, como dato curioso, un
empleado puede presentarse en las listas obreras, o viceversa, un obrero
puede concurrir a las elecciones en las listas de empleados, en cuyo caso se
considerardn como miembros del grupo electoral a todos los efectos repre-
sentativos si salieran elegidos. Rige también el principio de respeto a las mi-
norias en beneficio de los empleados, hasta el punto de que en todo caso
deben poseer un minimo de representacion en el CE, por pocos que sean,
dependiendo su namero del tamafio del establecimiento (art. 10.2), con lo
cual se obtiene en bastantes casos una «superrepresentaciony» del grupo mi-
noritario, incongruente con el volumen de su presencia en el establecimiento.
La minuciosidad de la ley llega al extremo de determinar que «los sexos esta-
ran representados con arreglo a su importancia numérica», lo cual lleva en
definitiva a introducir en las candidaturas un porcentaje de elegibles femeninas.

El namero de miembros del CE depende del tamafio del establecimiento,
aunque los tramos no sean exactamente proporcionales: asi, en estableci-
mientos con un numero de trabajadores con derecho a voto entre 5 y 20, se
compone de un solo representante que se denomina delegado, en abierta
analogia con similares figuras del Ordenamiento italiano o francés. Entre 21
y 50, el CE se compone de 3 miembros, y a partir de ahi la estructura se va
ampliando en secuencias irregulares: 5, 7, 9, 11, 15, 19, 23, 27, 29, 31 miem-
bros, con una matizacién final para las empresas con mas de 9.000 trabaja-
dorgs, donde el CE «contar4 con dos miembros suplementarios por cada
3.000 trabajadores que rebasen dicha cifra, o fraccion de 3.000.

Para los trabajadores adolescentes, es decir, para los menores de 18 afios
que por razon de la edad no toman parte en las elecciones a CE, se instaura
una representacion especial, a la que pueden concurrir como candidatos los
menores de 24 afios, y cuyo nimero depende del volumen de menores de
edad empleados en la empresa: entre 5 y 20, un delegado, y mas de 300,
9 delegados. Los cuales tienen derecho a enviar un portavoz con voz y voto
en los asuntos que les conciernan, por ante el CE, vy, en los asuntos especial-
mente relacionados con los trabajadores adolescentes, a participar en pleno
en la deliberacion del CE, con voz y voto, amén de ser consultados y de ele-
var propuestas en las mismas materias.

1.2. Las funciones del CE ocupan un amplio espacio en la BetrVG-72,
y pueden clasificarse, como hace la doctrina, segun el grado de intensidad
de la participacion, o segin las materias sobre las que ésta verse. A tenor
del grado de intensidad, puede tratarse sencillamente de «colaboraciony
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(Mitwirkung), si las facultades no consiguen inter?ferir el p.)roce.so dg decisio-
nes en el establecimiento, o de «cogestiony» en sentido amplio (Mltbesnmmung),
si les permiten en algun sentido influir en tal proce:so. .En orden a las materlaa(l)s
participadas, la BetrVG-72 distingue entre unas atribuciones generalesd(arté |
muy parecidas a las de las Cl italianas, aunque encomendand-o a er.n s a
CE la tutela de adolescentes, trabajadores de edad madura,’ .mlnusvélldos y'
extranjeros empleados en el centro de trabajo), y las especificas, que en e
texto legal van separadas a tenor de la materia que controlan.

El derecho a informacién del CE comprende un extenso haz de facultades-
abarcantes a todos los asuntos del establecimiento e, inc.IuSO, de la empresa;
se advierte el gran interés del legislador en mantener |nfc.)rmados_al 'CE Y,
en general, a todos los trabajadores, consciente de la nece.sldad de |n’vo:.crar
en cierta medida, de interesar de alguna forma, a los trabaja.dores.en- ad |rTc
cion y en los asuntos atinentes a la empresa donde trabajan,, sugune.n o asj
nuevas teorias procedentes de USA y ajustadas a una economia de '(Ip:) m(:J
nopolista. Las facultades de informacion contempladas supfere‘m, desdtla uegé,
las casi inexistentes adscritas a las Comisiones Inte.zrnas |tal'|arfas y las m 2
importantes obtenidas en aquel pais para los Consejos de Fabrica, y, en su
puntos mas esenciales, comprende estos aspectos:

Ante todo, el empleador queda obligado a facilitar fn tiempo hébll al CE
las informaciones detalladas que le permitan desempejnar las fl{nClones que
le incumben legalmente, y siempre que el CE lo sollcmi, debera pF)r;\er af snu
disposicion los documentos necesarios para el de.sempeno de las dclic aslartilos
ciones, quedando habilitado el consejo para examinar la estructu.ra el.sz-f e
y remuneraciones del establecimiento. También podra -el consejo solicitar
asistencia de especialistas cuando tal medida sea precisa para asegurar una
ejecucion racional de sus funciones.

En materia de proteccién al trabajo, el CE recibira los inform'es sopre en
cuestas, visitas y discusiones de los servicios de prevencion e investigacion
de accidentes laborales y enfermedades profesionales en la empresa.

Sin duda las mas importantes facultades informativas se centran en.la
materia de inversiones y empleo, en donde se reconoce el derecho a unaléln-
formacion preventiva por parte del empleador reSpec.to. ala construcq n,
transformacion y ampliacion de instalaciones, procednmu—::ntos de. trabajo y
vicisitudes de la plantilla laboral (art. 90), antes de examlnarlc.onjun;arﬁefr:s
la planificacion prevista. Dos preceptos complementan el surTumstro .z in "
mes en cuanto a inversiones y empleo: uno, el de'que Ia'|nformaC| ny :
examen conjunto de los planes deberan realizarse baj-o el prisma de I(;s a'vann
ces cientificos en materia de humanizacion del trabajo, por.lc.> que a qu;ar.e
entidad hermenéutica decisiva las prescripciones de la .Medncma delI Tra T;Z:
la Sicologia del Trabajo, la Fisiologia laboral, etc.; otro, el de que el emp




dor y el consejo de empresa protegeran y fomentaran el libre desarrollo de
la personalidad de los trabajadores ocupados en la empresa. Por si el derecho
a informacion en inversiones y empleo no quedara suficientemente completo,
se agrega en el articulo 92 que «el empleador informars al consejo de esta-
blecimiento oportunamente y en forma detallada, con los documentos nece-
sarios al efecto, sobre los planes relativos al personal, y, en particular, en lo
tocante a las necesidades presentes y futuras en materia de personal y a las
medidas y programas relativos a la formacion profesional que dimanen de
tales necesidades. Discutir4 con el consejo de establecimiento sobre la natu-
raleza y alcance de las medidas necesarias y sobre la evitacion de situaciones
penosasy: articulo nuevo en la BetrVG-1972, pues en la de 1952 sélo se pre-
veia una informacion y examen conjunto sobre medidas singulares, pero no
sobre la planificacion del personal. Lo cual no significa que el derecho a in-
formacion sobre medidas individuales no tenga su importancia, y por ello no
se recoja también en la vigente ley: en las empresas que ocupen, por regla
general, a méas de 20 trabajadores con derecho a voto, antes de proceder
a contrataciones, admisiones, movilidad y traslados, el empleador debera
someter al CE los expedientes de solicitudes necesarios y le facilitara jnfor-
macién sobre la persona de los interesados; asimismo le remitird cuantos

documentos sean precisos, debiendo obtener la aprobacion del CE, como
veremos «infray.

En las empresas de cierta envergadura, donde la planificacién y programa-
cion econdmicas adquieren una progresiva complejidad, se constituye al lado
del CE un «comité econémico» especializado en recibir informacion en asun-
tos econdmicos, con el fin de analizarla y transmitirla, a su vez, al CE: se
trata de un comité de expertos, en la medida de lo posible, pues sus miem-
bros —entre tres y siete— deberan poseer «las capacidades profesionales y
las aptitudes personales indispensables para el desempefio de sus funcionesy.
La informacion que deben obtener del empleador se refiere a la situacion
econémica y financiera de la empresa, los niveles de produccion y ventas,
los programas de producciéon e inversiones, la adopcion de nuevos métodos
de trabajos, la reduccién o cesacion de actividades en alguna de sus insta-
laciones, etc.: la vigente ley ha ampliado el catalogo de materias a informar,
incluyendo ahora expresamente la situacion financiera de la empresa, el pro-
grama de inversiones y los proyectos de racionalizacién.

En todo el conjunto de facultades informativas campea un correlativo
deber de secreto para los miembros de los CE Yy comités econOmicos, cuya
infraccién se sanciona severamente: con independencia de las sanciones la-
borales que pueda imponer el empresario, la violacién de secretos de explota-
cion o comerciales, y la de confidencias sobre la vida privada de aquél de las
que hayan conocido como miembros de tales organismos, se castigan ade-
més con penas alternativas de prisién de hasta un afio o multa, y, en caso de
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perseguir 4nimo de lucro en la divulgacion de tales secretos, prision de hasta
dos afios 0 multa.

Los derechos de opinion y propuesta {examen conjunto)'suponen un
grado mas intenso de participacion, en cuestiones t_)astantg dellcade'ls, como
podemos ver respecto a los despidos: queda prOhit.)IdO —dice el articulo 102I
BetrVG-1972— proceder a un despido sin oir prew'amente al CE; -cuanldo e
CE tenga dudas con respecto a ¢él, debera comunicarlas por escrito a em-
pleador dentro del plazo fijado, indicando sus razones, Pues en caso contranlo
se reputara que aprobé el despido. La opinion cont.rarla del CE no enerv;da
eficacia de la resolucion, sino que obliga al empr?sarlo a entregar gl despell o
una copia de la postura del CE, a efectos contenciosos y de cualquier otro tipo.

El examen conjunto se prevé, asimismo, para casi todas las cuestl.ones
sobre las que se obliga al empleador a informar, al Ipunto' de estar muy vmcul-
ladas ambas facultades: asi, la programacién de inversiones y de pe.rson.a,
una vez comunicada al CE, han de ser discutidas con éste, lo cual no implica
ninguna vinculacion a las opiniones emitidas en. el curso de los encuen:.rgs,
salvo en determinados puntos a los que se adscribe un derechf)’ de coge§ i r:
En materia de seguridad e higiene en el trabajo, y de formacion profesional,
se obliga al empresario a discutir y a escuchar, aunque no a tener en cuenta,
las opiniones de los representantes del personal.

Los derechos de veto e impugnacion permiten al CE paralizar.una dec.|5|l()n
empresarial en la que no ha tomado parte, con el resultaFio de |ntervgdn|r Zs
tribunales. No se trata todavia de un derecho de gest‘lén comparti a‘, ”e
tomar la decision conjuntamente entre ambas partes, sino0 que la de'C|S|o(r;
compete al empleador, y el CE sélo puede interpgner un veto C5)re.\/c‘alntlvf(i)r;al
impugnarla a posteriori, privando al empleador de Ilber.t.ad en la decision .
Asi, en las medidas individuales de contratacion, r.nowlldad y traslados,dsobéz
las que ya vimos existia un derecho a informacién, se superpone bal err:Se
la ratificacion de la medida por el CE, faltando la (_:ual c!eberé o gne |
la ratificacion sustitutoria de la Magistratura de Trabajo: Z‘iSI‘ lo deterr’nlnade
articulo 99, a cuyo arbitrio, cuando el consejo de e'stablemmlento rfehuse :;
su aprobacion, el empleador podra solicitar del Trlburmal de Trsba!(l) qufam—
subrogue en las funciones del consejo para otorggr dicha apr.o a-C|on. "
bién se reconoce igual derecho en materia de despido extraordl.nano (esto
por causa grave y sin preaviso) de los representantes, los candldat.os:: rep:e—
sentantes y los miembros de la mesa electoral: cuaero el consejo e.bes aI
blecimiento rehse dar su aprobacion —sefala el articulo 103—, eI_Trl uz:l
de Trabajo, a solicitud del empleador, podra subrogarse en Ias.fun.uor;e?usti_
consejo para concederla, siempre y cuando eI. despido extraordinario dse \j,erse
fique teniendo presentes todas las circunstancias del caso. Como pudt?d veree
por los casos en que se otorga, es «la tipica facultad del CE en medida
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viduales de personal (colocacién, movilidad, traslados y despidos)» {(Hanau/
Adomeit).

Pero existe en el BetrVG-1972 una gama mas completa de facultades de
los .representantes del personal, aptas para impedir en sentido estricto una
decision del empleador que no cuente con el consenso del CE, a virtud de cuya
fuerza hacen dudar a la doctrina sobre su calificacion como mera «colabora-
ciébn» o como «cogestiony en sentido amplio. Si por lo ultimo entendemos en
sentido estricto la posibilidad de adoptar conjuntamente las decisiones; o al
menos de intervenir en todo el proceso de la decisién, habremos de incluir
estas facultades en el estadio inferior de la colaboracion, sin que el problema
t'enrqa mayor trascendencia. En este sentido, aparece un organismo de conci-
liacién y arbitraje (Einigungsstelle) minuciosamente regulado en el articulo 76
BetrVG-1972, y que, salvo disposicién contraria de un convenio colectivo
tendra caracter coyuntural, para resolver eventualmente una discrepancia: Iell
ley traza los rasgos genéricos, sobre todo su composicién paritaria de ase-
sores nombrados por el empleador y el CE, con un presidente designado por
ambos de comin acuerdo (que se abstendra de votar, salvo cuando exista
empate en primera votacién). El organismo interviene, como un punto delica-
d.o, criticado y esencial de todo el modelo de participacion germanico, a soli-
citud de una sola de las partes cuando su intervencién dirima el desacuerdo:
por tanto, cuando el empleador no obtenga el exigido consenso del CE, bas-
tarf’i con que acuda al arbitraje de los asesores para superar el problema. Pero
la |nr'nediata analogia que el lector espafiol establece entre esta posibilidad y
la existente en nuestro pais respecto a la de recurrir a la autoridad laboral en
m(’)rr?entos de conflicto colectivo peca de errénea, pues en la participacion ger-
manica se trata de arbitrar en unas facultades del CE que penetran como una
cuiia en el terreno de las prerrogativas del empresario, mas allad de la «linea
de fuego» de la negociacion colectiva, en el quehacer cotidiano del antago-
r]ista social; y en los importantes casos en que el CE coloca el cepo de su
impugnacion en los tobilios del empresario, se concede a éste una apelacion
a un organismo imparcial que juzgard en equidad, al no cuestionarse un pro-
blema juridico, sobre la conveniencia de apoyar al CE o al empleador.

Ya analizado el organismo de arbitraje y conciliacién, veamos cuales son
las concretas facultades del CE:

1. Aprobacion de los cuestionarios sometidos al personal del estable-
cimiento.

2. Aprobacion de las directrices generales sobre contratacion, movilidad,
traslados y despidos del personal. En empresas con mas de 1.000

trabajadores, el CE podr4, incluso, pedir al empleador que elabore
dichas directrices.

3. Aprobacién del nombramiento de la persona encargada de ejecutar

los programas de formacion profesional en el establecimiento, o soli-
citud de que sea despedida, por ineptitud o negligencia.

Los derechos de negociacién del CE hemos tenido ocasion de examinarlos
al hablar del deslinde de competencias con los sindicatos: se aludié entonces
a la posibilidad de celebrar acuerdos y pactos de establecimiento sobre las
materias no reguladas por los convenios colectivos. El articulo 88 BetrVG-
1972 sefiala algunas materias susceptibles de ordenacion en tales instrumen-
tos, como prevencion de accidentes, obras sociales, o fondos obreros, en-
tendidos como simple enumeracién sin propoésitos exhaustivos. Esta clarc que,
en la medida en que los convenios colectivos sindicales no las hayan regu-
lado, el CE puede negociar con el empresario una normativa conjunta sobre
aquellas abiertas a la cogestion estricta, «aunque no solo sobre ellas» (Zoliner).

Los derechos de cogestién en sentido estricto, intimamente ligados a las
facultades negociales del CE, se encuentran en los articulos 87 y 112 BetrVG-
1972. Aqui la descripcion es muy amplia, y comienza con una declaracion
de principio: en la medida en que no existen disposiciones legales o conve-
nios colectivos al efecto, el consejo de establecimiento intervendra en las de-
cisiones relativas a los puntos sefialados, que en general se refieren a la orga-
nizacién laboral del establecimiento: disciplina, horarios, prolongacion de
jornada, plan de vacaciones, sistemas salariales, fijacion de la cuantia de las
primas y destajos, obras sociales, seguridad e higiene; es decir, la regulacion
abstracta de la actividad laboral, sin entrar en el sinalagma individual. «Cuan-
do sea imposible llegar a un acuerdo, con respecto a un asunto a que se
refiera el parrafo 1 del presente articulo, el organismo de conciliacion decidira
al efecto. La decision del organismo de conciliacion hara las veces de acuer-
do entre el empleador y consejo de establecimiento, termina diciendo el
articulo 87, central a la ley. Paralelamente, el articulo 112 se refiere al delica-
do punto de las mutaciones del establecimiento y a sus repercusiones eco-
némicas sobre los trabajadores: el derecho de decision conjunta sblo se con-
templa para las repercusiones econémicas (el «plan social», como lo denomi-
na la ley), aunque se considere de manera positiva un acuerdo sobre la modi-
ficacion misma, pues se afirma que «si el empleador y el consejo de estable-
cimiento llegaren a un compromiso en lo tocante a una transformacion de
la empresa, dicho compromiso constard en acta que debera firmar el em-
pleador y el CE. La disposicion precedente es aplicable, asimismo, a todo
acuerdo relativo a la compensacion o a la atenuacion de los efectos desfavo-
rables en el plano financiero que pueda entrafiar para los trabajadores la
transformacién proyectada del establecimiento (plan social). El plan social
tendra los mismos efectos que un acuerdo de establecimiento». En caso de
fracasar las negociaciones sobre el plan social, el organismo de conciliacion
resolveréa lo que proceda ejecutarse, y su decision hara las veces de acuerdo
inter partes. Nos hallamos aqui en el mismo supuesto de hecho que bastan-
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tes pactos colectivos italianos desde 1974 hasta la fecha, es decir: situaciones
dificiles del establecimiento o de la empresa que impulsan al empresario a
desmantelar la fabrica, a reducir su actividad, a trasladarla de emplazamiento,
etc., posibilidades todas ellas que se detallan en el articulo 111, referidas
tanto a crisis econdmica, como a précesos de automacion o de racionaliza-
cion. La decision sobre tales medidas, como se ha dicho, escapa a la coges-
tion, a diferencia del plan social, y s6lo existe un examen conjunto de lo pro-
yectado con’'el CE, si bien cualquiera de ambas partes puede solicitar la in-
tervencion mediadora del 6rgano de conciliacién y arbitraje, cuyo fracaso
libera plenamente al empresario para ejecutar las medidas mas convenientes
a su interés, debiendo a continuacién decidir conjuntamente las repercusiones
econbmicas de su decisién sobre los trabajadores. El legislador, como sednala
Déaubler, entiende que el CE es una representacién del establecimiento, por
ello falto de legitimacion para entender de una decisibn econémica, situada
a nivel de empresa: el érgano competente de representacion para discutir el
tema serd el consejo de vigilancia, cuando exista, y en otro caso habria que
recurrir a la accién directa, buscando un convenio colectivo o0 una presiéon
conflictiva contra el empleador desde el terreno sindical.

Los derechos de participacion gestora examinados en las lineas preceden-
tes no agotan todos los aspectos legales de! sistema germanico de participa-
cion, ya que la muy extensa BetrVG-1972 presenta multitud de recovecos,
detalles y precisiones sin interés para un estudio como el aqui emprendido,
siempre que se deje constancia de su efecto ampliador sobre los derechos
analizados.

1.3. Pasemos, en consecuencia, a estudiar las prerrogativas y garantias
de los miembros del CE.

1.°  Formacion y perfeccionamiento. El articulo basico es el 37.7 BetrVG-
1972, a cuyo tenor, todo miembro del consejo de establecimiento tendra
derecho, mientras dure su mandato normal, a un periodo remunerado de tres
semanas en total, durante el cual se le dispensara del cumplimiento de sus
obligaciones profesionales para asistir a cursos de instruccién y de formacion
reconocidos por la autoridad superior competente del Estado; periodo que
asciende a cuatro semanas cuando se trata de miembros primerizos del CE.
El interés, casi la obsesién del legislador por instruir y formar a los represen-
tantes del personal de las empresas, se manifiesta en no limitarse en permitir
los permisos de tres o cuatro semanas, sino en autorizar junto a ellos cual-
quier otra ausencia de horas para la asistencia a cursillos de instruccion y
formacion, «cuando éstos permitan a los interesados adquirir conocimientos
necesarios para el trabajo del consejo de empresa»: un seminario de Derecho
Sindical en la Universidad o unas jornadas sobre prevencién de accidentes
laborales, cualquier conocimiento apto para un mejor desempefio de sus fun-
ciones, faculta a un miembro del CE para ausentarse de la factoria, aun ha-

94

4

biendo cumplido sus tres semanas de formacién como representante. La
doctrina es unanime en identificar la intencion del legislador: crear una pari-
dad de armas intelectuales entre el CE y la direccion, elevar el nivel de los
representantes para evitar actitudes bizarras y pintorescas (Frauenkron, Kittner,
Schoden, Streckel). Se pretende obtener unos representantes «adultos», ma-
duros en su capacidad para interpretar correctamente los acontecimientos, lo
que en verdad no se exige correlativamente a los empresarios. Claro que, en
las pretensiones omnicompresivas del legislador, se tienen en cuenta también
los posibles abusos: el CE, al establecer los horarios de asistencia a cursillos,
debera tener presentes los intereses de la empresa, y si el empleador estimara
que asi no lo ha hecho, podra acudir al érgano de conciliacion para que de-
cida io oportuno.

2.° Crédito de horas. La regla general mantiene inconcreto el tiempo
libre de que han de disfrutar los miembros del CE, remitiéndose a las circuns-
tancias del establecimiento: como dice el articulo 37.2 BetrVG-1972, los re-
presentantes quedaran dispensados de sus obligaciones profesionales, sin
reduccién de su retribucién, cuando y en la medida en que la dimensioén y
la naturaleza de la empresa los hagan indispensable para el desempefio regu-
lar de sus funciones. La referencia abstracta no s6lo comprende el tiempo
requerido por el CE para celebrar sus sesiones, sino también para el cumpli-
miento de sus cometidos, en lo cual no necesita la autorizacion del empre-
sario, sino sencillamente comunicar al inmediato superior laboral (Erdmann/
Jurging/Kammann) la ausencia y sus motivos, como pueden ser, por ejem-
plo, la preparacion de una reunion del CE. La ley alemana no sigue la via de
otros ordenamientos en cuanto a fijar un nimero maximo de horas Iib[es
mensuales retribuidas, sino que pide Gnicamente la justificacion de las ausen-
cias. Junto a ello, otro generoso aspecto de la participacion alemana consiste
en la posibilidad de liberar absolutamente de sus tareas laborales a un deter-
minado numero de representantes del personal, a segundas del tamafio del
establecimiento: desde un representante en centros de trabajo con 300 a 600
trabajadores, hasta once «liberados» para factorias con 9.000 a 10.000 traba-
jadores, aumentando a un «liberado» mas por cada 2.000 trabajadores a par-
tir de la Gltima cifra. La ley agrega que el nimero de representantes «full
time» puede ampliarse en convenio colectivo, pero aqui nos interesa mas una
comparacion con parecidas prerrogativas del Statuto dei Lavoratori italiano
y de los acuerdos colectivos de este pais; en otras palabras, nos viene a la
cabeza el interrogante sobre si los liberados se designan por el CE, como en
algunos sectores hacen los CdF italianos, con el aliciente de su rotacion entre
todos los miembros de dicho CdF, o se regula de otra manera. La BetrVG
dispone al efecto que el CE «comunicara al empleador los nombres de las
personas que deban ser dispensadas. Si el empleador estimara que esta deci-
si6n no tiene fundamento en el caso de que se trate, podré dentro del plazo
de dos semanas, a contar desde la fecha de notificacion, recurrir ante el
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6rgano de conciliacion. La decision de dicho organismo harg las veces de
acuerdo entre empleador y CE» (art. 38.2).

3.° Medios administrativos. «El empleador queda obligado a poner a dis-
posicién del CE los locales, medios materiales y personal de oficina necesa-
rios» (art. 40.2). El tema ha sido estudiado con detenimiento por Fitting/
Auffarth/Kaiser, quienes expresan la doctrina mayoritaria de que el emplea-
dor no puede reducirse a suministrar un local de reuniones al CE, sino que
debe, ademas, poner a su disposicion mecandgrafas, maquinas de escribir,
teléfonos con conexion exterior, y lo preciso a tenor del tamafio de la fac-
toria. Por supuesto, se reconoce también el derecho a domiciliacion del CE,
con la posibilidad de recibir correspondencia, envios, citaciones, a las sefias
prefijadas. El virtuosismo germanico llega al extremo de exigir también textos
legales sobre cuanto venimos comentando, con la facultad de rechazar aque-
llos comentarios de textos legales ofrecidos por el empleador que signifiquen
una defensa de posiciones patronales (Fitting/Auffarth/Kaiser).

4.° Medios financieros. El empleador debe versar, por dltimo, las canti-
dades dinerarias apropiadas para un funcionamiento dindmico del CE, del
tipo de las costas procesales, contratacion de un abogado, etc. (Dietz/Ri-
chardi): en expresion del articulo 40, «los gastos de funcionamiento del CE
correrdn a cargo del empleador». Claro que la cuestibn ha sido objeto de
criticas por la doctrina progresista, pues el hecho de pagar caso por caso el
empleador los gastos del CE puede llevar a una dependencia econémica para
este uUltimo de peligrosas consecuencias, postulandose por esta doctrina la
destinacion de un fondo del CE que sirva de cobertura de las necesidades
financieras del organismo (Nikisch, Wiese, Fitting/Auffarth/Kaiser).

En cuanto a las garantias de actuacién, el legislador aleman renuncia,
asimismo, a intentar una enumeracion de los actos prohibidos al empleador
en perjuicio del CE o de sus miembros, y prefiere una norma de cierre gené-
rica, aplicable a todos los tipos de consejo previstos en la BetrVG y a todos
sus miembros y a los candidatos no elegidos en cuanto les sea predicable, de
donde Unicamente se despega para concretar un tratamiento especial contra
el despido de los representantes, en verdad sustanciado en otra ley, la Ley de
Proteccion contra el Despido de 25.8.1969.

La norma de cierre se monta sobre el articulo 78 BetrVG-1972, a cuyo
imperio «queda prohibido entorpecer u oponer obstaculos en el ejercicio de
sus funciones a los miembros del CE (y de los restantes Consejos que anali-
zaremos de seguido). No deberan sufrir ningGn perjuicio ni podran benefi-
ciarse de ninguna ventaja por el hecho del ejercicio de sus funciones; la dis-
posicion precedente es aplicable, asimismo, respecto a su formaci6n profe-
sionaly. Las infracciones de este precepto pueden combatirse de dos mane-
ras: una de ellas ya la hemos visto, y consiste en la facultad de instar ante
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el magistrado de Trabajo la emision de un interdicto (einstweilige Verfiigung)
que paralice la accion del empresario hasta tanto se efwtre en el fondo me-
diante juicio ordinario, ex articulo 85.2 de la Ley de Trlbur_wales Labo.rales de
3.9.1953; analoga via judicial reconoce también, aunque sin la celen.dac.i del
interdicto, el articulo 23.3 BetrVG-1972, segun el cual ‘«el CE o un sm.dlcato
representado en una empresa podran solicitar dgl T.rl.bunal de Tra_bajc?, en
caso de negligencia grave del empleador en el ejercicio de las obligaciones
que le incumban en virtud de la presente Ley, qug ordene al empleador sel
abstenga de ejecutar un acto, de permitir la ejecucion o de proceder a e|la(;)(,)
la desobediencia del auto judicial se castigara con una multa.d_e-hasta 20.9
marcos como maximo. En un escalon superior, a resultas de juicio declarativo
iniciado por demanda de parte legitimada, se prevén’ condenas penales c;e
privacién de libertad hasta un afio y/o muita, en el ar'flculo 119 BetrVG—19? ,
contra toda persona, empleador o no, que impida o ln_fl_uya en una e_IecT::lén
a representante del personal, impida o pgrturbe su actividad, o lo perjudique
o privilegie en razon de la actividad que ejerce.

En materia de despidos de los representantes del person.al en los di\'/ersos
consejos, habiamos visto que el articulo 103 BgtrVG supe'dltab‘a su Va|I:eZ :
la aprobacion del propio CE, por lo que en realidad asgmla el asp?cto he uta
despido-propuesta similar al existente en el ~Ordenamnanto franf:f_es y a(sjel
hace algin tiempo en el Ordenamiento espancflz_ a falta d_e rati |cac’:|orI\ -
CE, el empleador debia buscar la ratificacion judlqal. Pues blen,.fal articulo o
de la Ley de Proteccion contra el Despido contiene la regulacion susta'nCIla
de la materia, determinando que a un representante no .puede despedirsele
"individualmente por via de un despido ordinario (esto es, sm'causa grave' per_o
con un largo preaviso), Y so6lo sera factible por via de! despldc? extraordmarp
(o sea, por causa grave imputable al representante, sm r.wceSIdad de pr.e?w-
so) cuando otorgue su consentimiento el CE, o subsidiariamente el magistra-

do de Trabajo.

Las estadisticas procesales han sefialado el escaso o nulo .recurso a estas
garantias, manifestada en la practica inexistencia de sen'fenmas al rfzspecto,
en Alemania: la impresion es de que no se confia _demasmdo. en la lnterfven-
ci6én judicial, ni interdictal ni penal, y que .se. prefl.ere recurrir a la confron-
tacién directa para eliminar situaciones discriminatorias.

El funcionamiento y perspectivas de los CE alema.ne_s no puede sino rt_a-
sentirse de su enorme encauzamiento legal, en cum;-)hmlento de una espescil)z
de regla, o cuanto menos de fenbmeno muy extcendldo gn los yah nur:jerosur-
casos de legislacion promocional de la autonom!a colectiva que arf1 léomeno
giendo en los paises desarrollados, y paradigmétlcamer?te en USA.’ en mene
consistente en una enmia, en un letargo de la propia autonc?mla colec lv|
que el legislador pretende fomentar, tanto mayor cuanto mas intenso sea €

apoyo estatal prestado.

97




El lento crecimiento cuantitativo de los CE, en contraste con el rapido
aumento de la afiliacion a los sindicatos en los afios 70, parece indicar un
incierto futuro para la institucionalizacion de los consejos de gestion en Ale-
mania: pues si el numero de CE en funcionamiento alcanza, aproximada-
mente, a un 10 % de los que debieran crearse, por mucho que los CE exis-
tentes correspondan a los establecimientos mas importantes y en punta, ello
parece significar, no la futura desaparicion de los consejos de gestion, que
tienen un papel en las relaciones industriales del momento y del porvenir,
sino del «modelo germanico», es decir, del tipo de consejo personificado en
los CE, con asfixiantes regulaciones juridicas sobre lo que debe y no debe
hacer; se va mas a un tipo flexible de representaciones internas en la em-
presa, muy en la linea del modelo anglosajon, sin normas fijas sobre como
debe constituirse, funcionar y declinar la institucion.

Los CE alemanes tienen también en su funcionamiento el peso de unas
cuantas reglas, no demasiadas en verdad, la mas importante de las cuales
consiste en el libre desempefioc de su mandato, sin vinculacion a los acuerdos
de la base electoral: es, pues, una representacion de intereses, no de volun-
tades, y el control de su actividad queda sustraido a los electores por e: tiem-
po gue dura el cargo, es decir, por tres anos, hasta la convocatoria de nue-
vas elecciones: las vacantes producidas, como vimos al principio, se cubren
con los suplentes en una proporcion numérica prevista por la ley. Pero esto
no significa que los representantes puedan actuar arbitrariamente, ante la im-
potencia de la base; pues una de las facetas de tan minuciosa legislacion
consiste en permitir la intervenciéon controladora del juez, muy en la linea
general observada en todo el Derecho Privado, de control judicial de las re-
presentaciones de intereses (tutores, en general). La BetrVG contempla, asi,
el control judicial sobre los acuerdos de establecimiento (art. 75.1), determina
la destitucion de un representante, a instancias de una cuarta parte del per-
sonal, del empleador o de un sindicato con implantacion en el establecimien-
to (art. 23.1) por grave infraccion de sus deberes legales, aunque guarda
silencio sobre la destitucién judicial de un representante o de un CE desleal o
inactivo.

Junto al libre ejercicio de su mandato, el representante ha de observar
otra prescripcion de la ley, la prohibicion de discriminaciones del articulo 75.1,
valida también para las relaciones entre los miembros del CE, al punto de
impedirles cualquier intento de ostracismo contra uno o varios compafieros
del consejo, significados por su diferente color, raza, nacionalidad, religion,
sexo o ideas politicas: de esta forma, no se puede marginar de las reuniones
ni de las decisiones o actividades a un miembro del CE por los propios com-
paieros, a causa de ser negro, o extranjero, comunista o0 mahometano. Pero
de nuevo se observa una circunspeccion de la ley en este terreno, pues lo
natural habria sido exigir a los integrantes de los CE la misma obligacién de
trabajar en la colaboracion que se les exige frente al empleador.
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administracion del cargo, interviniendo s6lo para resolver posibles ¢
de intereses, como cuando sefiala que «las reuniones del CE ge :

empleador la fecha y hora de ella, o cuando establece que, por regla‘g Y
«las decisiones del CE se adoptardn por mayoria de votos de los miemt
presentes», entendiéndose rechazada una propuesta cuando se prodﬁz',@(
empate. Otras normas especificas se refieren al cumplimiento de quorum eﬁ
las reuniones, levantamiento de actas y redaccion de un reglamento funcional.

2. El Consejo General y de Consorcio

La experiencia historica nos demuestra el escaso éxito de los organismos
de segundo grado en el movimiento «consejista», probablemente debido a la
propia motivaciéon de los consejos, nacidos en la base y para la base. Asi,
ya observamos, al hablar de-ltalia, la dificil operatividad de los Consejos de
Zona, y ahora podemos predicar similares ideas de los consejos de estable-
cimiento generales (Gesamtbetriebsrite). Surge la institucién para coordinar
la actividad de varios CE en las empresas con diversos establecimientos, y
se compone de dos delegados de cada CE, uno por cada grupo de obreros y
empleados, con lo que hallamos de nuevo aqui un respeto a las minorias dis-
paratado desde el punto de vista democratico, pues se da el caso de que
empresas con muy escaso nimero de empleados configuran su consejo de
establecimiento general con el mismo nimero de delegados obreros y dele-
gados empleados.

El CEG tiene por competencias los asuntos que interesen a la totalidad
de la empresa, o a varios establecimientos, y que no puedan resolverse por
los diferentes CE en el marco de su propio establecimiento, o se delegue en
el CEG para su resolucion. Pero lo que decida no puede imponerlo a los CE,
porque la ley se cuida de no permitir una estructura piramidal «consejista»,
en su articulo 50: «El CEG no sera jerarquicamente superior a los diferentes

CEv.

De nuevo el legislador llega mas alld de la prudencia y se esfuerza por
imponer obligatoriamente en la practica una estructura uniforme, una camisa
de fuerza donde encauzar la actividad de los representantes; pues un 6rgano
de segundo grado como el CEG que estamos viendo tiene también a virtud
de la BetrVG-1972 un «comité de establecimiento general», algo asi como
la ejecutiva del organismo, y junto a él, se implanta, ademas, la «asamblea
general de consejos de establecimiento», plenario de los consejos, reunida, al
menos, una vez al afio por el CEG para ser informada de las actividades de
éste y escuchar también al empleador asuntos de personal y situacién eco-
némica y perspectivas de la empresa.
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Un 6rgano de tercer grado, aunque de estructura similar a la de los CEG,
es el «consejo de establecimiento del consorcio» (CEC): se constituye por
decision de los diversos CEG, con dos delegados de cada uno de ellos, y se
ocupa de los asuntos relativos al consorcio o a diversas empresas del con-
sorcio, y que no puedan resolverse por los diversos CEG en su propia em-
presa. El articulo 58 BetrVG-1972 repite también ahora que «el CEC no goza-
ra4 de superioridad jerarquica respecto de los diferentes CEG». Las limitacio-
nes legales en torno a estos consejos de tercer grado son acusadas, pues
no sélo el legislador deja a la voluntad de los CEG —con buen sentido, por
otra parte— la constitucion de estos CEC, sino que otorga a sus decisiones el
mismo valor que puedan tener las de un CE de primera instancia, aunque la
realidad pueda conducir a otras situaciones, logicamente. El propio concepto
de consorcio se limita al sefialado por el articulo 18.1 LSA-1965. A las difi-
cultades provenientes de la BetrVG se unen otras dificultades juridicas ge-
nerales de los consorcios, pues «el consorcio como tal no posee personalidad
juridica ni cualidad de empleadory, por lo que la transformacion de las deci-
siones del CEC en el marco de cada empresa del grupo plantea espinosas
cuestiones que no tiene, por ejemplo, el CEG (Zollner).

3. La representacion de un tercio en consejos de vigilancia

Los preceptos de la BetrVG-1952 que no ha abrogado la BetrVG-1972
son justamente los referidos a la insercién de representantes obreros en los
consejos de vigilancia de empresas con forma juridica de sociedad, articulos
76 a77.a, y 81, 85y 87.

A tenor del articulo 76 BetrVG-1952, «el consejo de vigilancia de una so-
ciedad an6énima o comanditaria por acciones debe componerse de un tercio
de representantes de los trabajadores». Pero este ambito legal tiene una
gama de ampliaciones y reducciones en otros articulos, que en resumidas
cuentas limitan la aplicacién de la ley a las sociedades con méas de 500 traba-
jadores en plantilla: en efecto, las sociedades anéonimas y comanditarias por
acciones con menor plantilla y accionariado familiar —es decir, cuando los
accionistas son una sola persona fisica o varias personas fisicas unidas por
parentesto consanguineo o de afinidad— quedan exceptuadas de la ley, v,
por otro lado, las sociedades de responsabilidad limitada, sindicatos mineros
con personalidad, mutuas de seguros y cooperativas de produccién y de
consumo, aplicaran la cogestion subalterna en consejos de vigilancia siempre
que tengan mas de 500 trabajadores en plantilla. También hay prescripciones
para los consorcios, cuya empresa madre con alguna de las formas juridicas
recién vistas, habrd de admitir a un tercio de sus consejeros con proceden-
cia obrera si el total del grupo empresarial por ella dominado cuenta con tra-
bajadores (caso de sociedad por acciones no familiar) o tiene mas de 500 en
plantilla (caso de SRL, cooperativa, mutuas, SA familiar, etc.).
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Las vicisitudes de la representacién se inician con las elecciones a repre-
sentante, para las cuales pueden presentar listas de candidatos los grupos de
trabajadores que supongan un décimo del personal con derecho al voto, o
100 trabajadores votantes como minimo, que serdn elegidos en votacion «ge-
neral, secreta, igual y directa» de todos los trabajadores con derecho a voto
de la empresa o el consorcio, lo que significa basicamente que las votaciones
no se realizan por compromisarios, sino, antes bien, directamente por la plan-
tila de la empresa, con la unica excepcion de los consorcios, donde la elec-
cion de los miembros obreros de sus consejos de vigilancia se efectua en
segundo grado, por los compromisarios de cada empresa del grupo. La obse-
sion por introducir a empleados y cuadros como representantes del personal
esta patente del mismo modo en estas elecciones, pues cuando deban ele-
girse a dos o mas representantes (lo cual esta aqui en funcion del numero
de consejeros accionistas que tenga el consejo de vigilancia en cuestion), al
menos uno de ellos sera4 del grupo minoritario, con independencia de la pro-
porcion de empleados votantes respecto a la de obreros votantes. En camb.ic?,
las mujeres solo tendran representacion obligatoria en los consejos de vigi-
lancia cuando constituyan mas del 50 % de la plantilla de la empresa.

La duracién del mandato de estos representantes se rige por las normas
de los consejos de vigilancia respectivos, bien legales o bien estatutarias, en
las cuales se indica el periodo de funcionamiento y el momento en que debe-
ran realizarse nuevas elecciones, tanto para los consejeros accionistas, como
para los consejeros trabajadores. El mandato finaliza por el transcurso de
dicho periodo, aunque puede también en casos excepcionales acabar por
revocacion anticipada mediante votacion pedida por, al menos, un quinto del
personal o por los CE de la empresa, y de la que resulte mayoria favorable
a la destitucién de, al menos, tres cuartos de los votos emitidos: el proce-
dimiento de revocacion se desvia del fijado para el de los miembros de los
CE por la BetrVG-1972, es aqui més directo, aunque el elevado numero de
votos favorables garantiza una gran estabilidad en la representacion laboral
de los consejos de vigilancia.

Nada dice la BetrVG-1952 sobre los derechos y obligaciones de los conse-
jeros laborales, que se deducen de los estatutos societarios y las leyes regu-
ladoras de cada tipo de compafiia o sociedad: tienen derecho a dietas, deben
salvaguardar los intereses de la empresa sin consideracion a instrucciones de
sus mandantes, responden por los dafios que irroguen a la empresa, y les
son aplicables simultaneamente los preceptos de la BetrVG-1972 en cuanto a
no obstruir, perturbar o favorecer a los miembros de los CE, y al deber de

secreto.

El articulo 81 excluye de la aplicacion de la ley a las empresas de ten-
dencia, a semejanza de las normas sobre consejos de establecimiento.
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4. La cogestion de las grandes empresas

Para gran parte de la doctrina alemana, el concepto «cogestion» (Mitbes-
timmung) debe reservarse estrictamente a la participacion de los trabajadores
en los érganos directivos de las empresas, por lo que so6lo la presencia (sub-
alterna o paritaria) de sus representantes en los consejos de vigilancia de las
sociedades, tal y como aparecen a partir de la segunda guerra muncial, me-
rece tal nombre.

La idea de insertar representantes laborales en dichos 6rganos no es nue-
va, pues deriva de las mismas ideas weimarianas y del mismo impulso sin-
dical que legaliz6 a los consejos de establecimiento desde 1920; ocurre, no
obstante, que su realizacion hubiera tardado quizds mucho mas tiempo de no

haberse producido la circunstancia de una guerra total de donde los empresa-~

rios, como ocurrié simultdneamente en ltalia, habian salido malparados en su
prestigio por sus connivencias con el nacionalsocialismo y en buen nimero
habian desaparecido, propiciando las ocupaciones obreras de las fabricas
abandonadas; todavia durante la guerra, los sindicalistas exiliados en Londres
se habian propuesto relanzar la cogestion desde el momento mismo en que
volvieran a una Alemania democratica, y asi lo hacian constar en planfletos
publicados en aquella ciudad en la primavera de 1945; luego, en su Congreso
de Hannover de 1946, ratificaron la idea, y la cristalizaron en estrategia en el
fundacional de la DGB en Munich, 1949. Por otra parte, en la industria pesa-
da del Ruhr se habian proyectado otros planes, y en un encuentro entre em-
presarios y sindicatos de la cuenca, en mayo de 1946, habian propuesto
estos ultimos la socializaciéon de la industria pesada, a lo que los empleadores
habian contrapropuesto la «responsable colaboracién» de los trabajadores en
el desarrolio de las empresas societarias. La idea de una presencia obrera en
los 6rganos directivos de las empresas del carbén y el acero, aquellas mismas
empresas que tanto habian contribuido al potencial bélico aleman y que ahora
estaban confiscadas por las fuerzas de ocupacion, satisfacia especialmente a
la administracién de la Zona Britanica, donde estaban situadas la mayor parte
de las fabricas pesadas, pues por aquellos afios se habia hecho cargo del
gobierno britanico el Partido Laboralista, el cual planeaba nacionalizar enteros
sectores de la industria patria, y veia la posible experiencia alemana como un
banco de pruebas para experimentar un socialismo de transicion. Entre 1946
y 1950, tres leyes de las autoridades de ocupacién britanicas, norteameri-
canas y francesas habian plasmado la gestion paritaria de las grandes empre-
sas confiscadas a través de unos consejos de vigilancia presididos por un in-
dependiente y compuesto, ademds, por cinco representantes accionistas y
otros cinco representantes obreros, entre los cuales se contaban tres elegidos
por los sindicatos, y dos por el consejo de establecimiento. Con la transfe-
rencia de soberania a la nueva Repuablica Federal Alemana, se plantea el tema
de ratificar por ley parlamentaria el sistema de cogestién establecido en la
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industria pesada por las fuerzas ocupantes. El precedente tuvo en este pais
una gran fuerza de arrastre, y los sindicatos alemanes obtuvieron, al menos,
la consagracién del paritarismo en las grandes empresas del carbén y el acero,
ya que no su extensiéon a todas las grandes empresas, como reivindicaron a
través de una huelga general sin éxito.

Aquella Ley de 21.5.1951, al presente llamada Ley de Cogestion Minera
para diferenciarla de la Ley de Cogestiébn de 1976, desarrollaba un modelo
que, en sustancia, se correspondia con el implantado por las autoridades
britdnicas de ocupacion y luego aceptado por las americanas y francesas,
como vamos a ver a continuacion.

Las empresas afectadas eran las que tuvieran forma juridica de sociedad
anénima, de responsabilidad limitada, o sindicato minero con personalidad,
se dedicaran preferentemente a la extraccion y preparacion del carbon, ex-
traccién de hierro y fabricaciéon de acero, y contaran con una plantilla su-
perior a 1.000 trabajadores. Este namero de 1.000, junto a la dedicacion de
la empresa a la industria pesada, sirve ya de entrada para delimitar la aplica-
cion de esta ley respecto del &mbito de la «cogestiony subalterna de un ter-
cio que acabamos de analizar, la cual se aplica a otros sectores industriales y
exige, en general, una plantilla de mas de 500 trabajadores.

La representacion de los trabajadores se instala en los consejos de vigi-
lancia de esas compaiiias, con cinco miembros, el mismo nimero que osten-
tan los representantes del capital; pero el banco laboral adolece de una divi-
sién interna por el origen de las designaciones, division que a veces se hara
patente, y otras, en cambio, quedara superada: de los cinco miembros, dos
son designados por los sindicatos con implantacion en la empresa, otros dos
por el consejo de establecimiento, y un tercero por los sindicatos también,
debiendo ser independiente, de la misma forma que la junta general de accio-
nistas designa un quinto representante del capital de filiacion independiente.
Junto a los diez miembros representantes, que forman el «banco» del capital
y el «banco» de los trabajadores, ambos bancos por mayoria respectiva de-
signan convergentemente al llamado «undécimo hombre», independiente
como los dos que acabamos de ver; pero, al necesitar el «undécimo hombre»
la mayoria favorable de ambos bancos, su eleccién resulta mucho méas com-
plicada, y se ha llegado a institucionalizar un acuerdo de caballeros, a cuyo
tenor los accionistas designan al presidente del consejo de vigilancia, y los
trabajadores-sindicatos a este «undécimo hombre» (Kohler, Blume).

Los resultados practicos de la cogestion paritaria se estiman favorables,
pues ha permitido pasar por la gravisima crisis de la mineria del carbén, que
redujo el empleo en el sector a mas de la mitad de los efectivos (de 600.000
trabajadores en 1955, a 240.000 en 1975), y la muy grave crisis del metal,
sin gran conflictividad, gracias a los acuerdos de gestion compartida de la
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crisis adoptados en los consejos de vigilancia. El Informe Biedenkopf, sobre
la cogestion en la industria pesada, publicado en 1970, asi lo afirma al me-
nos, considerando positiva la experiencia. Pero otros resultados marginales
no han sido tan halagiiefios, sobre todo para los trabajadores. La incapacidad
del modelo para imponer una transicién hacia el socialismo se patentiza en el
aislamiento de la industria pesada, no solamente por las crisis sufridas en la
mineria y el metal, sino también por la desviacién de las inversiones hacia
otros sectores sin gestion paritaria de las empresas; los mismos consejos de
vigilancia son manejados por los representantes accionistas, quienes, como
se recordard, designan a virtud de un gentimen’s agreement al presidente del
consejo, el cual dirige las reuniones vy fija el orden del dia, mientras el «undé-
cimc hombre», designado por los trabajadores-sindicatos, debe esforzarse,
por definicion, en mantenerse independiente: este pacto no escrito surte
efecto en los dos tercios de las empresas implicadas, mientras un 5% de
los presidentes son propuestos por la parte laboral, y el resto coincide con
el «undécimo hombre», segun datos de Blume, ratificados por Waline. Un
altimo dato a tener en cuenta para evaluar los resultados de la cogestion en
la industria pesada es el elevado indice de integracién y corrupcién que pro-
voca entre los representantes laborales en los consejos de vigilancia: la per-
cepcion de dietas y la acumulacion de mandatos en pocas manos ha supues-
to un desastre para el movimiento obrero aleman, como se demuestra por
el simple hecho de haber llegado a acumular los dirigentes de la central sin-
dical DGB hasta 70 consejerias en algan caso (Deppe et alii).

Una altima faceta del modelo, la designacion del director laboral por los
trabajadores, ha quedado en la mayor parte de los casos anulada por el sen-
cillo procedimiento de aumentar el nimero de gerentes, que de ser en prin-
cinio dos (el director-jefe y el director laboral), ha aumentado hasta cuatro

y cinco, para interferir la tarea del director laboral y asi neutralizarlo en las
decisiones mas importantes.

Las modificaciones que en el modelo inicial de la Ley de Cogestion Mine-
ra han supuesto la Ley Complementaria de 7.8.1956, por la cual se introduce
la cogestién en las empresas madres de consorcios dedicados preferente-
mente a la industria pesada, aunque tal empresa madre se dedique a otras
actividades distintas, y la Ley de Mantenimiento de 29.11.1971, por la cual
sigue aplicandose la cogestion a las empresas que dejen de reunir los requi-
sitos exigidos para ella por la referida ley de 1951, durante un tiempo deter-
minado para las empresas dominantes de consorcios, e indefinido en caso
de empresas normales de la industria pesada; las modificaciones que ambas
leyes puedan haber introducido en el modelo originario, se repite, no parecen
haber provocado un cambio cualitativo en él.

La conveniencia de extender la paridad a los consejos de vigilancia de
todas las grandes empresas era una aspiracion frustrada de la central DGB,
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desde que en 1952 fracasara la huelga generali lanzada para presionar al ‘P_ar-
lamento en tal sentido. Cuando en 1972 se dlsc.ute el tema .por la coalicién
de partidos SPD-FDP, se firma un compromiso interno para lnten_tar una ley
general de cogestion en la Vi legislatura, presentando en ta.l _sentldo dun 1;;;;
yecto de ley en febrero de 1974, sustituido por otrq en. diciembre .ded |
con importantes rectificaciones conservador'as, que impiden la ganf ?- reaS
deseada por los sindicatos: proyecto que, finalmente, después e' §|d|gc:>sdoeI
tramites y compromisos, se convierte en ley el 4.5.1976, por unanimida
Parlamento, como una «ley de todos los partidos» (Franke).

El modelo trazado por la Ley de Cogestibn de 1976 no tiene ya el impletu
del de la Ley de Cogestion Minera, del cual discrepa-en_ puntos esencia e:é
al extremo de configurar un arbitraje del presidente-accionista en. los <.:asoséI
falta de acuerdo del consejo, con lo que la paridad en el consejo existe solo

pro forma.

En sintesis, el ambito de aplicacion de la MitBG-'1976 comprende' Ia Ial\s
sociedades no personalistas con mas de 2.000 trabajadores”en pIantnIa,Gog
que en el momento de su publicacion signifi.caba la cogestion de :na§nan_
empresas, con un total de 4 millones de trabajat.:iores. Las empresa: (;)mé o
tes de los consorcios jerarquicos que en su con.jurnto empleara}n r’r:j s -e'la.nCia
trabajadores se ven también obligadas a COnStItU’ll’ sus co.nsejos e :gldores
a tenor de esta ley, aunque en si mismas no reunan la crlfra de tral ajzmeri_
expresada. En cambio, las empresas extranjeras, Yy e-.spemalmeln’;e ;::0 et
canas, operantes en Alemania, no se ven comprendidas .en e mtan e e
ley, ni tampoco las inmarcesibles «empresas de tenc!encna», con
estrella a la hora de evitar la participacion de los trabajadores.

Las empresas comprendidas en el ambito de la MitBG-1_976 han de c_c;::
tituir sus consejos de vigilancia con un nimero de consejeros propo;:ua "
al de trabajadores en plantilla, a fin de integrar adecuadamentle en Ay
complicada representacion laboral: al no haber «h.ombres neutrades»,na com-
posicion sera de 6 + 6, 8 + 8, o 10 + 10 consejeros, mostran :) u e
titud milimétrica en la igualdad de ambos .«bar_'ncos» gue es sb o. apa;CCioi
pues segun la ley, el presidente sera en ultima instancia u_n c;)nsejelac;g o
nista, que en funcion de su cargo dispone de vot_o de c§llda en empe
tes: en consecuencia, puede repetirse que la paridad brilla por su.auS o
desde el punto de vista dinamico, pues a la hora de pasar a vota_cnonetraba-
pondran los consejeros accionistas de un voto més que_.lc?s. consejerlos e
jadores; estos ultimos, por su parte, presen.tan una filwsnbn_ por Zpraun—
dencia semejante a la observada en la cogestion de ,Ia‘ industria pesi a,re "
que con ciertos matices divergentes, pues como minimo deben estar ad?os
sentados ahora tres grupos de trabajadores: obreros, em.gleados y ctt:aba]e';
y la representacion sindical debe constituirse ar.\ora de aflll;adoii qmu:s o
en la empresa, elegidos por el personal de la misma, estando ade _
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porcion fuertemente reducida si la comparamos con la de la cogestion en la
industria pesada. De esta manera, si un consejo de vigilancia tiene ocho
miembros trabajadores, por ejemplo, corresponderan seis a los representantes
del personal (de los cuales, al menos un obrero, un empleado y un técnico),
y dos a los representantes sindicales, elegidos también por el personal sobre
candidaturas presentadas por los sindicatos. El procedimiento electoral de
estos consejeros se hace muy complicado por la ley, que persigue obtener

un «banco obrero» con un mosaico de todos los grupos de presion laborales,
aungue esta vez no se aluda para nada a la representacién femenina; com-
plicacibn aparentemente necesaria para salvaguardar los derechos de las mi-
norias, pero cuya intencion real consiste en minar la homogeneidad del «ban-
co» y de los representantes obreros, restandoles ademas uno o varios valio-
sos puestos para que los cuadros puedan hacer oir su voz de ejecutivos im-
parciales y reforzar ain mas la hegemonia del «banco accionistay.

El desencanto de los sindicatos y de los trabajadores alemanes en general
ante la ultima Ley de Cogestion y ante la participacion misma se advierte
notoriamente en estos Ultimos afos, cuando parecen tomar nuevos brios
las iniciales tacticas conflictivas del sindicalismo de oposicién, y el apoyo a la
socialdemocracia en el gobierno parece haber terminado. No obstante, gra-
cias a las diversas leyes de cogestion, Alemania es hoy el Unico pais donde
los directores de las grandes empresas son nombrados y pueden ser desti-
tuidos, siendo controlados en todo momento por unos consejos de vigilancia
donde existe una fuerte representacion obrera: el modelo tiene sus ventajas,
y por ello la central DGB no abandona la estrategia de la cogestién, habiendo
expresado publicamente, al ser aprobada la MitBG-1976, que aceptaba la
férmula, aunque trataria de mejorarla. La habilidad de la ley para situarse en
un punto de casi plenitud de la cogestion, y la persistencia de una crisis muy

favorable a las opciones conservadoras, no permite una facil movilizacion de

voluntades para alcanzar el Gitimo peldafio; y, de hecho, la estrategia coges-
tora ha ido pasando en los ultimos meses a un segundo plano, mientras los
sindicatos germanicos examinan nuevas estrategias: podriamos pensar que el
desvio se debe al cansancio, y que tras unos afios de pruebas y de reflexion,
se volverd a intentar el Ultimo asalto, como ocurrié tras la aprobacién de las
leyes de 1951 y 1952, pero el sentido del prematuro olvido parece ahora dife-
rente; Lecher/Sieling-Wendeling sefialaban ha poco la progresiva opinién de
considerar la participacién en los consejos de vigilancia como uno mas de los
campos en que se mueve la politica sindical, olvidados los tiempos en que
la cogestion significaba la panacea y el motivo de existir para los sindicatos
germanicos. Una desilusién de la que probablemente no salga ya el movi-
miento obrero de aquel pais.

Mientras tanto, las primeras experiencias de la Gltima Ley de Cogestion
han ido apareciendo: en primer lugar, el previsto nimero de empresas afec-
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tadas, que se calculaba alrededor de ebo, se ha reducido a 480, de las que
mas de la mitad pertenecen al sector quimico y metalirgico, gracias a opera- -

ciones patronales de modificacion de estructuras juridicas (cambio de la for-
ma juridica de la empresa, variacion en la participacion del capital social, etc.)
u organizativas (alteracion de la estructura del consorcio, etc.); en segundo
lugar, una serie de empresas procedieron antes de la entrada real en vigor
de la ley (1978) a modificar los estatutos societarios y los reglamentos funcio-
nales para restringir el papel de los consejos de vigilancia; en tercer lugar,
las elecciones a consejeros laborales en 1978 han arrojado una gran mayoria
de consejeros sindicalizados, corrigiendo en parte las pretensiones fragmenta-
doras de la Ley: de los 3.204 miembros trabajadores elegidos, el 76 % esta
afiliado a sindicatos de la central DGB, y en el sector metalurgico la propor-
cién es atn mayor, pues el 93% de los 1.046 consejeros trabajadores se
hallan afiliados a dicha central, mientras el 7 % restante esta afiliado, a su
vez, a la central de empleados DAG, a la central cristiana CGB, o no est
sindicalizado; el mayor nimero de estos Ultimos, proporcionalmente, se en-
cuentra en los consejeros que representan a los cuadros (leitende Angestellten),
que sblo excepcionalmente se encuentran afiliados, confirmando las criticas
sindicales a su presencia en el «banco obreroy»; por ultimo, en cuarto lugar,
la concurrencia a las elecciones de consejeros ha sido bastante reducida, si
comparada con la de elecciones a CE, celebradas también en 1978, lo cual
viene a demostrar «una indiferencia de los trabajadores, obreros y empleados,
por la actividad de los consejeros de vigilancia, de los que los trabajadores
se esperan bien pocas novedades, sobre todo en lo que hace a sus condicio-
nes laborales en la empresa» (Sperling). EI Comité Directivo de la central
D53B ha publicado en 1977 una declaracion titulada «Sindicatos y Cogestiony
donde se marcan las inquietudes e incertidumbres del modelo cogestor en
Alemania:

«La politica sindical debe afrontar severos empefios en la fase de aplicacion
practica de la ley: por un lado, organizando la lucha con todas las fuerzas
para adquirir posiciones eficaces en la cogestion disciplinada por la nueva ley;
por otro, no permitiendo que se difundan falsas expectativas € ilusiones sobre
las posibilidades y limites de influencia sobre la empresa. Por cuanto respecta
al primer aspecto, tanto los trabajadores como los funcionarios a titulo hono-
rifico deberan ser motivados para contribuir con el maximo empefio en el ago-
tamiento de las posibilidades que ofrece la ley. Por cuanto respecta al se-
gundo, seria en verdad un evento nefasto si esta motivacion estuviera cargada
de expectativas vanas y de ilusiones frustradas. A fin de que el desengafio no
ocurra en forma demasiado repentina, es preciso ponerse progresivamente
en marcha para prevenir los eventuales dafios que podrian derivarse para la
credibilidad misma de la idea de cogestion y de la organizacion socialy.

En definitiva, la ensefianza que nos ofrece la participacion en Alemania
configura la otra cara de la moneda que veiamos en la participacion italiana.
Pues si en ltalia el gran problema nacido de la participacion contractual era el
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de su lenta progresién, todavia a nivel de informacién y examen conjunto en
buena parte inobservados por las empresas, en Alemania la moraleja se vence
a demostrar las limitaciones y peligros de la «legistacion promocionaly, pro-
pensa a vaciar de sentido al sindicalismo al tiempo que no consigue lo gue
se le pedia. En palabras de Sperling, «el haber dirigido al legislador, en cali-
dad de interlocutor privilegiado, una reivindicaciéon sindical, ha constituido un
factor de debilitamiento de la capacidad del sindicato para afirmar su autori-
dad. Y, en efecto, la génesis concreta de la Ley de Cogestion de 1976 parece
haber tenido la pretension de ‘dar un doloroso adiés a aquella imagen del
partido socialdemoécrata entendido como ejecutor natural, a nivel parlamenta-
rio, de las reivindicaciones sindicales’».

So6lo los empresarios y los sectores mas conservadores del partido CDU
piensan todavia que la cogestion alemana equivale al colectivismo econ6mico
y al control sindical de la economia. A renglén seguido de venir aprobada la
MitBG-1976, numerosas empresas y asociaciones patronales denunciaron el
modelo como inconstitucional, reverdeciendo la vieja polémica ya olvidada,
e iniciaron los tramites necesarios para obtener su invalidaciéon por el Tribunal
Constitucional de Karlsruhe. La sala 1.2 de dicho Tribunal asumi6 la tarea de
examinar la objetividad de la acusacion, y, acumulando las demandas de nue-
ve grandes empresas y de 30 asociaciones patronales, celebr6 la vista en no-
viembre y diciembre de 1978, para emitir a principios de 1979 sentencia dene-
gatoria de los pedimentos patronales. En sintesis, los empresarios entendian
que la Ley de Cogestion de 1976 chocaba con los preceptos constitucionales
de libre empresa, libertad de asociacion y propiedad privada, implicando la
superacion del sistema economico vigente. La respuesta del Tribunal de
Karlsruhe venia a contestar con diversos argumentos:

1. «Cuando el demandante y el Dictamen de Colonia (emitido para la
patronal por los catedraticos Badura, Rittner y Ruthers) fundamentan las
pruebas de una ‘conexién institucional de la constitucion econémica’ y de
una ‘conexion protectora y organizativa de los derechos fundamentales’ en su
valoracion de la Constitucion, no tienen ning(n apoyo para esto en la prbpia
Constitucién... La Ley Fundamental... no contiene ninguna directa fijacion y
garantia de un determinado orden econémico. A diferencia de la Constitucion
de Weimar (art. 151 y ss.}, tampoco regula los concretos principios constitucio-
nales para la configuraciéon de la vida econ6mica. Antes bien, traspasa dicha
regulacion al legislador, quien debe decidir libremente dentro de los limites cons-
titucionales, sin necesitar para ello mas que su legitimacion democréatica. Pues
tal funcion configuradora del legislativo pertenece a los elementos estructurales
de la Constitucion democratica en igual medida que la garantia de los derechos
fundamentales, y no pueden ser mas limitados por via de una interpretacién de los
derechos fundamentales de lo que los mismos derechos fundamentales singulares

exigeny.
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2. La propiedad «no es totalmente libre: debe orientarse al bien de Ia
generalidad, lo que no s6lo es el motivo, sino también el limite para las res-
tricciones a los propietarios... La proteccion del articulo 14 Const. abarca
también a la propiedad por acciones y a la del empresario. Las limitaciones
a las que éstas se someten por los preceptos correspondientes de la Ley de
Cogestion se manifiestan a tenor de los pardmetros expresados como precep-
tos limitativos y de contenido a los que el legislador esti facultado segln
el articulo 14.1.2 Const.».

3. «Los preceptos aludidos de la Ley de Cogestidn tampoco infringen el
derecho fundamental a la libertad de asociacién... Cuando, por altimo, co-
laboran en la formacién de la voluntad de las sociedades en el consejo de
vigilancia personas no elegidas por los socios de la sociedad, y cuando a
aquel o6rgano se subordina la eleccion del é6rgano directivo y de representa-
cion, ello no supone una heterodecision (Fremdbestimmung) incompatible
con el articulo 9.1 Const. Pues al mismo tiempo el elemento personal declina
en las grandes sociedades de capital, y el funcionamiento de las sociedades
exige en mayor medida que antes otra vinculacién con el ordenamiento ge-
neral y el acompasamiento con otros intereses necesitados de protecciény.
Maxime, cuando los socios no pierden con la Ley de Cogestion su control
sobre la eleccion de la directiva, remitiéndose a ellos la Gltima decision.

c) Breve referencia a la participacion en los beneficios y la VBG

La participacion de los trabajadores alemanes en los beneficios y resulta-
dos de las empresas fue inicialmente regulada por la Ley sobre Formacién
de Patrimonios Laborales (Vermégensbildungsgesetz) de 12.7.1961, pero su
aplicacion qued6 en la nada al dejarse al arbitrio de los empresarios; la vi-
gente Ley de 1.7.1965 (VBG) ha obtenido un cierto resultado, a despecho de
las criticas adversas y de la escasa simpatia demostrada por los sindicatos:
en pocos afios, el nimero de beneficiarios pas6 de 400.000 a mas de tres
millones. En sustancia, la VBG-1965 contempla dos formulas para estimular
la formacién de patrimonios laborales: la participacion de los trabajadores de
un establecimiento en el aumento de productividad de éste (por ahorro de
material, por menos productos defectuosos, mayor rendimiento, etc.), cuyas
modalidades han de fijarse por contrato individual o colectivo, y la constitu-
cion de fondos de ahorro en beneficio de los trabajadores, procedentes, bien
de aportaciones del empleador con variadas formulaciones, bien de aporta-
ciones de los trabajadores mediante detraccién salarial.

A partir de 1970, el gobierno federal comenz6 a plantearse la conveniencia
de una ley que regulara la creacion de fondos laborales colectivos, sin titu-
laridad individual de cada trabajador, y en este sentido llegé a una decision
el 11.6.1971 (Muckl), e incluso la propia coalicion SPD-FDP llegé a un com-
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promiso en enero de 1974: los planes consistian en la creacion por ley de
unos patrimonios laborales a los que las empresas deberian aportar acciones
y participaciones, mientras que el singular trabajador sélo tendria una parti-
cipacion en las inversiones. En opinion de Zollner, la solucion buscada tenia
para el trabajador individual minimas ventajas, pero en su conjunto suponia,
poi obra de la estructura econdémica alemana, una acumulacion central de
gigantescas masas patrimoniales, cuyos problemas y dificultades fueron pues-
tos de relieve desde una perspectiva conservadora por Scholz y Lutter. Tales
proyectos, en la via del Plan Meidner sustentado por aquellos afios por los
sindicatos suecos, no han tenido realidad en la legislacién germénica.

Por via de concesiones graciables, en cambio, ha tenido cierta extension
en los ultimos veinte afios el llamado «accionariado obreroy», en distintas mo-
dalidades, como acciones en las SA al personal o a los trabajadores, parti-
cipaciones en las SRL a los trabajadores, integracion en las comanditarias, o
mediante formas de participacion bloqueadas con eficacia obligatoria para los
empresarios, antes que real para los trabajadores, estudiadas en su conjunto
por Jungblut en 1973. Los sindicatos han hecho escaso o nulo recurso en los
convenios colectivos a estas posibilidades.

ProlOgo . . .« o e e

A)

B)

¢DOS MODELOS CONTRAPUESTOS? ........... ...

a) Los argumentos de la divergencia . ............... ..o
b) Tripartismo y bipartiSmo . ...... ...
¢/ Las aproximaciones CONVErgentes .. ...........cvrrrrreoeeaannnannnnns

LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN LAS EMPRESAS
ITALIANAS .

El sistema social emergente en la postguerra y su evolucion ..........

a) Protagonismo de la izquierda, descrédito patronal (1945-1948) ...........
b) Consolidacién de la derecha, desmantelamiento de la izquierda (1948-1962)
¢/ El gobierno de centro-izquierda vy el centrifugado de la participacion en

la empresa (1962-1974) .. ...
d) La crisis econémica y el nuevo equilibrio de fuerzas (de 1974 en adelante)

Analisis del modelo italiano de participacion.................. .. ... ...

a) Cuadro general .. ........o.oi i
1. Anomia y «legislazione di sostegno» . .......... ...t
2. Un oscilante equilibrio dinamico ......... ... ... . oo
3. Una teorizacion evolutiva de la participacion . .......................

b) Los elementos del modelo. . ... ..
1. Las Comisiones INtErNas .. ... oottt e
—IMPIaNtaCION . ..

L EStTUCTUTA - .« o o o ettt et e e e e

L FUNCIONES . - o ottt e e
—Prerrogativas . .. ...
—GaATANtIAS - o
—Resultados y Perspectivas . . .. ...t

2. Los Consejosde Fabrica . .......... .. oo
—IMPlaNtaCiON ...

S TUCTUNA .« o o et e
—FUNCIONES . . ot

— Garantias y prerrogativas de actuacion................ .. ... ...

— RESURAAOS . . . oot

3. La participacion sectorial y su repercusion en las empresas. ..........
a) Los pactos de empresa en el sector metallrgico .................

b) Los pactos de empresa en el sector alimentacion ................

¢/ Los pactos de empresa en el Sector COmercio . ..................

d) Los pactos de empresa en el sector textil ................ . ...
—Resultados Y PerspeCtivas . . . ... .covivr e

o N oo

12

13
15

26

w
N

w W
NN

BERB2L[LBLBE L8588 &8

11




1. LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN LAS EMPRESAS

ALEMANAS . . 69
A) El sistema de relaciones laborales . ............................. ... ... 69
a) Gran equilibrio de fuerzas . ............. ... . . ... .. . ... ... .. ... 69
b} Cautela sindical, irritacion patronal ... .. ... ... .. ... ... ... .. . . ... ... 71 l
! ¢) Sélida institucionalizacion .. .......... .. 74 5
B) Analisis del modelo germanico de participacion ...................... 77 SERVICIO D€ PUBUCACIONES
MINISTERIO D€ TRABRJO
a) Caracteres generales. ..................... ... .. i, 77
1. Restriccion a nivel de empresa y establecimiento.................... 78 ;
2. Deslinde de competencias con los sindicatos . ...................... 81 ?
3. Autonomia formal ante los sindicatos ............................. 83
b) Los elementos de la participacidon obrera . ............ ... ... .. ......... 86
1. El Consejo de Establecimiento ...................... .. ............ 86
100 EStructura ... ..o 87
1.2, Funciones ........... ... ... .. ... .. ... ... ... FET 88
—Derecho a informacion . ... 89 P UBLIC A C ION ES
— Derechos de opinion y propuesta. . ......................... 91
—Derechos de veto e impugnacion . ................ ... ..., 91
—Derechos de negociacion. . ............... ... . 93
— Derechos de cogestion en sentido estricto. . ................. 93 Pedidos:
1.3. Prerrogativas y garantias de los representantes. ................ 94

’ i¢ i i 94 INSTITUTO DE ESTUDIOS SOCIALES |
1.° Formacién y perfeccionamiento ................. ... ... ... ble Baroin_ 6. MadridS, 1.+ planta. “
|

2° Créditodehoras. ... 95
3.° Medios administrativos . . ................................ 96 Tfno: 273 60 02
4° Medios financieros. ........... . ... .. . . 2673 Telex: 46563 IESS E

"3 Las publicaciones relacionadas en este.caté’logo se en-
cuentran a la venta en las principales librerias.

| 2. El Consejo General yde Consorcio ................................ 99
3. La .reprfasentaaon de un tercio en consejos de vigilancia .. ........... 100 Forma de pago:
—Ambitolegal ... 100
— Vicisitudes de la representacion ... ............ . ... ... ... 101 [J Contra reembolso.
— Derechos y obligaciones de los representantes. ................... 101 [] Transferencia bancaria a Habilitacién. Instituto _de Estu-
4. La cogestion de las grandes empresas .. .................. ... 102 dios Sociales. Caja de Ahorros y Monte' d.e Piedad de
‘ —La Ley de Cogestion Minera de 1951 . 103 Madrid. Agencia n.° 15. Paseo Reina Cristina, 38. Ma-
............................ drid-7.
i —LlaleydeCogestionde 1976 ............. ... ... ... ............ 105 r ) o . di
—Resultados y perspectivas . . . .. ... 106 [J Talén nominativo a: Habilitacion. Instituto de Estudios
| —El pronunciamiento del Tribunal Constitucional de Karlsruhe . ... ... 108 Sociales. .
| , O En metalico, en el propio IES.
| ¢/ Breve referencia a la participacion en los beneficios y la VBG............ 109
# : |
! INDICE . 111 (‘
|




Coleccion:

1. DOCUMENTACION SOCIO-LABORAL (Dossiers)
(17 x 24)
Precio por ejemplar: 150 ptas.

« Serie SINDICALISMO

n.°1 «El Sindicato Italiano entre bastidores.»
(Andlisis de la situacién interna de C.I.S.L.-U.1.L.)

(Contiene un analisis del Sindicalismo italiano, con referencia
a la negociacion y el conflicto. Asimismo revela la organiza-
cién interna de estos sindicatos, y la financiacion interna y
externa de los mismos.)

« Serie RELACIONES DE TRABAJO

n.°1 «La proteccion de los trabajadores en caso de
insolvencia del empleador en los paises miem-
bros de la C.E.E.»

i 2,

(Contiene un anélisis comparativo de las disposiciones lega-
les en vigor en los Estados miembros; el régimen aplicado a
los créditos de los trabajadores en el caso de quiebra y la
garantia contra la pérdida de créditos. Finalmente incluye la
propuesta de una normativa nueva para un mayor acerca-
miento de las legislaciones de los Estados miembros, pre-
] sentada al Consejo, en abril de 1978.)

n.°2 «Las Centrales Sindicales y la negociacion co-
lectiva» (Encuesta).

(Contiene la estrategia de las Centrales consultadas respecto
de la negociacion; la politica sindical; el marco juridico de la
negociaciéon y el contenido y seguimiento de los Convenios.)

n.° 3. «La economia y las responsabilidades del Go-
bierno y de los Sindicatos en Gran Bretafia.»

(Contiene la declaracion conjunta del TUC y del anterior
Gobierno Britanico de cara al perfeccionamiento de las rela-
ciones laborales, el cambio industrial y tecnoloégico y el acuerdo
sobre evaluaciéon economica. Asimismo contiene las directri-
ces y clausulas del «closed shop».)

n.>4 «El trabajo a tiempo parcial en Italia».

(Contiene las distintas posturas de partidos politicos, emplea-
dores, trabajadores, gobierno y sindicatos ante el contrato
«part-time» y su aplicacion en lItalia. Asimismo analiza el
contrato a tiempo parcial en la negociacion colectiva y las
indicaciones que en este tema ha sugerido la C.E.E.)
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n.°5 «lLos Tribunales de Trabajo en Europa.»

(Contiene el estudio comparado de funcionamiento, naturalg-
za, composicion y competencias de los Tribunales de Trabajo
en nuestro entorno europeo.)

« Serie COOPERACION
n°1 «Apuntes sobre Crédito Cooperativo.»

(Presenta un informe sobre los aspectos técnico-econémicos
de la normativa vigente en materia de cooperativas de cré-
dito; unas notas sobre el origen y la evolucion histérica del
crédito cooperativo; y algunas consideraciones sobre organi-
zacion y estructura del crédito cooperativo en Espafa.)

o Serie EMPRESA
n.°1 «El Contencioso de la Cogestion Alemana»

(Analiza las vicisitudes que atravesd la Ley de Cogestion
Alemana de 1976 hasta 1979, la Sentencia del Tribunal Fede-
ral Constitucional y las opiniones y declaraciones de los
organismos gubernamentales.)

n°2 «lLa participacion de los trabajadores en la vida
de la Empresa» (en imprenta).

(Recoge los distintos aspectos de esta temética tratados por
el Comité Directivo para Asuntos Sociales del Consejo de
Europa en su 6.2 reunion.)

« Serie LEGISLACION

n.°1 «Texto de la Ley de Cogestiobn Alemana de
1976 y antecedentes»

(Analiza el proceso legislativo sobre la cogestion en Alema-
nia contemplando la Ley de Cogestion de 1951; las Leyes de
Organizacion de Empresas de 1952 y 1972; y la Ley de
Cogestion de 1976.)

« Serie EMPLEO

Coleccion:

2. DOCUMENTOS Y CONFERENCIAS (17 x 24)

«Las Relaciones Laborales en la Constitucion
Espaiiola.» .

Autor: Juan Antonio Sagardoy. Catedratico de De-
recho del Trabajo.
Director del Instituto de Estudios Sociales.

Precio: 250 ptas.

{Contiene un analisis pormenorizado de los distintos niveles y
aspectos de las relaciones laborales en relacion con la Cons-
titucion Espafiola y la nueva configuraciéon y tratamiento de
derechos laborales y sindicales contenidos en el texto cons-
titucional.)

«Politica gubernamental y negociacion colecti-
va en un contexto de crisis econdomica.»

Autor: Juan Antonio Sagardoy.
Catedratico de Derecho del Trabajo.
Director del Instituto de Estudios Sociales.

Precio: 200 ptas.

(Se analizan en este documento las relaciones obrero-patro-
nales en la década de los 70. La globalizacién de la nego-
ciacion colectiva, los convenios marco «cuantitativos» y los
«estructurales» y la realidad espafiola en cuanto a convenios
de sector y de empresa junto a las -técnicas de arbitraje y
mediacién.)

«lLos sesenta y uno de la FIAT y el Documento
Amendola.»

Precio: 200 ptas.
(Giorgio Améndola figura relevante del Partido Comunista
Italiano analiza en este Documento el poder sindical en los

sindicatos italianos, en relacion con los 61 despedidos de la
FIAT por sus posibles conexiones con la violencia terrorista.)

«El Acuerdo Marco Interconfederal.»
Precio: 100 ptas.
(Contiene el pacto suscrito entre la Confederaciéon Espafiola

de Organizaciones Empresariales y la Unién General de Tra-
bajadores, sobre negociacion colectiva.)
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«El Estatuto de los Trabajadores en Italia» (en
imprenta).

Autor: Gino Giugni. Catedratico de Derecho del
Trabajo en la Universidad de Roma.

Precio: 200 ptas.

(Presenta un analisis historico fruto de una Conferencia en el
Instituto de Estudios Sociales, de la gestacion del Estatuto
de los Trabajadores en ltalia, para adentrarse en la expe-
riencia de su aplicacion durante la década 1970-1980.)

«La Nueva Empresa Europea»

Autor: Michael P. Fogarty.
Director del Instituto Economico y Social.
Comité lrlandés de Productividad.

Precio: 200 ptas.

{Contiene una exposicion del nuevo modelo de Empresa al
que se tiende en Europa, analizando los modos nuevos en
las relaciones industriales y las nuevas formas de direccion y
gestion.)

«Aplicacién judicial y experiencias del Derecho
del Trabajo en el periodo de transicion demo-
cratica»

Autor: Manuel M.? Zorrilla Ruiz.
Magistrado de Trabajo.
Prof. de Derecho del Trabajo en la Univer-
sidad de Deusto.

(Contiene el andlisis de sentencias y casuistica laboral en los
ultimos cinco afos.)

«Las relaciones industriales en la década de los
80 en el Reino Unido.»

Precio: 200 ptas.

(Contiene un planteamiento de futuro en las relaciones labo-
rales en Gran Bretaiia, segin el discurso del Ministro de Tra-
bajo Mr. James Prior, pronunciado el 20 de noviembre de
1979.)

«Comentarios a las normas electorales labora-
les.»

Autor: Mariano de Oro Pulido Lopez
Juan Antonio Rodriguez Gil.

Precio: 200 ptas.

(Contiene un analisis de la orden de 26 de septiembre de
1980 sobre elecciones de drganos de representacion de los
trabajadores en la empresa y preceptos concordantes del
Estatuto de los Trabajadores, Ley de Procedimiento Laboral
y otras normas, asi como formularios adicionales.)

«El Estatuto de los Trabajadores y la responsa-
bilidad empresarial en caso de subcontratas de
obras y servicios.»

Autor: Rafael Martinez Emperador.
Magistrado del Tribunal Central de Trabajo.

Precio: 275 ptas.

(Analiza-el contenido, extension y limites de la responsabili-
dad que en los ambitos laboral y de Seguridad Social incum-
be al empresario principal en caso de contratas o subcontra-
tas de Obras y Servicios y realiza un estudio exegeético de las
innovaciones normativas que contiene el articulo 42 del Esta-
tuto de los Trabajadores con respecto a la legislacién prece-
dente.)

Coleccioén:

3. CUADERNOS LABORALES (17 x 24)

« Serie SINDICALISMO

«Materiales para el estudio del Sindicato.»

Autor: Luis Enrique de la Villa.
Catedratico de Derecho del Trabajo en la
Universidad Autonoma de Madrid.

Precio: 600 ptas.

(Es una seleccion y analisis de distintos textos y documen-
tos, referentes a: legislacion histérica; Congresos Obreros;
legislacién vigente; normas internacionales; Estatutos de Cen-
trales Sindicales; normativa de la O.1.T., etc.)

«La responsabilidad juridica de los sindicatos
en Francia» (en imprenta).

Autor: Alejandro Suarez Fernandez.
Prof. de Derecho del Trabajo en la Univer-
sidad de Madrid.

(Recoge, desde el punto de vista normativo y de la practica
sindical, las distintas responsabilidades que tienen los sindi-
catos franceses en la practica y desarrollo de la accién sin-
dical.)




« Serie LEGISLACION

«Vigencias y concordancias en la Legislacion
Laboral Espaiiola.»

Autor: Luis M. Camps Ruiz.
Prof. Adjunto de Derecho del Trabajo de la
Universidad de Valencia.

Precio: 600 ptas.

(Contiene un trabajo analitico de la supervivencia y analogia
de normas que en materia de relaciones de trabajo tienen
vigencia en Espaiia.)

«El trabajo temporal (La duracion del Contrato
de Trabajo)»

Autor: Federico Durén Lépez.
Prof. Agregado de Derecho del Trabajo en
la Universidad de Granada.

Precio: 450 ptas.

(Se trata de un estudio de Derecho Comparado sobre los
contratos temporales y las empresas de trabajo temporal,
con datos muy actuales sobre este tema.)

o« Serie EMPRESA

«Participacion de los trabajadores en la Empre-
sa y la Ley de Sociedades Andonimas.»

Autor: Gaudencio Esteban Velasco.

Prof. Adjunto de Derecho Mercantil en la.

Universidad Complutense de Madrid.

Precio: 650 ptas.

(Analiza la participacion de los trabajadores en los 6rganos
de la empresa a través de las experiencias y tendencias
actuales. La evolucion de las distintas formas de participa-
cién en Espafa. La problematica que plantea la participacion
de los trabajadores en los 6rganos de la Sociedad Anénima.
Todo ello acompaiiado de un apéndice legislativo, tanto de
Europa Occidental como de Espaia.)

«Reflexiones fiscales sobre la adaptacion im-
positiva de Espaiia a Europa y sus repercusio-
nes economico-sociales.»

Autor: Ricardo Calle Saiz.
Catedratico de Hacienda Publica y Derecho
Fiscal de la Universidad Complutense. de
Madrid.

Precio: 500 ptas.
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(Contiene la tematica de la armonizacion fiscal en la CEE en
relacion con la reforma fiscal espanola iniciada en 1977.
Estructura de los impuestos a armenizar, valor afiadido, con-
sumos especificos, sociedades, etc.)

. Serie RELACIONES DE TRABAJO

«La jornada de trabajo en los paises de la
C.E.E.»

Autor: Enrique Rayén.
Prof. Adjunto de Derecho del Trabajo en la
Universidad Complutense de Madrid.

Precio: 500 ptas.

(Contiene los aspectos descriptivos e informativos de la jor-
nada de trabajo en los paises de la C.E.E., con referencia
detallada de las distintas normas que regulan esta materia en
el Mercado Comun.)

«Comentarios al Acuerdo Marco Interconfede-
ral»

Autor: Varios autores.
Precio: 650 ptas.

(Se trata de un estudio gue desde diversos angulos —juridi-
co, sindical y sociologico— analiza el AMI, con la colabo-
racion de Catedraticos de Derecho del Trabajo y expertos en
temas sindicales.)

«Comentarios al Reglamento de aplicacion a
las Sociedades Cooperativas» (en preparacion).

Autor: Varios autores (2 volumenes).

(Con una presentacion del profesor Sagardoy, Director del
Instituto de Estudios Sociales, la obra, en dos tomos, se
concibe como una coleccion de articulos a cargo de especia-
listas en los distintos temas cooperativos como Luis del Val,
José Manuel Fraile Soria, José Luis del Arco, Joaquin Ma-
teo, Carlos Molero, Narciso Paz, José Maria Riaza, Jesus
Sanchez Maradona, Manuel Iglesias, José Salazar, Albino
Garcia Lobo, José Maria Ormaechea, Antonio Mufioz Vidal,
Vicente Porta y los Catedraticos Valdés dal Ré vy Vicent
Chulia.)

«El concepto de sindicato mas representativo
en los sistemas sindicales europeos»




122

Autor: Jaime Montalvo Correa.
Catedratico de Derecho del Trabajo de la
Universidad de Oviedo.

Precio: 375 ptas.

(Contiene un analisis de un tema tan controvertido como la
representatividad de los sindicatos en Europa, en los aspec-
tos normativo y funcional, haciendo especial hincapié en el
sistema francés e italiano.)

«Salarios y Productividad en la C.E.E. y en Es-
pafa, en el contexto de la crisis econdémica de
los aflos setenta» (en preparacion).

Autor: Ignacio Cruz Roche.
Catedratico de Economia de la Empresa en
la Universidad de Zaragoza.
Angel Serrano.
Prof. de Estructura Economica de la Univer-
sidad Complutense.

(Analiza los distintos aspectos del mercado de trabajo: em-
pleo, desempleo, productividad, etc. en los nueve paises
miembros de la C.E.E.)

« Serie EMPLEO

«El prestamismo laboral: las empresas de tra-
bajo temporal en Europa.»

Autor: Felipe Vazquez Mateo.
Inspector de Trabajo.
Prof. de Derecho del Trabajo de la Univer-
sidad de Oviedo.

Precio: 350 ptas.

(Analiza la problematica general de las empresas de trabajo
temporal en Europa en un estudio de derecho comparado.)

«La libertad empresarial de contratacion»

Autor: Tomas Sala Franco.
Profesor Agregado de Derecho del Trabajo
en la Universidad de Valencia.

Precio: 400 ptas.

(Analiza la libertad de contratacion empresarial y la parti-
cipacion obrera, elaboracion de plantillas, reducciones y re-
conversiones industriales, amortizacién de puesto de trabajo,
etc.)

«Empleo y nuevas formas de vida» (en prepa-
racion).

Conferencia Internacional de La Haya. Noviembre
1979.

(Trata de la relacion entre crecimiento econdémico y forma de
prestacion del empleo en el horizonte futuro de la sociedad
postindustrial.)

«El trabajo temporal »
Autor: J. B. M. Cousté.
Precio: 650 ptas.

(Recoge el informe elaborado por el Diputado del distrito del
Rhone, a peticién del Primer Ministro de la Republica sobre
el trabajo temporal y un informe elaborado por la Division de
Estadistica del Ministerio de Trabajo, y de la Participacion
sobre la actividad de las empresas de trabajo temporal en
Francia durante los afios 1976, 1977 y 1978.)

. Serie TEXTOS LEGALES Y CONVENIOS COLECTIVOS

«Ordenanza Laboral de la Industria Siderome-
talargica.»

Anotada y concordada con el Estatuto de los Tra-
bajadores.

Precio: 600 ptas.

{Texto anotado y comentado por Alejandro Mulas Garcia,
Inspector de Trabajo, es una edicidén actualizada de la Regla-
mentacion de Trabajo, incorporando a lo largo de su articu-
lado los preceptos correspondientes del Estatuto de los Tra-
bajadores, y de las normas dictadas en su desarrollo hasta la
publicacion de la Ordenanza, como el Real Decreto sobre
modificacion de condiciones contractuales y regulacion del
empleo, la Ley de Procedimiento Laboral, y otras, todo ello
completado por resoluciones administrativas y sentencias, en
especial del Tribunal Central de Trabajo.)

«Ordenanza Laboral de la Industria de ta Cons-
truccion» (en preparacion).

Anotada y concordada con el Estatuto de los Tra-
bajadores.

Precio:

(Texto concordado con el Estatuto de los Trabajadores y la
normativa dictada en su desarrollo, con anotaciones jurispru-
denciales y de resoluciones administrativas, cuya edicién"ha
sido dirigida por Alejandro Mulas Garcia, Inspector Técnico
de Trabajo.)
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Coleccion:

4. MONOGRAFIAS SOCIO-LABORALES

«la negociacion colectiva y las estadisticas sa-
lariales en 1979.»

Autor: Equipo de Economistas dirigido por Rafael
Fernandez Frutos.

Precio: 600 ptas.

(Contiene una investigacion pormenorizada y analisis de las
estadisticas salariales en nuestro pais, en relacion con la
convencion colectiva, con una muestra de 336 Convenios y
Laudos, referidos a 63,220 empresas que afectan a 2.187.211
trabajadores.)

«La negociacion colectiva en Espafa durante
.1978.»

Autor: Equipo de Economistas dirigido por José
Luis Gémez Calcerrada.

Precio: 500 ptas.

(Analiza la practica totalidad de los Convenios que, previa-
mente a su homologaciéon, han pasado por la Comision De-
legada del Gobierno para Asuntos Econdémicos, con un pre-
ciso resumen de la evolucion normativa en materia de poli-
tica de rentas desde 1958 hasta el R.D.C. 48/78 de 26-XII.)

«Aspectos Sociales de la integracion de Espa-
fia en las Comunidades Europeas» (La libre cir-
culacion de trabajadores.)

Autor: Pedro Luis Gomis Diaz.
Doctor en Ciencias Politicas por la Universi-
dad de Madrid.

Precio: 1.000 ptas.

{Presenta la problemética de la libre circulacién de trabaja-
dores en la C.E.E., analizando la normativa que en este
aspecto ha elaborado la O.1.T.; el Consejo de Europa; la
CECA y CEEA. Asimismo estudia el «Derecho de Estableci-
miento y la libre prestacion de Servicios»; la Seguridad So-
cial de los trabajadores migrantes y de sus familias en la
C.E.E.; el trabajo de los extranjeros en Espafia; y los distin-
tos aspectos de la incorporacion de Espafia a la C.E.E.,
referentes a la mano de obra.)

- -

«La participacion de los trabajadon
presa en los paises del Benelux.»

Autor: Carlos Molero Manglano.
Inspector de Trabajo. :
Profesor de Derecho del Trabajo en el |
José L. Dominguez Garrido.
inspector de Trabajo.

Precio: 680 ptas.

{Contiene un amplio trabajo sobre las distintas instituciones,
datos socio-econdmicos, estructura politica, centrales sindi-
cales, Asociaciones Patronales, etc., en Bélgica, Holanda y
Luxemburgo. Asimismo analiza las estructuras de participa-
cion en estos paises, en lo que a convenios colectivos, re-
presentacion social en la empresa, derecho electoral, etc., se
refiere.)

«La proteccion del desempleo en Espaiia y en
los paises de la CEE»
Autor: Vicente Pérez Menayo.

Licenciado en Ciencias Econdmicas.

Precio: 1.000 ptas.

«El principio de igualdad de retribuciones de
los trabajadores en los paises miembros de las
Comunidades Europeas.»

Autor: Traduccion.

Precio: 500 ptas.
(Contiene un estudio pormenorizado de las normas éxisten-
tes en los paises de la CEE.y su adecuacion al articulo 119

del Tratado de la CEE y Directiva del Consejo 75/177/CEE de
10 de febrero de 1975.)

«La participacion de los trabajadores en la di-
reccion de las empresas en Alemania Federal y
en Italia.»

Autor: Antonio Ojeda Avilés.

Prof. Agregado de Derecho del Trabajo por
la Universidad de Sevilla.

Precio:

(Su contenido recoge el estudio pormenorizado de los siste-
mas y normas de participacion en los paises citados.)
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«El Estatuto de los Trabajadores y la normativa
anterior sobre las relaciones laborales indivi-
duales.»

Autor: Luis Miguel Camps Ruiz.
Prof. Adjunto de Derecho del Trabajo en la
Universidad de Valencia.

Precio: 700 ptas.

(Contiene las vigencias y concordancias de la legislacion
laboral en relacion con el Estatuto de los Trabajadores.)

«La intervencion del Estado en las Relaciones
Industriales en la década de los 80.»

Autor: Varios autores.
Precio: 1.500 ptas.

(Se recogen en esta obra las distintas ponencias presentadas
en el Primer Encuentro lberoamericano sobre Relaciones de
Trabajo, celebrado en el Instituto de Estudios Sociales con la
colaboracién de la Organizacion Internacional del Trabajo. En
su contenido se contempla el papel del Estado, especial-
mente del Ejecutivo, en el tema de las relaciones laborales en
esta década que ha comenzado bajo el signo de la crisis.)

«El Estatuto de los Trabajadores. Jornadas de
Estudio de los Magistrados de Trabajo.»

Autor: Varios autores.
Precio: 1.500 ptas.

(Recoge las Ponencias presentadas por 18 Magistrados de
Trabajo, titulares de Magistraturas de Trabajo y del Tribunal
Central de Trabajo, en las Jornadas celebradas en la sede del
Instituto de Estudios Sociales, veferidas a: Exclusiones del
Estatuto, Fuentes y colision de Normas; la duracion del con-
trato de trabajo; la retribucion del trabajo y el Fondo de
Garantia Salarial; la extincién del contrato de trabajo; etc.)

«Recopilacion de Legislacion Espafiola en ma-
teria de conflictos colectivos, huelgas y cierre
patronal (1869-1980).»

Autor: Manuel Avila Romero.
Magistrado de Trabajo.

Precio: 1.750 ptas.

(Comentada a través de la jurisprudencia y las memorias de
la Fiscalia del Tribunal Supremo.)

«El Derecho Social Europeo.»
Autor: Varios autores. (Traduccion).
Precio:
(Primera traduccion al espaiiol del texto francés con prélogo

de Robert Lecourt, ex Presidente del Tribunal de J. de las
Comunidades Europeas.)

«Derecho del Trabajo» (2 tomos).

Autor: J. C. Javillier.
Profesor de Derecho del Trabajo de la Uni-
versidad de Burdeos.

Precio:

(Manual de Derecho del Trabajo, traducido por primera vez
en Espafia, en el que se recoge una vision de conjunto en la
materia con un nuevo enfoque metodoldgico y una nueva
sistematica, en la que se plantean y apuntan las nuevas
lineas del Derecho del Trabajo.)




de rentas y salurios en los paises de I . EE.
F. DURAN 1, reduccién del tiempo de trabajo.
una aproximacién al debate europeo
NOTAS. DOCUMEN TOS. INFORMA CION.
SOCIO-LABORAL. ESTADISTICAS. LEGISLACION.
JURISPR UDENCIA. BIBLIOGRAFIA.

N.=57ys8 | Y 2.% trimestres 1980

- Aparece la REVISTA DE TRABAJO, en sy Nueva etapa.

- El Instituto de Estudios Sociales, en Colaboracién con Ia
Secretaria General Técnica del Ministerio de Trabajo, ha
Puesto su empefio en esta 'ésponsabilidad para darle ala
Revista Ia mayor altura cientifica y rigor posibles.

- Se cuenta con la colaboracién de Profesores y Expertos,
espafioles y extranjeros, en el ambito de las relaciones de
trabajo, tanto en log aspectos estrictamente juridicos como
en los socio-laborales y sindicales.

. Esperamos que la nueva REVISTA DE TRABAJO tenga
una acogida+favorable por parte de los estudiosos e inte-
resados en este campo.

Para informacion Y suscripciones dirigirse a:
Secretaria General del Instituto
Tfnos: 274 24 08 ext. 250 y 240

274 11 76

Telex: 46563 IESS E
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