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Prefacio

La participacion de los trabajadores, el involucramiento de los empleados y la
informacidn y consulta, son temas de relevancia para los administradores del trabajo. Los
procedimientos de informacion y consulta a los trabajadores y sus representantes existen
en todas partes. Dichos temas pueden ser de naturaleza diversa y reflejan, inevitablemente,
los sistemas de administracion del trabajo y relaciones laborales dentro de los cuales se
aplican. Existen paises donde los interlocutores sociales y otros entes se pueden poner de
acuerdo sobre las normas informales, con marcos legislativos dentro de los cuales se
desarrollan las modalidades de participacion de los trabajadores. También existe otro
grupo de paises en el que ambos enfoques coexisten.

Actualmente, la creciente globalizacion del capital, productos y mercados laborales
significa que las diversas formas de participacion de los trabajadores deberian adaptarse y
cambiarse ante los diversos desafios. Con el apoyo del Profesor Gianni Arrigo, de la
Universidad de Bari, hemos preparado esta perspectiva general de los términos y conceptos
relacionados con la participacion de los trabajadores, la misma que proporciona una visién
comparativa de las leyes y usos en los diversos paises, que puede ser Gtil al lector cuando
trate el tema de informacion y consulta.

A través de los afios, la OIT ha dedicado gran atencidn al estudio de ideas y practicas
sobre la participacion de los trabajadores en las diferentes regiones del mundo. Realmente,
diversos estudios y debates nacionales, regionales e internacionales sobre el tema han
demostrado que existe una amplia diversidad de conceptos, normas, instituciones y
précticas. En este sentido, dicha diversidad hace que sea casi imposible llegar a un
consenso internacional sobre el término “participacion de los trabajadores”.

En las siguientes paginas, el lector encontrara una serie de préacticas, conceptos y
modelos diversos que se aplican a la “participacion de los trabajadores”. A pesar de que las
listas no estan en estricto orden alfabético, este documento se puede utilizar como un



glosario. EI mismo proporciona ingresos fundamentales, asi como referencia cruzada de
diversos reglamentos, normas, practicas, y conceptos de diversos paises.

Concebida como una herramienta educativa, este conglomerado de definiciones

practicas también proporciona a los profesionales y especialistas, consejos y sugerencias
que ellos pueden tomar en consideracion en su trabajo diario. Los especialistas juridicos,
funcionarios del gobierno, y trabajadores y empleadores encontraran conceptos y practicas
reconocidos sobre la participacion de los trabajadores. En general, esta visidn comparativa
tiene el proposito de contribuir con el desarrollo general de un sistema de administracién
del trabajo sélido, incluyendo un sistema de relaciones laborales.

Giuseppe Casale

Introduccion

1. La administracion del trabajo: el rol de la
participacion de los trabajadores

Dentro del amplio significado de “administracion del trabajo”, es de primordial
importancia la aplicacion de medidas que garanticen el funcionamiento efectivo de los
modelos de informacion y consulta en el lugar de trabajo. Ademas de las diversas formas
de comités de seguridad y salud (que se abordaran en una publicacion aparte), existe una
gran variedad de modelos que tratan sobre la “participacion de los trabajadores” o del
“involucramiento de los trabajadores”. Es un componente del rol que desempefian los
trabajadores cuando participan en la determinacién y aplicacion de las condiciones de
trabajo y de empleo, incluyendo las medidas de seguridad. Esto, siguiendo la linea de las
medidas generales que se deberan tomar en los Estados Miembros para garantizar una
adecuada representacion y consideracion del “sistema de administracion del trabajo”, en
las entidades y/o maquinaria en las cuales se toman las decisiones, y se conciben las
medidas de implementacion con respecto a las politicas laborales.

En si, el tema de la participacion de los trabajadores o de los trabajadores en las

decisiones de las empresas, ha sido de interés de la OIT durante muchos afios con respecto
a la generacién de disposiciones regulatorias y analisis de las experiencias de su

aplicacién. Este interés se demuestra en diversos Convenios y Recomendaciones adoptados
por la OIT sobre el tema de la participaciéns, y en los numerosos estudios e informes que
la misma ha publicado..

+1 Véase parrafos 7 y 12. Para un analisis de los Convenios y Recomendaciones sobre los derechos
colectivos de los trabajadores y su incidencia en los diversos contextos de relaciones laborales,
véase A.BRONSTEIN, “En aval, des normes internationales du travail: le rdle de I’OIT dans
I’élaboration et la révision de la 1égislation du travail, in J.C. JAVILLIER, B. GERNIGON (éd.),
“Les normes internationales du travail: un patrimoine pour 1’avenir: Mélanges en I’honneur de
Nicolas Valticos”, Ginebra, OIT, 2004, 219-249; G. CASALE, “Globalisation, Labour Law and
Industrial Relations: Some Reflections”, (Globalizacion, Derecho Laboral y Relaciones Industriales;
Algunas Reflexiones), Bulletin for Comparative Labour Relations, 55; G. CASALE, J.
TENKORANG, “Public service labour relations: A comparative overview”. (Relaciones laborales
del servicio public: Una vision comparative” Paper No. 17 (Documento No. 17), Oficina
Internacional del Trabajo, Ginebra, Agosto 2008; A. PANKERT, “Social Concertation in Austria:
What Does It Consist of and Why Does It Still Work after 30 Years?,” (Concertacion Social en
Austria: En Qué Consiste y Por qué Funciona Aun después de 30 afios), Labour and Society, 12, 3,
1987; J. SCHREGLE, Forms of Participacion in Management, Industrial Relations, 1970, 9, p. 117-
122. 1d, Participacion de los trabajadores en las Decisiones dentro de los Emprendimientos,
International Labour Review, Vol. 113, 1976, 1; y H. VILLASMIL PRIETO, “Relaciones Laborales
en Tiempo Presente”, Caracas, Universidad Catolica Andres Bello, 2007.

2Desde la segunda mitad de los afios 1960 la OIT ha dedicado seminarios y conferencias de



importancia mundial al tema de la participacion de los trabajadores, incluyendo Ginebra (1967) y
Belgrado (1969). También ha publicado el primer estudio comparativo sobre el tema. Véase,
especialmente, OIT, La participacion de los trabajadores en las decisiones que se adoptan en las
empresas, Documentos de una reunién técnica, Ginebra 20-29 de noviembre de 1967.

Esta visién comparativas de términos y conceptos relacionados con la participacion de

los trabajadores toma en consideracion los documentos mencionados. Se pretende
proporcionar una perspectiva amplia y racional de los diversos sistemas de participacion de
los trabajadores en la toma de decisiones de las empresas (comprendido en el mas amplio
sentido del término, es decir, como productores de bienes y servicios, de caréacter publico o
privado, a las cuales los trabajadores prestan sus servicios). Esta vision comparativa
también pretende proveer consideraciones Utiles para que el lector tenga una mayor
comprension de un tema que es notable por su complejidad conceptual y regulatoria,
especialmente en estos Ultimos tiempos, caracterizados por las crisis econémicas y
financieras.

2. Los conceptos sobre la participaciéon de los
trabajadores, la democracia industrial y la
democracia econémica: los elementos de
continuidad y de discontinuidad. Los origenes y
primeros avances de laidea de participacion.

En los diversos sistemas nacionales de relaciones laborales contemplados en el

presente estudio, el término “participacion de los trabajadores” no tiene un significado
Unico, claro, ni lo tienen los conceptos afines de democracia industrial y democracia
econodmica, con los que la “participacion de los trabajadores” comparte algunos principios
y elementos. En efecto, los tres conceptos se usan mayormente como sindnimos o, en
forma mas precisa, como términos alternativos para un conjunto diverso, y no unitario, de
derechos de los trabajadores que se originan en la ley o en los convenios, o en ambos. Es
ampliamente sostenida la opinion de que la participacion “representa una categoria
técnicamente indeterminada de multiples significadoss. Pero, de hecho, el significado de

+

3 Cuando prepararon esta vision comparativa de términos y conceptos sobre la participacion de los
trabajadores, los autores hacen referencia y utilizan informacién y definiciones publicadas en obras
de la OIT, los organismos de la Unién Europea, y muchas otras fuentes. En particular, véase R.
BLANPAIN (ed.), “International Encyclopaedia for Labour Law and Industrial Relations”;
(Enciclopedia Internacional de Derecho Laboral y Relaciones Laborales); Kluwer, Deventer, Paises
Bajos (gran nimero de monografias cubriendo numerosos paises).

4+M. D’ANTONA, Partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese, en la Enciclopedia
giuridica Treccani, Roma 1990. Para una reconstruccion de los temas sobre legislacion laboral
relacionados con la participacion de los trabajadores a nivel internacional, también véase; R.
BLANPAIN, Representation of employees at plant and enterprise level, (Representacién de los
empleados a nivel de la planta y la empresa), Dordrecht, Martinus Nijhoff, 1994; T. KOCHAN,
Worker Participacién and American Unions: Threat or Opportunity?(La Participacion de los
Trabajadores y los Sindicatos Estadounidenses: ¢ Amenaza u Oportunidad?, con H.P. Katz y N.
Mower, Kalamazoo, MI: W.E. Upjohn Institute for Employment Research, 1984; T. KOCHAN,
T.H. KATZ, R. McKERSIE. La Transformacion de las Relaciones Laborales en los Estados
Unidos, Nueva York, NY: Basic Books, 1986; M. Weiss, Trade Unions, Workers’ participation and
Collective Bargaining in Germany and the EU, (Sindicatos, Participacion de los Trabajadores y la
Negociacién Colectiva en Alemania y la UE), in: J. G. Getman, R. Marshall (ed.), The Future of
Labor Unions, Organized Labor in the 215t Century (El Futuro de los Sindicatos, Trabajadores
Sindicalizados en el Siglo XXI), 2004, p. 201 y siguientes; Id, The European Community’s
Approach to workers’ participation: Recent Developments (El Enfoque de la Comunidad Europea
de la participacion de los trabajadores: Avances Recientes), in: A. C. Neal (ed.), Politica Social,
2004, 39; J. HYMAN, B. MASON, Managing employee involvement and participation, (Gestion
del involucraciento y la participacion de los empleados) Londres: Sage, 1995; G. STRAUSS,
Workers participation in management: An international perspective, (La participacion de los
trabajadores en la gestion: Una perspectiva internacional) in Research in Organisational Behavior,



Vol. 4, 1982, BM. Staw and LL. Cummings (Eds). Londres: JAI Press; M. WEISS,
M.SEWERYNSKI, Handbook on employee involvement in Europe (Manual sobre el

“participacion”, asi como el de democracia econdmica o industrial, varia
considerablemente de un pais a otro.

La definicion real de “participacion de los trabajadores” incluye diversos conceptos y
disciplinas. Estos corresponden a diferentes grados de “colaboracion de los gestores”, que
adquiere importancia en cualquier determinado sistema de administracion del trabajo,
incluyendo las relaciones laborales. Cualquiera sea la fuente (ley y/o contrato), parece que
en la mayoria de los paises la participacidn estd basada en la diferencia de roles y poderes
entre los empleadores y los trabajadores, cada uno con sus propias responsabilidades. Esto
es cierto atn cuando genera un involucramiento mas directo de los trabajadores (y/o de sus
representantes) en las decisiones de la compafiia.

Las formas y modelos de participacion estan condicionados por diversos factores tales
como: la implementacion del sistema de administracion del trabajo, el sistema de
relaciones laborales, los modelos de representacion de los trabajadores, el caracter (publico
o0 privado) de la relacién de empleo, la dimensién organizacional de las empresas y los
mercados, y la relacion entre las fuentes legislativas y las contractuales. La diversidad
funcional de los sistemas de representacion y de negociacion en diferentes paises, es el
resultado de diversas tradiciones y practicas sindicales de accion colectiva a nivel de las
empresas individuales, los sectores industriales, y la politica econdémica de manera mas
general. También aln existen diferencias significativas en una regién como la Union
Europea, a pesar de la notable convergencia de los sistemas legales nacionales
provenientes de las directivas comunitarias de informacion y consulta de los trabajadores.

La “participacion de los trabajadores” es, por consiguiente, una categoria amplia y
compleja, que incluye técnicas y conceptos regulatorios que pueden ser numerosos y
reciprocamente diversos. A través de los mismos, los trabajadores — principalmente
mediante sus representantes colectivos — pretenden influenciar ciertas decisiones tomadas
por las empresas que los emplean, y también pueden compartir algunas de las
consecuencias econdmicas y financieras de estas decisiones. Otra interpretacion, que se
concentra en aspectos sociales mas generales, ve la participacion de los trabajadores con
respecto a la “posibilidad” y las experiencias, y con relacién a los 6rganos y
procedimientos que estan dirigidos a “modificar o mejorar su relacion y sus condiciones de
empleo y, en muchos casos, también sus condiciones socio-econdmicas en la sociedad”. En
el segundo y mas amplio significado, la participacién también incluye la negociacién
colectiva (especialmente a nivel de la empresa), entendido como un instrumento que puede
condicionar, algunas veces en forma definitiva, las decisiones y funciones de la empresas.

involucramiento de los empleados en Europa, The Hague, Kluwer Law International, 2004. Para los
aspectos del derecho comercial y societario de la participacion, véase M.J. BONELL, “La
partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese Enciclopedia Giuridica Treccani”,
Romal990. (\VVéase el Cuadro 1)

5 See K.F. WALKER, Workers’ participation in management: Problems, practices and prospects
(La participacion de los trabajadores en la direccion: Problemas, practicas y perspectivas).
Instituto Internacional de Estudios Laborales, Boletin 12, 1975, 9, siguientes. “La participacion de
los trabajadores en la direccién ocurre cuando aquéllos que estan debajo del tope de una jerarquia
empresarial toman parte en las funciones directivas de la empresa”, especificando que “sigue de la
definicién neutral de participacién como tomar parte en las funciones directivas que la participacion
de los trabajadores en la direcci6n no esta restringida a instituciones especiales que cominmente se
pensaba como participativas, tales como los comités de empresa y organismos similares ... [la
participacion] puede tomar la forma de actividades tales como la practica restrictiva, huelgas y otras



acciones unilaterales por parte de los trabajadores, por medio de las cuales los mismos participan en
el ejercicio de autoridad e influencia de las decisiones y funciones directivas de la empresa”. EN

lineas similares, BAGLIONI G., Democrazia impossibile? Il cammino e i problemi della
partecipazione nell'impresa, Il Mulino, Bolofia, 1995.

Sin embargo, este concepto de participacion “todo incluido”, que también abarca la
negociacion colectiva, no encuentra gran consenso entre los especialistas. En tanto
reconoce que los métodos participativos y de negociacion tienen varios puntos de contacto
y, mayormente, interactian; muchos especialistas de administracion del trabajo y
relaciones laborales subrayan la clara division entre la negociacion colectiva y la
participacion, asi como la autonomia funcional de las mismas. Desde este angulo, la
negociacion colectiva — como metodologia regulatoria de la dindmica social — es diferente
de la participacion, especialmente debido a que esta basada en la diferencia entre los
intereses y la mutua libertad de accion de las partes interesadas y, por lo tanto, en la
libertad de una de las partes para recurrir a formas de presion, o conflictos colectivos para
oponerse o influenciar las decisiones y elecciones de la otra parte. Este elemento es externo
y ajeno al método participativo, en el cual la influencia o condicionamiento de las
elecciones de una parte siempre estan basados en un “programa” de colaboracion mutua,
en cuyo contexto las partes actian “con espiritu de cooperacion” (para utilizar un término
adoptado en la Directiva 94/45 de la Comunidad Europea sobre los Comités de Empresa
Europeos (EWC por sus siglas en inglés), posteriormente incorporada en otras directivas
relativas al involucramiento de los trabajadores).

No obstante, no deberiamos subestimar el hecho de que en algunos paises la

participacion y la negociacion colectiva comparten una serie de elementos
organizacionales y procesales. Un ejemplo es el involucramiento: como sabemos, en los
sistemas gque adoptan modelos de un solo canal de representacion de los trabajadores, no
existe distincion entre las partes que tienen los derechos de informacion y consulta, y
aquéllas que tienen derecho a participar en las negociaciones.

Sin embargo, ain en los sistemas de doble canal de representacion, existe una

conexion entre la negociacion colectiva y la participacion. En dichos sistemas, los
sindicatos, que son los Unicos que tienen el poder de negociacion colectiva, ejercen una
gran influencia en la eleccion de los organismos que representan a los trabajadores en la
empresa. Al hacerlo, sin embargo, ellos observan una clara diferencia en los roles y
funciones de los representantes de los trabajadores en la empresa, quienes son los Unicos
gue tienen derechos de informacion, consulta y cogestién (infra, § 7). En una serie de
sistemas nacionales de administracién del trabajo, es mediante la negociacion colectiva
que se crea y rige las formas del involucramiento de los trabajadores, y los sistemas de
remuneracion en los que participan los trabajadores de las ganancias o riesgos de la
empresa.

Los conceptos de “participacion de los trabajadores”, “democracia econdomica” y
“democracia industrial” — algunas veces se utilizan indiscriminada e inapropiadamente
como sindnimos — actualmente son diferentes de los conceptos elaborados en diversos
paises industrializados a fines del siglo X1Xe. Caracterizados originalmente con respecto al
valor, como objetivos de reforma (o elementos de programas de reforma) de un sello
socialista o laboral, dichos conceptos se han liberado gradualmente de estas raiceszy se
han integrado a los sistemas de administracion del trabajo y relaciones laborales,

6 Para ver la participacion en el marco de las tres grandes “perspectivas” de la emancipacion laboral
(“antagonista”, “evolucionista” e “integracionista”) delineadas por el pensamiento socio-politico del
siglo XIX, véase A ACCORNERQO,. La partecipazione come prospettiva emancipatoria del nuovo
secolo?, in L'impresa al plurale, n.3/4, 1999, Milan, p. 31.

7VVéase Sidney and Beatrice WEBB, The History of Trade Unionism (La Historia del Sindicalismo),
nueva ed. (1920; Londres: Longman, 1950); A. FLANDERS, H.A.CLEGG (eds.), The System of

Industrial Relations in Great Britain: its History, Law and Institutions (El Sistema de Relaciones



Laborales en el Reino Unido: su Historia, Leyes e Instituciones) (Oxford: Basil Blackwell, 1954),
337-38; E.H.HUNT, British Labour History (Historia Laboral Britanica), 1815-1914 (Londres:
Weidenfeld y Nicolson, 1981).

distinguiéndose por si mismos a nivel funcional (“relaciones laborales participativas”) y/o
estructural (el “subsistema participativo” de las relaciones laborales).

La idea de involucrar a los trabajadores en las decisiones de la vida de la empresa se
aplico de diversas maneras en las doctrinas méas avanzadas del siglo XIX. No obstante,
recién en los afios posteriores a la Primera Guerra Mundial, la idea de participacion se
concretd en instrumentos que, en vista de su importancia legal y su campo de aplicacion,
tocé el &mbito colectivo de los derechos de los trabajadores. Aparte de la negociacion
colectiva y las formas cooperativas de organizacion del trabajo, la participacion de los
trabajadores tomo formas organizacionales auténomas y legales, gracias al establecimiento
de organismos representativos de los trabajadores (tales como los comités o comisiones de
empresa, que representan a los trabajadores y empleadores) en diversos paises europeosy,
a través de disposiciones legales y/o convenios colectivos.

Cabe mencionar a los comités del Reino Unido, en cuya creacion participo la

Comision Whitley, y los cuales se establecieron en compafiias municipales en 1918.
También vale la pena mencionar las leyes sobre los comités de empresa, dictadas en
Austria (1919), Alemania, Checoslovaquia (1920) y Rusia (mediante un Decreto del 23 de
abril de 1917, reconociendo algunas formas de comités de industria).

En los afios 20, la participacion de los trabajadores fue la idea y el objetivo mas

comun en un namero limitado de paises europeos, tales como Austria y Alemania. En la
experiencia sindical de Alemania en los afios 20, la democratizacion de las relaciones
econdmicas a través de la participacion de los trabajadores parecia estar lista para asegurar
el fin de la democracia politica. La misma habia permanecido como una declaracion formal
de la Constitucion de Weimar, en el sentido de que “el ideal del socialismo no puede
concretarse hasta que la economia se gestione y dirija en forma democratica. La esencia de
la democracia radica en la participacion”s. Esta propuesta va mucho més alla de los limites
creados por la combinacion y contradiccion de los conflictos de clase, y la colaboracién
entre el capital y el trabajo, o entre el valor del término “democracia” y las experiencias de
las “republicas socialistas” en el periodo transcurrido entre una y otra guerra. Su mérito
radica en que ayud6 a definir (no solo teéricamente) un contrapoder organizado para
oponerse a la posicién dominante de los empresarios en las empresas individuales, y de la
economia de manera global, asi como a participar en el ejercicio del poder.

Sin embargo, las aspiraciones de los movimientos sindicales en una serie de paises, y

la apertura de algunos gobiernos nacionales hacia formas institucionales de participacion
de los trabajadores aparte de la negociacion colectiva, estaban ya perdiendo su impetu y
pujanza durante la segunda mitad de los afios 20. La idea de participacion fue dejada de
lado, y alli permaneci6 hasta el final de la Segunda Guerra Mundial. Solamente fue en ese
momento que la participacion de los trabajadores comenz6 nuevamente a ocupar un lugar
destacado en el debate sindical y en la agenda de la administracion del trabajo de diversos
paises, con el establecimiento o restablecimiento (en paises que habian estado oprimidos
por regimenes totalitarios) de comisiones de empresa o comités de empresa, mediante
disposiciones legislativas o contractuales.

s F. NAPHTALI, Wirtschaftsdemokratie. IThr Wesen, Weg und Ziel (1928); en el proyecto para el
Adgb (Federacion Sindical Alemana) de Naphtali’s “La Democracia Econdmica”, congreso de
1928, véase W. LUTHARDT (Hg.), Sozialdemokratische Arbeiterbewegung und Weimarer
Republik. Materialien zur gesellschaftlichen Entwicklung 1927-1933, Bd. 2, Frankfurt. M. 1978;
G.E. RUSCONI, La crisi di Weimar, Einaud, Torino 1977, p. 176; véase también G. CASALE,
European Works Councils and Industrial Relations in Europe: East-West Comparison (Los Comités



de Empresa Europeos y las Relaciones Laborales en Europa: Comparacién Este-Oeste), OIT,
Budapest, 1999.

Por ejemplo, fue en los primeros afios de la postguerra que el tema de la participacion

de los trabajadores se debatié ampliamente en la entonces Republica Federal Alemana. El
asunto primeramente tom¢ forma institucional mediante la ley de 1951, que establecio el
sistema de representacion igualitaria de los trabajadores en los comités de vigilancia de las
grandes empresas del sector del carbén y del acero (Montanmitbestimmungsgesetz). En los
afios siguientes, que coincidieron con el periodo de reconstruccion y desarrollo de
diferentes sectores de la economia, diversos Estados Miembros de la OIT — inclusive
algunos paises en desarrollo — tomaron un nuevo interés en la participacién de los
trabajadores.

A nivel internacional, la participacién de los trabajadores se torné un topico

importante en los afios 60, mucho después de la “negociacion colectiva”. Este wiltimo —
como se menciona anteriormente — fue mayormente bien comprendido como concepto
antes de la Segunda Guerra Mundial. Durante los Gltimos afios de la década de los 40 e
inicio de la década de los 50, no s6lo se comenz6 a difundir en Europa, sino también en
otras partes del mundo. El concepto de participacion de los trabajadores progreso en
algunos paises del Asia, Africa y América Latina. El liderazgo politico de dichos paises lo
vio como una forma de colaboracion entre los trabajadores y la gerencia. En realidad, por
el bien del desarrollo econdmico nacional, los gobiernos esperaban que la participacion de
los trabajadores venciera al antagonismo tradicional de la relacion empleado-empleador,
sustituyéndolo con una forma de colaboracion o alianza.

En otras partes del mundo, por ejemplo en los Estados Unidos, la participacion de los
trabajadores se amplié mediante la introduccidn de nuevas relaciones individuales de
empleo, que estuvieron caracterizadas como “relaciones humanas”, una clase de pre-figura
de lo que se entiende hoy en dia como el “involucramiento de los trabajadores”. Asimismo,
en los paises europeos mediante los comités de empresa, los comités sindicales u
organismos similares, la participacion de los trabajadores sirvié de apoyo a la tendencia
general hacia una voz creciente de que los trabajadores tomaran parte en las decisiones de
la empresa. Actualmente, un sistema nacional de participacion de los trabajadores que
atrae la mayor parte de la atencion es el sistema de cogestion en Alemania. En el pasado,
especialmente en el anterior blogque comunista, el sistema de autogestion de los
trabajadores en Yugoslavia atrajo, asimismo, bastante interés.

El desarrollo de los acontecimientos arriba mencionados tuvieron una creciente
influencia en la accién y la agenda de la OIT (véase parrafos 6-7).

3. Lademocracia economicay la democracia
industrial

El concepto y la idea de “democracia econdmica” se tornaron histéricamente

relevantes frente a un contexto de evaluacion critica del concepto de democracia — segln se
le conoce y como estéa establecido en los Estatutos de Constitucion de la era moderna —
vinculados al esquema de representacion politica. Frente al modelo, débil o inadecuado, de
democracia puramente formal (como la proclamacion simplemente formal de la igualdad
de los ciudadanos ante la ley — el corolario de igualdad en la participacion en el ejercicio
de la soberania popular), se aplicé la necesidad de una “democracia fundamental”s. A
partir de esta critica radical de elementos de la democracia formal, el programa de
democracia econémica tiene como objetivo poner de relieve que la democracia no puede
ser dividida desde la estructura econémica en la que existe.

+



9G. ARRIGO, Il Diritto del lavoro dell’Unione Europea, Tomo Il, Giuffre, Milan 2001, p. 324.

El concepto (y programa ambicioso) mas amplio de “democracia economica” esta
frecuentemente yuxtapuesto con el concepto de democracia industrialo. En la experiencia
anglosajona, especialmente, este concepto parte de un conjunto de fundamentos teéricos no
organicos, e incluye una variedad de mecanismos. Estos van desde los mecanismos tipicos
de la defensa del trabajo, que data desde los primeros dias del movimiento obrero (tales
como la representacion en las fabricas, los fondos de resistencia, las sociedades de ahorros
mutuos, etc., las mismas que — en forma de “organizaciones sociales” — corresponden a la
democracia asociativa); o aquéllos que estan dirigidos a influenciar el “proceso industrial”
en si, a través de los conflictos colectivos y de la valorizacion del método de negociacion,
la cual tiende a absorber y, resolver dentro de si misma, los aspectos participativos; hasta
(la preparacion de) las formas de participacion de los trabajadores en los 6rganos rectores
de las empresas comerciales, con miras a “democratizar” las relaciones laborales dentro de
las compaiiias y “cambiar los mecanismos de la sociedad”, que van mas alla del método de
negociacion.

El término “democracia industrial” es bastante amplio. Segun un organismo de

opinion de reconocido prestigio, es correcto hablar de democracia industrial solamente con
referencia a la formacion y construccién de poderes que contrarresten los poderes de la
gerencia. Por ejemplo, en la experiencia britanica, este término abarca diferentes conceptos
desarrollados a través de diversas décadas: desde las teorias de Sidney y Beatrice Webb,
pasando por el informe del Congreso de Sindicatos, de 1974, hasta el Informe Bullocku
(que permanecié incompleto después de que el gobierno conservador liderado por la
sefiora Thatcher entré en el poder). El informe Bullock propuso en forma mas especifica la
participacion de los trabajadores en los directorios de las compafiias que tenian mas de
2,000 trabajadores, bajo la formula de “2X + Y, designando a los trabajadores
(nombrados por los sindicatos), y a un nimero igual de representantes de los accionistas
(2X), que podian invitar a participar a personas ajenas a la compafiia ().

Hasta hace poco tiempo, esta yuxtaposicion de la democracia econdmica e industrial

llegd a un consenso — por lo menos en teoria —, debido a cierto tipo de malentendido o
cambio en la terminologia. Este hecho, sin embargo, nos permite apreciar la complejidad
de la “teoria” y la “practica” de la democracia en el centro de trabajo, en la economia y en
la sociedad de manera global (democracia industrial, democracia econémica y democracia
politica). Estas formas de expresar la democracia parecen estar ligadas por relaciones de
continuidad y causalidad: “en las cuales la democracia industrial decide sobre los
propositos y la distribucién de la produccion de toda una industria; estas decisiones
necesariamente influenciaran (y seran influenciadas por) la politica econdmica nacional en
su totalidad, la cual necesariamente debe cubrir tanto la produccién como la distribucion.

10 En Ascenso y Caida de la Justicia Economica, Oxford, Oxford University Press, 1985,

C.B. MACPHERSON hizo la siguiente distincion entre democracia industrial y democracia
econdmica: mientras que la primera “se refiere principalmente a las decisiones con respecto a la
produccion (condiciones de trabajo, métodos y objetivos de produccion, y la distribucion de la
produccion)”, la segunda “se refiere principalmente a la distribucién de bienes sociales en toda la
sociedad”; esta expresion “no deberia entenderse solamente como la distribucion de los ingresos,
sino, sobre todo, como la distribucion de poderes y oportunidades en el &mbito econémico”.

11 Report of the Commission on Industrial Democracy (Informe de la Comisidn sobre Democracia
Industrial), Londres, HMSO, 1977; O. KAHN FREUND, Industrial Democracy (La Democracia
Industrial). Industrial Law Journal 1977, 6 (1): 65-84, P. DAVIES y Lord WEDDERBURN de
CHARLTON, The Land of Industrial Democracy (La Tierra de la Democracia Industrial),
Industrial Law Journal, 1977, 6(1):68-89.



Aqui, la democracia industrial debe estar de acuerdo con la democracia econdémica, y
también con la democracia politica”12.

Un vinculo mas estrecho funciona en direccion contraria: la democracia econémica

tiene que ver con una distribucion justa, no solamente del producto bruto interno, sino
también de otros bienes sociales, incluyendo la posibilidad de ingresar a puestos
gratificantes y bien remunerados. Uno de los objetivos de la democracia econémica parece,
por lo tanto, coincidir con algunos de los objetivos de la democracia industrial. La
continuidad entre la democracia econdmica y la industrial también consiste en que
cualquier participacion en la economia de la empresa requiere cierto grado de participacion
en las decisiones de la gerencia. Las numerosas propuestas legislativas y de otra indole
sobre la participacion econdémica y/o financiera (no sin correr el riesgo de confundir los
roles, funciones y ambitos de participacion y negociacién, y algunas veces también de la
eficacia) que se han debatido en diversos paises, ponen énfasis en este aspecto.

La formula de democracia econdmica, tal como se manifiesta en la experiencia y
evolucion tedrica de algunos sistemas nacionales europeos, realmente sintetiza los
términos fundamentales de democracia, trabajadores y empresa. Esta forma plantea
principalmente dos preguntas: a) Si estan presentes y activas las fuerzas econémicas en las
estructuras del sistema democrético, y en qué forma lo estan; y si existen disparidades o
distorsiones entre las disposiciones legales (incluyendo aquéllas de relevancia
Constitucional) y las circunstancias reales; y b) Si se ejercen y si son efectivos los
principios y normas de la democracia en las relaciones de la iniciativa empresarial con los
sindicatos.

4. La participacién de los trabajadores y la
cooperacién de los gestores. El interés de los
trabajadores y de las empresas.

La participacion de los trabajadores se ha aplicado de muchas maneras y en diversos
contextos en todo el mundo, donde la ley o la negociacion colectiva desempefian la funcion
de variar el grado de agudeza que rigen los derechos de los trabajadores.

En Europa, la participacion de los trabajadores en la direccién se extendid de diversas
formas durante las tres cuartas partes del siglo XX, y durante los Gltimos veinticinco afios
de dicho siglo, la empresa comercial en Europa evoluciond a un patrén de organizacion
que puede ser designado de mejor forma como “la empresa participativa.” Esta evolucion
implica cambios en los modelos conceptuales de la empresa, y un esfuerzo continuo para
resolver ciertos problemas practicos que parecen ser inherentes a la participacion. A
diferencia de los modelos clasicos de organizacion, la empresa participativa es una
coalicion de los intereses en conflicto y los intereses cooperativos. La experiencia
demuestra que la participacion no quita, sino que, cambia, la naturaleza de las relaciones e
interacciones humanas.

En el contexto de la Union Europea, la formas elementales de participacion de los
trabajadores, entendidas como procedimientos de informacién y consulta de los
trabajadores cuando la empresa toma determinadas decisiones (tales como las que se
refieren a los despidos colectivos, al traspaso de empresas y la proteccion de la seguridad y
salud de los trabajadores), difundidas en todos los Estados Miembros de la Union Europea
(UE) desde mediados de los afios 70. Mientras que esto se debid, en parte, a una serie de

12 C.B. MACPHERSON, op. cit.; también véase, H. CLEGG, Trade Unionism under Collective
Bargaining, Oxford, Blackwell, 1976. Version traducida: H. CLEGG, El Sindicalismo en un sistema



de Negociacion Colectiva, Madrid, Ministerio de Trabajo y Seguridad, 1986

disposiciones legislativas expedidas por las instituciones de la UE, deberd, sin embargo,
tomarse en consideracion que en muchos paises europeos, la idea, culturay préctica de la
participacion de los trabajadores nacié y maduré antes — e independientemente de — dichas
disposiciones.

Realmente podemos decir que fue la afirmacion y consolidacion de los modelos
participativos de diversos paises europeos que influenciaron la produccion legislativa de la
UE. Las formas de participacién de los trabajadores en las decisiones de las compafiias y
en las empresas comerciales, algunas de ellas complejas y estructuradas, se podian
encontrar en algunos paises europeos mucho antes de los afios 70. El resultado de la
eficacia de las leyes y/o acuerdos depende del grado de evolucion y estabilidad del sistema
de administracion del trabajo y relaciones laborales, y de la fuerza y representatividad de
los interlocutores sociales.

Independientemente del grado de evolucion y estabilidad de los sistemas de
administracion del trabajo y relaciones laborales, los diversos modelos de participacion de
los trabajadores, sin embargo, si tienen una caracteristica comun. No son concebidos como
elementos “independientes”, sino como parte de un complejo sistema de relaciones
colectivas de la empresa. A partir de un nicleo minimo de derechos de informacion de los
trabajadores y/o sus representantes en asuntos que les conciernen en forma mas directa
(tales como la salud y la seguridad en el lugar de trabajo, y la proteccion del empleo y las
condiciones de trabajo en situaciones de crisis 0 de reestructuracion), su objetivo es
influenciar las mas importantes decisiones de la gerencia.

Solamente debemos observar que, sin actuar como suplentes de los modelos de las
relaciones colectivas basadas en una combinacion del conflicto y la negociacion, las
formas de participacion probadas en diversos paises son una fuente adicional para que los
sindicatos puedan resolver las dificultades que encuentran frecuentemente en la
negociacion colectiva “adquisitiva”. En este caso, el significado constituye la negociacion
disefiada para mejorar las disposiciones regulatorias anteriores, y para contrarrestar la
tendencia de las empresas hacia la adopcion de formas de involucramiento de los
trabajadores comprendidas Unica o, principalmente, como técnicas de gestion de recursos
humanos. Al mismo tiempo, se considera que la participacion es funcional para la
necesidad de competitividad del sistema econémico, ya que es una herramienta Util para
gue las empresas reduzcan los conflictos y, con el consentimiento previo de los
trabajadores y sus representantes, logren condiciones técnicas y organizacionales
adaptables y flexibles, necesarias para competir o, simplemente, sobrevivir en el mercado
actual.

La colaboracion de los trabajadores en el proceso de produccion y rendimiento de la
compairiia se considera importante, debido a que permite que funcionen sin complicaciones
los sistemas organizacionales que necesitan el aporte efectivo de todas las partes
interesadas en la mejora continua. Esto va mas alla de un simple consenso o “paz social”.

La colaboracion es esencial para obtener aquella flexibilidad que es una condicién previa
para la “readaptacion” y competitividad de la empresa. En este sentido, es un “bien
colectivo”: que es comun tanto para la empresa como para los trabajadores.

En algunos paises y en ciertos sectores, la gerencia ha tratado de obtener esta
colaboracion mediante una relacion directa con los trabajadores (“participacion directa”1s),

13 La participacion puede ser directa o indirecta, y pasiva o activa: depende de la forma en que se
haya desarrollado en la organizacion. La participacién directa implica a los propios empleados,
mientras que la participacion indirecta se lleva a cabo a través de la intermediacién de los



organismos representativos de los empleados, tales como los comités de empresa o los sindicatos.
Sobre este punto, véase los pies de pagina 1, 3 mencionados anteriormente.

algunas veces pasando por encima de sus representantes. Sin embargo, durante las dos
Gltimas décadas, muchas compafiias han considerado que no es préactico aislar a los
sindicatos, los cuales contindan siendo suficientemente fuertes, en tal eventualidad, para
continuar poniendo obstéaculos. Por lo tanto, la apertura a las “dindmicas” o “practicas”
participativas, que son llamadas de diversas formas y que estan organizadas de diversas
maneras, es un aspecto que estd obteniendo mayor importancia para las empresas en
situacion de crisis. Esto va més all& de cualquier intencion — algunas veces exitosa — de su
parte para “no sindicalizar” ni “individualizar” las relaciones con los trabajadores.

También se considera muy ventajoso que las compafiias sostengan una alianza con los
sindicatos y los trabajadores durante los periodos de intensa reestructuracién. En dichas
ocasiones las compafiias se encuentran particularmente vulnerables y necesitan una
legitimacion social, o hasta un apoyo con respecto a las instituciones publicas a las cuales
solicitan ayuda econdmica, y con relacion al “excesivo” niimero de trabajadores que tienen
que soportar el costo del reajuste.

5. La participacién econ6micay financiera

Una variacién adicional del concepto en cuestion es el de la participacion econdmica

y financiera. La idea de participacion de los trabajadores en la economia (y, mas
especificamente en la economia de la empresa), fue relanzado en diversos paises a
principios de los afios 80, frente a un escenario de debate de la “economia compartida”ia.

Este término volvio a figurar en un proyecto que se remonta al periodo 1920-1930 (y que
posteriormente reaparecid en varios paises entre los afios 1950 y 1960), y el cual esta
basado en la necesidad de los partidos reformistas y los sindicatos de redefinir sus ideas
politicas, con relacion a los modelos clasicos de planificacién econdmica, y al incipiente
éxito de las teorias y programas neoliberales.

Las dificultades para ampliar (pero algunas veces, para reafirmar) lo que podria

Ilamarse experiencias clésicas de la democracia industrial provenientes tanto de fuentes
contractuales como legislativas, o respaldadas por ambas, sin duda contribuyen al
renacimiento de la idea de participacion de los trabajadores en la economia. Por lo tanto,
surge la necesidad de extender el concepto de democracia al campo econdmicoss, como lo
ha declarado el movimiento obrero internacional en diversas ocasiones en los afos 90.

Las raices y fundamentos culturales de este proyecto son, por lo tanto, progresivos, lo
que varia es el grado y el ambito de referencia de la participacion econémica. Para
algunosss, la democracia econémica puede estructurarse eficazmente en el sistema

14 Aqui sélo debemos tomar nota de los aportes de M.L. WEITZMAN, The Share Economy:
Congquering Stagflation (La Economia Compartida: Conquistando la Estagflacién), 1984, Harvard
University Press, Cambridge, MA; J.E. MEADE, Agathopia: The Economics of Partnership
(Agatopia: La Economia de la Participacion), Aberdeen. The David Hume Institute. 1989; and P.
SANTI, Economia della partecipazione e relazioni industriali, Giornale di Diritto del lavoro e di
Relazioni Industriali, 43/1989. Para una reconstruccion critica, véase M. CARRIERI, 1991, title cit.,
p.552. Desde una perspectiva diferente, véase: O. ERMIDA URIARTE, El protagonismo de los
consejos de salarios en el sistema laboral uruguayo” en Derecho Laboral, enero-marzo 2008, FUC,
Montevideo; H. VILLASMIL PRIETO, Relaciones Laborales en Tiempo Presente, title cit.

15 El mismo que esta vinculado, desde un punto de vista conceptual, al programa de “Democracia
Economica”, F. NAPHTALLI, cit.

16J.E. MEADE, 1989, title cit.



macroeconomico. Otrosz, preferirian un camino sin implicancias “politicas” - una meta
gue podria cumplirse combinando la democracia econémica con un manejo mas
democrético de las empresas individuales (lindando con el autogobierno), sin prestar
atencion a sus consecuencias y efectos macro-econdémicos.

En cuanto a la participacion econdmica en especial, debemos recordar que en muchos
paises los procesos de reasignacion de capitales causados por las politicas de privatizacion
y la globalizacion, abren nuevas posibilidades para la participacion de los empleados en la
gobernanza y el capital de la empresa: por un lado, la transformacién de las estructuras de
gobernanza y propiedad con la difusion de la participacion accionaria y, por el otro lado, la
creciente importancia del “capital humano” en la generacion del valor en las empresas.

Estos son los factores que conducen a superar la division “subjetiva” tradicional entre el
capital y los trabajadores, desde el punto de vista de la responsabilidad para orientar a la
empresa y las fuentes de ingresos relativas, tales como las ganancias del capital, o los
ingresos de los empleados por trabajo.

La asignacion de ingresos de los trabajadores también se est& desarrollando de la

misma manera. Esto se aplica mas especificamente a los ahorros del seguro social, que
ahora tienden a hacer un giro de una potente intermediacion publica - a través de la deuda
fiscal - y un sistema de jubilacién por repartoss, a formas basadas mayormente en el
mercado bursatil, especialmente desde una perspectiva a largo plazo.

Estos factores han creado un marco en el cual la participacion accionaria de los
empleados ha adquirido una asociacion “fisiologica” en el funcionamiento de la economia
de mercado, no tanto en términos de la redistribucion (de salarios), sino de la creacién de
un valor intrinseco en las funciones de la empresa. No es una coincidencia que la mayoria
de experiencias significativas de participacion en el accionariado de los empleados se han
desarrollado en los paises anglosajones, donde se ha fomentado el crecimiento de la
participacion de los empleados en el capital de las compafiias a través de politicas de
incentivos. En la mayoria de los modelos orientados a los mercados, que se caracterizan
por el predominio de compaiiias publicas y formas “institucionalizadas” de administracion
de ahorros de los trabajadores, la participacion en el accionariado de los empleados ha
tenido un creciente rol en la continuacion de las estrategias de crecimiento de la compafiia,
gue son coherentes con la mejora de los recursos humanos tanto del empleo como del
aumento del total de ingresos de los trabajadores.

6. El concepto de participacién de los trabajadores
en el lenguaje de la OIT.

El término “participacion de los trabajadores”, como se utiliza en la OIT, mayormente
se refiere al nivel de la empresais, Mirando mas detenidamente el tema, en el lenguaje

17 R.A. DAHL, Prefacio a la Democracia Econémica, Imprenta de la Universidad de California,
Berkely, 1986.

18 A. OJEDA AVILES (ed.) La Seguridad Social en el Siglo XXI, (Murcia, Ediciones Laborum,
2008).

19 En el lenguaje de la OIT, el involucramiento de las organizaciones de trabajadores en la
formulacién de politicas a nivel macro (es decir, las ramas de la actividad econémica que afectan la
economia nacional en su totalidad) es habitualmente llamada “consulta y colaboracion”, no
“participacion de los trabajadores”. En efecto, el titulo de la Recomendacion No. 113 de la OIT
sobre Consulta y Colaboracion entre las Autoridades Publicas y las Organizaciones de Empleadores



y Trabajadores a Nivel Nacional e Industrial, nos dice exactamente cémo utiliza la OIT esta
terminologia. Ademas, la consulta y colaboracién bipartita o tripartita en los temas de la politica
formal de la OIT existe una preferencia por términos mas especificos y limitantes, como,
por ejemplo, “la participacion de los trabajadores en las decisiones dentro de las
empresas”, en lugar de "la participacion de los trabajadores”. Por lo tanto, para la OIT,
relacionar la participacion con la toma de decisiones es importante ya que excluye, por
ejemplo, los planes de participacion de los trabajadores (involucramiento) en los resultados
de la empresa, tales como las diversas formas de participacién en los beneficios. En otras
palabras, la OIT comprende la expresion “participacion de los trabajadores” como
“participacion de los trabajadores en la toma de decisiones en el &mbito de la empresa”.

Como se puede ver en el texto de las diversas normas internacionales, la participacion de
los trabajadores abarca la negociacion colectiva. A pesar de que el término participacion de
los trabajadores, o su equivalente, tiene diferentes significados en diversos paises, aln se
utiliza algunas veces en su sentido mas amplio en las leyes y usos de la mayor parte de los
paises. La existencia de tal variedad de significados de seguro alentara a los especialistas y
profesionales a ampliar el desarrollo del concepto, con miras a lograr un consenso
internacional del real significado del término “participacion de los trabajadores”. De todos
los estudios e investigacion llevados a cabo hasta la fecha, se puede sacar una conclusién
importante: en la mayoria de los paises vemos una tendencia comin de los trabajadores y
sus representantes a estar cada vez mas relacionados en la toma de decisiones a nivel de la
empresa.

Es la forma, la manera, en la cual se logra tal alianza de los trabajadores con sus
representantes, la que varia considerablemente de un pais a otro. El debate ain esta abierto;
sin embargo, podemos adelantar algunas hipétesis relativas a las recientes tendencias en
este campo. Por ejemplo, se ha estado generando una forma de cambio cultural de parte de
los representantes de los trabajadores y los sindicatos. Ciertamente existe una mayor
conciencia sobre la internacionalizacion de las estrategias de la compafiia, y mayor
informacidn sobre las relaciones laborales y las condiciones de trabajo, asi como nuevas
modalidades en todos los paises. Estos hechos estan creando una nueva mentalidad de
participacion, que trasciende a los paises de la OIT.

En algunos paises, se han creado redes de representantes de los trabajadores, un

avance que puede reforzar la coordinacion y la accién conjunta. También existe una mayor
tendencia en algunos paises y regiones a establecer érganos representativos a nivel grupal,
gue muestra una propensién hacia la centralizacién de las relaciones laborales a nivel de
las empresas. Esto podria dar méas facilidades a los representantes de los trabajadores para
recoger informacion y comprender la estrategia de la compafiia y, por consiguiente,
finalmente hacer que su participacion en la toma de decisiones sea mas significativa. Estos
cambios probablemente sean mas importantes en los paises donde la participacion de los
trabajadores ya se encuentra bien avanzada.

En este sentido, los instrumentos internacionales proveen el marco dentro del cual
podria encaminarse la participacion de los trabajadores, a la vez que proveeria una fuente
de regulacién de los procedimientos en esta delicada area.

Los estudios e investigacion llevados a cabo sobre la participacién de los trabajadores
indican que ésta se ha aplicado de muy diversas maneras en los diferentes Estados
Miembros de la OIT, a través de disposiciones legislativas y/o contratos colectivos.

Mediante un analisis comparativo se puede apreciar que la activacion de los procesos
participativos es mas efectiva y significativa en los sistemas (sean nacionales o

“regionales”, tales como la Unioén Europea) que adoptan disposiciones legislativas ad hoc,



social y econdmica son elementos integrales de la filosofia y estructura tripartita de la OIT.

También véase G. CASALE, Workers' Participation and the ILO position (La participacién de los
trabajadores y la posicidn de la OIT), Some Reflections (Algunas Reflexiones), en M.Weiss,
M.Sewerinsky, Handbook on Employee Involvement in Europe (Manual sobre el Involucramiento de
los Empleados en Europa), Kluwer, La Haya, 2005.

que son respaldadas y se vuelven mas efectivas mediante medidas de apoyo adecuadas en
la esfera politico-institucional. Dichas medidas frecuentemente implementan los acuerdos
alcanzados por los interlocutores sociales a través de las consultas.

Las formas de regulacion de la participacion de los trabajadores en la direccion de las
empresas por medios legislativos tienen una funcion estabilizadora importante, ya que
coloca los procedimientos de informacion, consulta y negociacion en una posicion objetiva
y mayormente obligatoria. En un gran nimero de sectores econdémicos, dichos
procedimientos ya han sido establecidos con cierta frecuencia a través de la negociacion
colectiva. Para este tipo de empresa, las nuevas formas de representacion que pueden
satisfacer y proteger adecuadamente los intereses de los trabajadores en el campo de las
actividades de la empresa, generalmente se adoptan conjuntamente con las formas
tradicionales.

7. Las Normas Internacionales del Trabajo que
tratan sobre la Participacién de los trabajadores

La Recomendacion No. 94 (1952) sobre la Colaboracion en el Ambito de la Empresa
enfatiza el concepto de que se deberan tomar las medidas adecuadas para promover la
consulta y la colaboracion entre empleadores y trabajadores a nivel de la empresa sobre
temas de interés mutuo. Estos asuntos, sin embargo, no deberan caer dentro del campo de
los temas que seran manejados por la maquinaria de negociacion colectiva, o alguna otra
maquinaria disefiada para determinar los términos y condiciones de empleo (parrafo 1). La
Recomendacion hace una clara distincion entre el rol de la negociacion colectiva y el de la
consulta. El texto enfatiza que la consulta y la colaboracién deberan facilitarse dentro de la
empresa, impulsando acuerdos voluntarios entre las partes, o promoviendo leyes y
reglamentos concernientes al establecimiento de organismos de consulta y colaboracion.
Estas leyes y reglamentos también deberan determinar el &mbito de aplicacion, funciones,
estructura y métodos de funcionamiento de dichos organismos, segln corresponda a la
situacion nacional.

Quince afios después de la adopcion de la Recomendacion No. 94, se puso de

manifiesto que se requerian normas adicionales para promover las comunicaciones a nivel
de la empresa. Por consiguiente, en 1967, la OIT tomo la decision de adoptar la
Recomendacion No. 129 sobre las Comunicaciones dentro de la Empresa. Esta
Recomendacion estd compuesta por quince parrafos y esta dividida en dos partes
principales: la primera trata sobre las consideraciones generales, mientras que la segunda
se refiere a elementos mas especificos relacionados con la “politica de comunicaciones”
gue debera implementarse dentro de la empresa.

En el espiritu de la Recomendacién No. 129, cada Estado Miembro debera llamar la
atencion de las personas, organizaciones y autoridades que podrian estar relacionadas con
el establecimiento de politicas concernientes a las comunicaciones trabajadores-gerencia a
nivel de la empresa. Tanto los trabajadores como la gerencia reconocen la importancia de
mantener un clima de mutuo entendimiento y confianza dentro de la empresa, ya que esto
fomenta su eficiencia y las aspiraciones de los trabajadores. Dicha atmdsfera debera
promoverse a traves de una rapida difusion e intercambio de informacion relativas a
diversos aspectos de la vida laboral en la empresa. Por lo tanto, en consulta con los
representantes de los trabajadores, la gerencia debera tomar las medidas adecuadas para
aplicar una politica eficaz para comunicarse con ellos y con los propios trabajadores



(péarrafo 2). No obstante, una politica de comunicaciones efectiva también debera asegurar
que se brinde la informacién y que se lleve a cabo la consulta entre las partes interesadas,
antes de que la gerencia tome decisiones sobre temas de vital importancia para los
trabajadores. Ademas, la divulgacién de informacién no debera ocasionar dafio a ninguna
de las partes (parrafo 3).

La Recomendacion No.129 también reitera que el método de comunicaciones entre la
gerencia y los trabajadores no deberda, en modo alguno, disminuir el principio de libertad
sindical. En otras palabras, dichas politicas de comunicaciones no deberan ocasionar
ningln perjuicio a los representantes de los trabajadores elegidos libremente, ni a sus
organizaciones, ni deberan restringir las funciones de los 6rganos representativos de los
trabajadores. Esto es importante ya que, en la practica, normalmente es dificil para los
representantes de los trabajadores hacer valer su derecho a recibir informacion,
especialmente a efectos de la negociacion colectiva. Frente a esta realidad, la
Recomendacion presenta un conjunto de principios que deberan orientar a las
organizaciones representativas de los empleadores y trabajadores en el establecimiento,
implementacion y mantenimiento de politicas de comunicacion efectivas. Por ejemplo, las
politicas deberan adaptarse a la naturaleza de la empresa, tomando en cuenta su tamafio y
composicidn, asi como los intereses de su personal. Para lograr este objetivo, los sistemas
de comunicaciones de las empresas deberan estar disefiados de manera que aseguren una
comunicacion bilateral genuina y regular. Dicha comunicacion es especialmente
importante entre los representantes de la gerencia y los trabajadores, incluyendo el dialogo
entre los representantes de los sindicatos y el personal directivo superior, tales como los
directores de la empresa o el director de recursos humanos.

El aspecto méas importante de la politica de comunicaciones es la eleccion de métodos
adecuados de comunicacion e intercambio de informacion. Estos pueden incluir el uso de
los siguientes medios de difusion: a) reuniones con el fin de intercambiar opiniones e
informacidn; b) medios dirigidos a determinados grupos de trabajadores, tales como
boletines de los supervisores y manuales sobre la politica del personal; ¢) medios con una
distribucion mayor, tales como publicaciones (por ejemplo, revistas y periédicos editados
por la propia institucién, boletines informativos, folletos de informacion e induccion),
tableros de anuncios, informes anuales o financieros presentados de manera que sean de
facil comprensién para todos los trabajadores, cartas de los trabajadores, exposiciones,
visitas a la planta, filminas, diapositivas, o television; d) mecanismos que permitan a los
trabajadores presentar sugerencias y expresar sus ideas sobre cuestiones relacionadas con
el funcionamiento de la empresa (parrafo 13).

En la practica de las relaciones de los trabajadores con la gerencia, el tema de la
divulgacion de informacidn esta cobrando importancia. A nivel empresarial, la alta
direccién mayormente se resiste a revelar informacion a los trabajadores, argumentando
que la informacién operativa es demasiado delicada o demasiado importante. No obstante,
la gerencia debera, en la medida de lo posible, proveer informacion sobre todos los asuntos
de interés de los trabajadores relativos al funcionamiento y panorama futuros de la
empresa, asi como a la actual y futura situacion de los propios trabajadores. Dicha
informacion deberd estar dirigida a los trabajadores o sus representantes - tomando en
consideracion la naturaleza de la informacion, en la medida en que su divulgacion, como lo
establece la Recomendacion, “no cause dafio a ninguna de las partes” (parrafo 15).

La Recomendacién examina con mayor detalle la clase de informacién que la

gerencia estara facultada a comunicar a los trabajadores y sus representantes, por ejemplo:
informacidn sobre las condiciones generales de empleo, incluyendo la contratacion,
transferencia y terminacion; la descripcion de puestos y la disposicion de puestos
especificos dentro de la estructura de la empresa, las oportunidades de capacitaciéon y
perspectivas de ascenso dentro de la empresa; las condiciones generales de trabajo; los



reglamentos y directrices de seguridad e higiene ocupacional para la prevencién de
accidentes y enfermedades profesionales; los procedimientos para el examen de
reclamaciones, normas y practicas que rigen el funcionamiento de dichos procedimientos,
y las condiciones para recurrir a los mismos; los servicios de bienestar del personal,
incluyendo asistencia médica, comedores, vivienda, esparcimiento, ahorros y facilidades
bancarias, etc.; los planes de seguridad o asistencia social dentro de la empresa; las normas
de los planes de la seguridad social nacional a los cuales estan sujetos los trabajadores en
virtud de su empleo en la empresa; la situacion general de la empresa y las perspectivas o
planes para su desarrollo futuro; la explicacion de las decisiones que tienen la probabilidad
de causar un efecto directo o indirecto en la situacién de los trabajadores en la empresa; y
los métodos de consulta, discusion y colaboracidn entre la gerencia y sus representantes, y
entre los trabajadores y sus representantes (parrafo 15).

Finalmente, la informacion que se suministre a los trabajadores debera hacer
referencia especial a cualquier tema que esté sujeto al convenio colectivo, celebrado a un
nivel superior al de la empresa.

Como se menciond anteriormente, la Recomendacion No. 130, del afio 1967, sobre el
Examen de Reclamaciones, también aborda la participacién de los trabajadores. La misma
tiene que ver con una categoria especial de conflictos laborales, es decir, reclamaciones de
uno o varios trabajadores contra aspectos especificos de sus condiciones de empleo o de
las relaciones laborales. De conformidad con el parrafo 1 de la Recomendacién No. 130,
esta norma internacional debera implementarse a través de la legislacion nacional, los
reglamentos, los convenios colectivos, las normas de trabajo, las indemnizaciones por
arbitraje, 0 mediante cualquier otro método coherente con las practicas nacionales, segun
corresponda. La Recomendacion sefiala que todos los trabajadores deberan tener derecho a
presentar una reclamacion, sin sufrir consecuencias perjudiciales, asi como solicitar que
examinen dicha reclamacién segun los procedimientos adecuados. Ademas, los
trabajadores podran presentar dichas reclamaciones en forma individual, o conjuntamente
con otros trabajadores. El fundamento para la reclamacion podra ser cualquier medida o
situacion concerniente a la relacién empleador-trabajador, o que tenga la posibilidad de
afectar las condiciones de empleo de uno o mas trabajadores de la empresa, si la situacién
parece ser contraria a las disposiciones de un convenio colectivo, contrato de empleo
individual, leyes nacionales u otra normas.

En este sentido, se deberad tomar nota que con respecto al cambio de términos y
condiciones del empleo, las reclamaciones colectivas estan fuera del alcance de la
Recomendacion No. 130. Sin embargo, las leyes y usos nacionales podran determinar
cuando un caso debe ser tratado mediante un procedimiento conciliatorio y, cuando, en vez
de ello, debe tratarse como una reclamacion general, y manejarse a través del proceso de
negociacion colectiva. Cuando el proceso conciliatorio se ha establecido mediante
convenios colectivos, se debe alentar a que las partes promuevan la solucién utilizando
dichos procedimientos, y se abstengan de cualquier accion que impida que éstos funcionen
en forma eficaz.

En la medida de lo posible, las reclamaciones deberan solucionarse dentro de la

empresa, utilizando procedimientos efectivos que sean adaptables a la situacion del pais,
industria o area de actividades econémicas, asi como a las empresas individuales. Los
procedimientos también deberan asegurar a las partes toda la objetividad posible, dandoles
libertad para elegir cualquier otro método legal para tratar una reclamacion especifica. Por
consiguiente, la Recomendacién no limita el derecho del trabajador a presentar su
reclamacion directamente a la autoridad del trabajo, tribunal de trabajo, u otro organismo
juridico competente, en la/el cual dicho derecho sea reconocido de conformidad con la
legislacion y reglamentos nacionales (parrafos 2-9).



En este contexto, podria ser de utilidad poner de relieve los diversos elementos que
forman la base del procedimiento conciliatorio en una determinada empresa (parrafos 10-
16). Estos son:

a) Inicialmente, se deberd intentar solucionar la reclamacion directamente entre el
trabajador o grupo de trabajadores, y su supervisor inmediato.

b) Cuando inicialmente no ha sido posible llegar a una solucion, el trabajador tendra
derecho a que el caso se examine en un nivel superior, dependiendo de la
naturaleza de la reclamacion y la estructura de la empresa.

¢) Los procedimientos conciliatorios deberan formularse y aplicarse de tal manera
que exista una verdadera posibilidad de solucionar el conflicto en cada paso que se
tome;

d) Los procedimientos conciliatorios deberan ser simples y rapidos.

e) Los trabajadores que han presentado una reclamacién deberan tener derecho a
participar en forma directa en el procedimiento conciliatorio. Durante el proceso,
los trabajadores pueden tener el apoyo de un representante del sindicato, o ser
representados por el mismo, o por cualquier otra persona de su eleccion, de
conformidad con las leyes y usos;

f) Los empleadores deberan tener el mismo derecho a ser apoyados o representados
por las organizaciones de empleadores, o por cualquier otra persona de su

eleccion;

g) Ningun compafiero de trabajo debera sufrir perjuicio por ayudar o representar a un
trabajador o trabajadora durante el examen de la reclamacion que ha presentado
dicho trabajador o trabajadora que ha sido agraviad(o)(a);

h) A los trabajadores que estan presentando la reclamacion, asi como a sus
representantes, si éstos son compafieros de trabajo de la misma empresa, se les
concederd el suficiente tiempo libre para que participen en el procedimiento
conciliatorio, con goce de sueldo.

i) Si las partes lo consideran necesario, las actas de los procesos deberan redactarse
por mutuo acuerdo. Se debera poner a disposicién de ambas partes del conflicto,
copia de las actas.

j) El procedimiento conciliatorio y las practicas que lo rigen deberan ponerse en
conocimiento de los trabajadores.

k) Todos los trabajadores que hayan presentado una reclamacion deberan ser
informados sobre las medidas que se han realizado para el proceso, y la accion que
se ha tomado con respecto al procedimiento conciliatorio.

Estos son los elementos principales que deberan incluirse en todo sistema de
procedimientos conciliatorios. En la practica, sin embargo, en algunas situaciones la
reclamacién no podré solucionarse a nivel de la empresa, a pesar de todos los esfuerzos
que ambas partes realicen. En dichos casos, la solucién debera lograrse a través de otros
medios, que pueden incluir los procedimientos especificados en los convenios colectivos,
los procedimientos de conciliacion y arbitraje voluntarios por decision unanime de las
partes, los servicios de conciliacion y arbitraje provistos por las autoridades publicas, un
sistema de tribunal del empleo u otro organismo judicial, o algn otro procedimiento que
pueda ser considerado adecuado para la situacion nacional. En resumen, los trabajadores
deberén tener todas las posibilidades para Ilegar a un fallo final con respecto a sus
reclamaciones.

Con el Convenio No. 135 y la Recomendacion No. 143, la OIT aprobd las normas
internacionales del trabajo relativas a la proteccion y facilidades que se otorgaran a los
representantes de los trabajadores en la empresa. Estos instrumentos internacionales
pueden ser considerados suplementarios a los términos contenidos en el Convenio No. 98,
de 1949, de la OIT sobre el derecho de organizar la Negociacién Colectiva en materias
relativas a los representantes de los trabajadores.



De conformidad con el Convenio No. 135, los representantes de los trabajadores son
aquéllos reconocidos como tales segun las leyes y usos nacionales. Dichas personas

pueden ser representantes sindicales, o representantes de los trabajadores de la empresa,
libremente elegidos. Los tipos especificos de representantes de los trabajadores con
derecho a proteccion y a la legislacidn nacional, convenios colectivos, otras regulaciones
nacionales, o decisiones del tribunal, pueden especificar las facilidades correspondientes.

El Convenio No. 135 especifica los siguientes tipos de proteccion y facilidades que se

debe otorgar a los representantes de los trabajadores a nivel de la empresa: proteccion

eficaz contra todo acto que pueda perjudicarlos, incluyendo el despido motivado por sus
actividades como representantes de los trabajadores, su afiliacién al sindicato, o su
participacion en las actividades sindicales, en la medida en que sus acciones se ajusten a

las leyes, convenios colectivos, o acuerdos conjuntos vigentes (Art. 1); las facilidades que

sean apropiadas para permitir el desempefio rapido y eficaz de las funciones de los
representantes, teniendo en cuenta las caracteristicas del sistema de relaciones obreropatronales
del pais, y las necesidades, tamafio y posibilidades de la empresa, sin afectar la

eficacia de su funcionamiento.

En el espiritu del Convenio, se deberan tomar las medidas adecuadas para garantizar

que la existencia de los representantes elegidos fuera de la estructura del sindicato, no se
utilice para menoscabar la posicion de los sindicatos o de sus representantes, cuando
existan ambos en una empresa. El Articulo 5 especifica que se debera fomentar la
colaboracion entre los sindicatos y otros tipos de representantes. Para lograr dicha
colaboracion, todo Estado Miembro podré aplicar las disposiciones del Convenio a través
de la legislacion nacional, las regulaciones, los convenios colectivos, o cualquier otra
manera coherente con las practicas nacionales. Ademas, la Recomendacion No. 143
incluye disposiciones detalladas que pueden orientar a los paises en la implementacién de
las facilidades y medidas protectoras que necesitan los representantes de los trabajadores
para llevar a cabo sus actividades de una manera libre e independiente. En particular, este
instrumento prevé que los representantes de los trabajadores deberan tener el tiempo libre
necesario para realizar sus funciones representativas en la empresa, con goce de sueldo y
otros beneficios. Las previsiones para la participacion de los trabajadores también estan
contempladas en otras normas internacionales del trabajo. Por ejemplo, después de la
adopcién de la Recomendacion No 119, en 1963, ocurrieron avances significativos en las
leyes y usos de muchos paises con respecto a los temas de la terminacion de la relacion de
trabajo. Estos sucesos estuvieron especialmente relacionados con las dificultades
econdmicas y los cambios tecnoldgicos que muchos paises habian empezado a
experimentar.

Por lo tanto, se adoptaron dos instrumentos adicionales en 1982: El Convenio No. 158

y la Recomendacién No. 166 sobre la Terminacion de la Relacion de Trabajo.

“La terminacion de la relacion de trabajo” se define en estas dos normas

internacionales del trabajo como la terminacion a iniciativa del empleador. La justificacion
de la terminacion debera basarse en una razon justificada relacionada con la capacidad o
conducta del trabajador, o basada en las necesidades operativas de la empresa, del
establecimiento o del servicio (Convenio No 158, Art. 4) Las causas que no pueden
considerarse como validas para la terminacion de la relacion de trabajo incluyen la
ausencia temporal del trabajo por motivo de lesion o enfermedad. A este respecto, se
requiere la practica nacional para determinar una serie de temas, incluyendo la definicion
de “ausencia temporal” del trabajo, y si se debe presentar un certificado médico, asi como
las posibles limitaciones para la aplicacion del Convenio.

Las disposiciones del Convenio relativas al periodo de preaviso de la terminacién de
la relacion de trabajo, el procedimiento de apelacion contra dicha terminacion, la



indemnizacion por cese y otras formas de proteccion de los ingresos, son bastante similares
a las mencionadas anteriormente. Un nuevo elemento del Convenio No 158 es que éste
incluye disposiciones suplementarias con respecto a la terminacion de la relacion de
trabajo por motivos econdémicos, tecnoldgicos, estructurales o por causas similares, en las
cuales la participacién de los trabajadores desempefia un rol fundamental. Por ejemplo, el
Articulo 13 del Convenio establece que cuando un empleador contempla la terminacién de
la relacién de trabajo por motivos econdmicos, tecnologicos, estructurales o de naturaleza
similar, el empleador debe tomar ciertas medidas. El empleador debera: a) suministrar a los
representantes de los trabajadores interesados la informacion pertinente en forma oportuna,
incluyendo los motivos para haber considerado dicha terminacion, el nimero y la categoria
de los trabajadores que podrian ser afectados, y el periodo en el cual se tiene la intencion
de llevar a cabo dichas terminaciones; y b) proporcionar a los representante de los
trabajadores interesados, de conformidad con las leyes y usos y tan pronto como fuera
posible, una oportunidad para realizar consultas sobre las medidas a tomar para evitar o
minimizar los efectos negativos de toda terminacion del empleo de los trabajadores en
referencia (por ejemplo, ayudar a encontrar un empleo alternativo).

Se debe tomar nota que el Convenio estipula que el empleador debe avisar a las
autoridades publicas correspondientes cuando contemple seriamente la terminacion de la
relacion de empleo de los trabajadores por motivos econémicos, estructurales y
tecnoldgicos. Esta medida es importante, especialmente en aquellas areas en las que la
empresa seria seriamente afectada. Las autoridades publicas también deberan recibir toda
la informacion adicional pertinente, incluyendo una declaracién escrita explicando las
razones que existen para la terminacion del empleo, que incluye el nimero y categoria de
los trabajadores que podrian ser afectados, y el plazo en el cual se tiene la intencion de
llevar a cabo dichas terminaciones. Por otra parte, el empleador debera notificar a la
autoridad publica competente sobre la terminacion de la relacion de empleo antes de
llevarla a cabo, y el periodo de preaviso deberéa estar especificado en las leyes o
regulaciones pertinenteszo.

8. Lainformacién, consultay participacion en el
area de seguridad e higiene ocupacional en
trabajo. La OIT y la legislacién de la Unidon
Europea.

La salud y seguridad pertenecen a los tdpicos centrales y clasicos de los derechos de
informacion y consulta. A partir del afio 1970, diversos paises tomaron iniciativas con
respecto a la seguridad e higiene ocupacional, resaltando la participacion de los
trabajadores. Algunos afios después, el Convenio No. 155 (1981) de la OIT establecié el
reglamento sobre seguridad e higiene ocupacional y el ambiente de trabajo, previendo
modalidades efectivas a nivel de la empresa (sea que éstas estuviesen reguladas de
conformidad con la ley, 0 mediante convenios colectivos, o incluso de acuerdo con las
practicas locales/nacionales), seglin las cuales “c) se proporciona informacién apropiada a
los representantes de los trabajadores sobre las medidas que ha tomado el empleador para
garantizar la seguridad e higiene ocupacional, y ellos pueden consultar a sus
organizaciones representativas con respecto a dicha informacion en la medida que no
divulguen los secretos comerciales” (Articulo 19). La misma norma afiade que bajo estos
convenios, "se debe permitir que los trabajadores o sus representantes investiguen y
consulten con el empleador, sobre todos los aspectos de la seguridad e higiene ocupacional
relacionados con su trabajo". Con esta finalidad, por mutuo acuerdo “los asesores técnicos
pueden ser personas traidos de fuera de la empresa, es decir, que no pertenezcan a la
empresa”. La Recomendacion No. 164 de la OIT, Convenio Suplementario No. 155;
parrafo 12, aclara que los derechos de informacién y consulta sobre temas de salud y
seguridad deberan otorgarse a una serie de instituciones participativas: delegados de



20 Véase G. CASALE, Dialogo Sociale e I’OIL: una visione d'insieme, en R. BLANPAIN y M.
COLUCKCI, L’Organizzazione Internazionale del Lavoro. Diritti fondamentali dei lavoratori e
politiche sociali, Napoli, Jovene ed. 2007, p. 23-56.

seguridad de los trabajadores, comités de salud y seguridad de los trabajadores, comités
conjuntos de salud y seguridad, y otros representantes de los trabajadores. Esta norma
también establece principios importantes que afectan la naturaleza y el contenido de la
informacidn y consulta. Ante todo, estas practicas deberan permitir que las formas
especializadas de representacion de los trabajadores arriba mencionadas “contribuyan al
proceso de toma de decisiones a nivel de la empresa con respecto a los temas de salud y
seguridad” (Articulo 12, ¢). Estos no son simplemente derechos que se deben conocer y no
tomar accion alguna: “a) se debera dar a los trabajadores y sus representantes la
informacién adecuada sobre aspectos de salud y seguridad, se les debera permitir que
examinen los factores que afectan los temas de salud y seguridad, y se les debera alentar
para que propongan medidas sobre este tema”. A ellos también: “b) se les debera consultar
cuando se prevean nuevas medidas importantes en materia de seguridad e higiene y esto se
haré antes de que se lleven a cabo las mismas; igualmente, se debera tratar de obtener el
apoyo de los trabajadores con respecto a dichas medidas”, y “c) se les debera consultar
sobre los cambios en la planificacion de los procesos de trabajo, el contenido del trabajo o
la organizacion del trabajo, los mismos que podrian tener implicancias en la salud y
seguridad de los trabajadores”.

Los principios segun los cuales “los empleadores deben informar y consultar, con
anticipacion, a los representantes de los trabajadores sobre los proyectos, medidas o
decisiones que podrian tener consecuencias nocivas en la salud de los trabajadores”
[Recomendacidn, 1977 (No. 156), parrafo 21, de la OIT sobre el Medioambiente de
Trabajo (Contaminacion del Aire, Ruido y Vibraciones)], reflejan la idea de una politica de
comunicaciones eficaz, la cual ya se habia establecido en términos generales en el parrafo
3 de la Recomendacion No. 129 de la OIT (véase parrafo anterior), que sefiala que “se
difundan informaciones y que se efectien consultas entre las partes interesadas, antes de
que la direccion adopte decisiones sobre asuntos de mayor interés”. Por lo tanto, con la
finalidad de que estas practicas sean eficaces, “deberian adoptarse medidas para dar a los
trabajadores interesados una formacion sobre la utilizacion de métodos de comunicacion”
(Pérrafo 6).

El enfoque participativo en la administracion de la salud y seguridad est& confirmado

en la legislacion de la UE. La Directiva Marco 89/391/CCE, que introdujo las medidas
para fomentar la mejora en la salud y seguridad de las personas que trabajan en los Estados
Miembros de la UE, es un ejemplo significativo en este sentido. El Articulo 10 establece
una obligacién para que el empleador tome las medidas adecuadas, de manera que los
trabajadores y/o sus representantes, reciban, de conformidad con la legislacion y/o las
practicas nacionales, toda la informacién necesaria con respecto a los riesgos para la salud
y la seguridad, y las medidas de proteccion y prevencion. Esta informacion debe
suministrarse de una forma apropiada a los trabajadores temporales y a los contratados que
estan presentes en el establecimiento o la empresa. Ademas, los trabajadores que tengan
funciones especificas en cuanto a la proteccion de la salud y la seguridad de los
trabajadores, o de los representantes de los trabajadores que tengan responsabilidades
especificas con respecto a la salud y la seguridad de los trabajadores, deben tener acceso a
la siguiente informacion: evaluacion de riesgos y medidas de proteccion, informes sobre la
ocurrencia de accidentes de trabajo y enfermedades de los trabajadores; y a toda
informacién producto de las medidas de proteccion y prevencion, agencias de inspeccion y
organismos responsables de la salud y la seguridad.

En 1989, el tema de la participacion de los trabajadores fue discutido intensamente.
En el Articulo 11 de la Directiva Marco se formulé un compromiso que fue la base de la



actual ley europea sobre salud y seguridad. Esta disposicidn vincula la consulta con la
participacion. En realidad, los empleadores tienen la obligacion de “consultar a los
trabajadores y/o sus representantes, y permitirles que participen en los debates sobre todos
los aspectos relacionados con la salud y la seguridad en el trabajo”. Esto presupone la
consulta de los trabajadores “en forma anticipada y oportuna”, y “el derecho de los
trabajadores y/o sus representantes para hacer propuestas [y] participar de manera
equilibrada, de conformidad con las leyes y/o practicas nacionales”. El objetivo de estos
derechos es abarcar todas las medidas que afectan significativamente la salud y la
seguridad, incluyendo la designacion de los trabajadores que se requieren para
implementar determinadas medidas, y la planificacion y organizacion de una adecuada
capacitacion sobre salud y seguridad durante toda la relacién de trabajo, mediante la
contratacién, transferencia de puestos, introduccidn de nuevos equipos de trabajo, y la
introduccion de nuevas tecnologias. Debido a su ratio y contenido, la Directiva de la CE va
mas alla de la simple l6gica del derecho a la informacidn. El sistema est& basado en una
forma genuina de consultas, debido a que éstas deben llevarse a cabo con anticipacion y en
forma oportuna. En otras palabras, no solamente se deben realizar antes de las decisiones
que adopte el empleador, sino también con el tiempo suficiente para que se formulen
propuestas y comentarios sobre las mismas. La formula “participacion equilibrada” esta
abierta a diversas interpretaciones. El concepto es mucho mas amplio que (o, al menos,
diferente) el de la consulta, pero no al punto de constituir una forma de toma de decisiones
conjunta, que impida que los empleadores tomen medidas que no han sido aprobadas por
los trabajadores 0 sus representantes. Parece bastante claro que es una forma de
participacion que va mas alla de la simple consulta, pero no necesariamente tan lejos como
una toma de decisiones conjunta, dependiendo de los sistemas y practicas nacionales. El
concepto abarca un campo de multiples formas de involucramiento de los trabajadores, que
varia considerablemente entre cada Estado Miembro de la UE. Tanto en los textos
legislativos de la OIT como de la CE, la informacién parece ser un concepto por el cual la
gerencia informa al organismo representante de los trabajadores por escrito o en una
reunién. La consulta significa, normalmente, el establecimiento de comisiones mixtas, en
los que la gerencia no solamente informa a los representantes de los trabajadores, sino que
dichos representantes también pueden comentar y esperar la justificacion de la gerencia en
caso de que exista diferencia de opiniones. Ciertamente, estos conceptos difieren de la
negociacion (cuando un resultado contractualmente obligatorio se obtiene mediante las
comisiones paritarias de negociacion a nivel de la compafiia, 0 a nivel intersocietario), y de
la cogestidn (cuando el empleado tiene derecho al veto y se requiere el acuerdo de ambas
partes para tomar las decisiones).

La eficacia de los derechos de informacion, consulta y participacion deben tomar en
consideracion lo siguiente: a) primero, el tamafio de la empresa. En las pequefias unidades,
los sindicatos y otras formas representativas de los trabajadores estan casi ausentes; los
establecimientos pequefios también tienen menos probabilidades de implementar los
requisitos legales; b) en segundo lugar, cuando los representantes de seguridad se integran
en un sindicato formal en el centro de trabajo, ellos tienen méas probabilidades de lograr las
mejoras esperadas en el entorno laboral; c) en tercer lugar, las modalidades de consulta e
informaciéon sobre temas de salud y seguridad reflejan el mayor caracter conflictivo o
cooperativo de los entornos del sistema de relaciones laborales; y, en general, la
colaboracion entre la gerencia y los trabajadores favorece la divulgacién de informacion y
la consulta; d) en cuarto lugar, el rol de la iniciativa gerencial; mas que la existencia de
derechos legales, consulta e informacion, es efectivo cuando existe la presencia de una
cultura gerencial que lo apoya, creando un clima de colaboracion. El respaldo legal es
fundamental para garantizar la plena independencia de los representantes de los
trabajadores para actuar en este campo, pero, ademas, el éxito de las modalidades de
informacién/consulta dependen en gran parte de la eleccion voluntaria de ambos lados de
la industria; €) por ltimo, cabe decir que la conciencia publica es la condicion previa para
la representacion exitosa del trabajador en los aspectos de salud y seguridad en el centro de



trabajo. Es vital para esta forma especializada del involucramiento de los trabajadores que
dicha necesidad la perciban y valoren las personas en el centro de trabajo; existe una

evidencia empirica de que los trabajadores identifican la salud y la seguridad como una de
las preocupaciones mas importantes de su vida activaz:.

9. Laracionalizacion conceptual y regulatoria en la
legislacion de la UE frente al concepto de
“involucramiento de los trabajadores”

La naturaleza y estructura, compuestas y complejas, de la participacién, cuyos

origenes, fundacion y objetivos son diversos pero siempre arraigados en la historia y la
experiencia de los movimientos sindicales, y en el desarrollo de sistemas nacionales de
administracion del trabajo y relaciones laborales, no facilitan la tarea de identificar a priori
el alcance conceptual y regulatorio del sistema y el método de participacion. La legislacion
de la UE brinda una ayuda en este sentido, gracias a la racionalizacién conceptual y
regulatoria realizada por los legisladores a comienzos del siglo veintiuno, apoyando y
protegiendo el involucramiento de los trabajadores. Bajo las Directivas 2001/86 y 2003/72,
este aspecto “abarca todo mecanismo, incluyendo la informacion, consulta y participacion,
a través de los cuales los representantes de los trabajadores pueden ejercer influencia en las
decisiones que deben tomarse dentro de una empresa” (Art. 2 (h) de ambas directivas).

Mirando mas detenidamente el tema, el concepto de la Comunidad sobre el
“involucramiento de los trabajadores” es definitivamente de caracter teologico, como
explicaremos mas adelante. Por ahora nos enfocaremos en la estructura interna del
involucramiento de los trabajadores, que los legisladores comunitarios, sin perjuicio de
todos los deméas mecanismos que tienen el mismo objetivo, opinan gue toma esencialmente
dos formas: a) los procedimientos de informacién y consulta que debe activar la empresa,
incluso a solicitud e iniciativa de los trabajadores a través de sus 6rganos representativos.

Dichos procedimientos deben realizarse antes de que la empresa o grupo de empresas tome
algunas decisiones, ya sea que estén funcionando Gnicamente a nivel nacional, o a nivel
transnacional de la Union Europea; b) la participacion de los trabajadores y/o sus
representantes en el establecimiento y funcionamiento de los 6rganos administrativos y de
vigilancia de las empresas. Estas dos formas pueden clasificarse como “participacion
disyuntiva” y “participacion integrativa”, respectivamente. A pesar de que el desglose
arriba mencionado es esquematico, refleja de manera bastante precisa las diversas formas y
significados de la participacion, mostradas en esta vision comparativa de términos y
conceptos relativos al involucramiento de los trabajadores.

También se deberia notar que difiere de este concepto de involucramiento, la

participacion econémica y financiera de los trabajadores en el riesgo o capital de la
empresa (véase parrafos anteriores), la misma que adn no ha sido regulada en la legislacion
de la Unidn Europea.

Para proteger el involucramiento de los trabajadores, los legisladores comunitarios

han creado o consolidado un marco regulador que todos los Estados Miembros, asi como
las empresas transnacionales que operan en la Union, estan legalmente obligados a aplicar,
en colaboracién con las organizaciones de trabajadores. El derecho europeo de
involucramiento de los trabajadores consiste en estipulaciones minimas, de las cuales
pueden apartarse los sistemas legales nacionales solamente in melius. Es un derecho que,
con el debido respeto de la naturaleza diversa y especifica de las practicas contractuales y
sindicales nacionales, ofrece a los trabajadores las mismas garantias minimas a todos los
Estados Miembros. Este derecho agrega el rol de la negociacion colectiva, tanto en la
adaptacion de las disposiciones nacionales a las disposiciones supranacionales, como en la



21 M. BIAGI, Consulta e informacion sobre salud y seguridad, de la Enciclopedia de salud y
seguridad en el trabajo, OIT, Ginebra, 1998, Capitulo 21.

aplicacién de la legislacion de manera global. Provee una proteccion muy importante,
especificamente al involucramiento de los trabajadores, independientemente de los
“mecanismos” adoptados para este fin (es decir, los procedimientos de informacion y
consulta, o la participacion en la creacion de 6rganos de la compafiia o de sus
deliberaciones, u aln otros).

Igualmente importante es la definicion técnica adoptada. En este sentido, los

legisladores europeos han tenido cierto grado de precaucion. Las definiciones no son muy
analiticas, para prevenir conflictos de interpretacion y aplicacion derivados de las
diferentes y muy diversas disposiciones y practicas nacionales. Ni son éstas demasiado
genéricas (aparte de la formula de referirse a las tradiciones y practicas contractuales
nacionales), esto es para impedir que las formas y los modelos que no son coherentes con
la naturaleza y los objetivos del involucramiento de los trabajadores, sean incluidos en esa
categoria. En las circunstancias consideradas en las Directivas 2001/86 y 2003/72, las
mismas deben salvaguardar los derechos adquiridos de los trabajadores con respecto al
involucramiento, en los casos en los que se establezca la Empresa Europea o la Empresa
Cooperativa Europea. 22

Por consiguiente, los legisladores de la Unién Europea han enfocado sus

disposiciones en los objetivos del involucramiento y las metas que ésta debe lograr, en los
casos que el sistema legal de la UE considere que las disposiciones merecen ser protegidas.
+

Al seguir esta via, necesariamente se ha tenido que reconocer el rol fundamental de los
organismos representativos de los trabajadores, y abandonar la posicién neutral, criticada
por muchos especialistas, que fuera previamente adoptada en diversas directivas de la UE.

Un efecto de esta “neutralidad” fue no aceptar los derechos colectivos de las personas
indebidamente descritas como representantes de los trabajadores, y considerar las
obligaciones de informacion y consulta como satisfactorias, con la simple informacién
provista directamente a los trabajadores individuales.

En la legislacién comunitaria sobre informacion, consulta y participacién de los
trabajadores, el involucramiento activo esta protegido y garantizado. Esto surge de las
definiciones de informacion y consulta contenidas en las Directivas 2001/86 y 2003/72, asi
como de la Directiva Marco 2002/14, segun las cuales “informacion significa la
transmision de datos de parte del empleador a los representantes de los trabajadores, con el
fin de que conozcan el tema y lo examinen”; y “consulta significa el intercambio de
opiniones y el establecimiento del didlogo entre el empleador y los representantes de los
trabajadores”. Por otro lado, conforme a las Directivas 2001/86 y 2003/72, “participacion
significa la influencia del organismo representante de los trabajadores y/o de los
representantes de los trabajadores en los asuntos de la compafiia mediante: el derecho a
elegir o designar a algunos de los miembros del 6rgano administrativo o de vigilancia de la
compafiia, o el derecho de recomendar y/o oponerse a la designacién de algunos o de todos
los miembros del 6rgano administrativo o de vigilancia de la compafiia”zs.

Podriamos afadir que el involucramiento activo de los representantes de los
trabajadores puede verse claramente desde los procedimientos de informacidn-consulta que
se han descrito estan disefiados para “lograr un acuerdo”, tales como aquéllos que deben

22 También véase la Gltima Directiva 2009/38 de la UE, del 6 de mayo de 2009, “sobre el
establecimiento de un Comité de Empresa Europeo, o un procedimiento en las empresas o grupos de
empresas de dimensidn comunitaria, con el objetivo de informar y consultar a los empleados (volver



a redactar)”. Ademads, véase G. ARRIGO, G. CASALE, Comment to Directive 2009/38
(Comentario sobre la Directiva 2009/38) (préxima LAB/ADMIN mimeo). (Véase el Cuadro 2)

23 VVéase J.L. MONEREO PEREZ, J.A. FERNANDEZ AVILES, M.D. GARCIA VALVERDE, J.A
MALDONADO MOLINA, La Participacién de los Trabajadores en las Sociedades Anénimas y
Cooperativas Europeas, Navarra, Ed, Aranzadi, 2007. (Véase el Cuadro 3)

llevarse a cabo en el caso de los despidos colectivosza. Asimismo, con referencia a las
formas de participacion en el estricto sentido de la palabra, solamente aquellos modelos de
participacion de los trabajadores en el establecimiento de los 6rganos de la compafiia, en
sistemas legales que prevean formas de participacion de los trabajadores en los érganos de
vigilancia o administrativos de las compaiiias, que garanticen una “influencia del 6rgano
representativo de los trabajadores y/o de los representantes de los trabajadores en los
asuntos de la compania”, serian incluidos en la categoria de “involucramiento”. Una
influencia que, en opinidn de los legisladores de la UE, se podria lograr ya sea a través de
la participacién directa de los representantes de los trabajadores en los 6rganos de la
compafiia, en el porcentaje al cual ellos tienen derecho, o a través de la participacion
indirecta, a través del derecho de los representantes de los trabajadores “a recomendar y/o
oponerse al 6rgano administrativo y de vigilancia de la compaifiia”.

La legislacion comunitaria nos muestra dos criterios de calificacion fundamentales

para el involucramiento (o participacion, en el mas amplio sentido de la palabra) de los
trabajadores: a) que la participacion (o involucramiento) es un concepto amplio que
incluye, en particular, procedimientos de informacion-consulta, y la participacion de los
trabajadores en los 6rganos de la compafiia; y b) que podemos hablar de involucramiento
(y no de participacidn), independientemente de la forma y manera en que se exprese,
cuando los trabajadores estén en situacion de “ejercer una influencia en las decisiones que
deben tomarse dentro de una empresa, o de ejercer (cierta) influencia [...] en los asuntos de
una compaiiia”. Estos criterios, a su vez, indican la naturaleza y el caracter, activo o
pasivo, de la participacion o involucramiento. En consecuencia, teniendo en cuenta los
textos de las directivas antes mencionadas, no parecen estar incluidos en la categoria de
“involucramiento de los trabajadores” de la Union Europea, las formas y mecanismos de
involucramiento pasivo, tales como el suministro de informacion segin las modalidades
(de lugar, tiempo e instrumentos) que “[no] permiten [a los trabajadores] familiarizarse con
el tema y examinarlo”, o la activacion de los procedimientos de consulta totalmente aparte
de cualquier intercambio de opiniones o didlogo real entre las partes. 2s

10. Relaciones entre la participacion y la
negociacion colectiva.

Ademas de los puntos del parrafo 2.1 arriba mencionado, las relaciones entre la
negociacion colectiva y la participacion son muchas, variadas y variables. No siempre es
simple, por lo tanto, especialmente en algunos contextos nacionales, identificar el limite
exacto entre las esferas (0 métodos) de participacion y las esferas (o0 métodos) de
negociacion.

Ciertamente se mantiene una diferencia a nivel tedrico. Se supone que la participacion
surge y funciona a través de la idea de colaboracion entre las partes para lograr lo que
tienden a ser metas compartidas. La negociacion, por otro lado, se supone, al menos en
principio, que implica un conflicto (o antitesis estructural) de intereses. La distincidn, sin
embargo, parece contradecirse debido a la reciente evolucién de la negociacion colectiva
en muchos paises, y debido a experiencias reales de participacion, lo que hace que los
limites entre sus respectivas areas de autonomia sean inciertos.

24 Véase: Dir. 98/59, cuyo Articulo 2 (1) estipula: “Cuando un empleador esté considerando
despidos colectivos, debera consultar con los representantes de los trabajadores con la debida



oportunidad, con miras a llegar a un acuerdo. Especificamente, se requiere que el empleador
considere las alternativas para el despido”.

25 Véase G. ARRIGO, G. BARBUCCI, Comitati Aziendali Europei. Per una guida alle “buone
prassi”, Roma, Ediesse, 2007.

Por otro lado, no cabe duda que la disminucion de la brecha entre la posicion de las
partes y la reconciliacion de sus intereses que se logran a través de los convenios
colectivos es, en principio, solamente temporal (pero no siempre fija) en cuanto a la
duracion. Como lo es la obligacion respectiva de observar una “tregua” que puede,
ademas, romperse debido a elementos “externos” del convenio colectivo, ain en sistemas
organizados bajo el modelo de concertazione (consulta y colaboracion) (tal como la
“turbulencia” en el sistema politico y/o en los sistemas econdmico-financieros).

Una mayor distincién entre la negociacion y la participacion surge del analisis de

algunas experiencias nacionales, en las cuales se puede observar una “especializacion” de
las actividades relacionadas con cada una de ellas. Aun cuando se establezca en el marco
de un diélogo social tripartito o de una concertazione 2s, 0 cuando genere diversos grados
de colaboracion entre los trabajadores y la empresa que realmente impliquen una
limitacién temporal del conflicto, la negociacién, en principio, no soporta el hecho de
prescindir en forma total y a priori de este instrumento. Esto es cierto ain cuando es la
propia negociacion (en lugar de la ley) la que prevé los limites en la forma de
“procedimiento”, para ejercer la auto-proteccion colectiva o de libertad de la empresa.

Visto desde esta perspectiva, la participacion y la negociacion parecen sistemas abiertos
gue se comunican no solamente entre ellos, sino con otros sistemas, tales como los
sistemas econémicos y politico-institucionales, y no sélo en el contexto de los
procedimientos y/o foros de consulta y colaboracidn de los interlocutores sociales.

Esta diferencia ha sido confirmada por el sistema aleman, al menos en los textos
legislativos. En este caso, las disposiciones legislativas, como se describe anteriormente,
regulan la participacion de los trabajadores, sin que entre en juego la negociacién
colectiva. La participacion de los trabajadores en los 6rganos de una compafiia ocurre de
acuerdo a los procedimientos y en contextos claramente diferentes a los del
involucramiento a través de la cogestion. En la cogestion, los procedimientos de
informacidn y consulta, a pesar de conllevar en algunos casos a convenios a nivel de la
empresa, tienen ambitos autdnomos de aplicacion con respecto a aquéllos que son propios
de una negociacion colectiva. Esto respeta plenamente el perfecto dualismo 27 que
caracteriza al sistema aleman de las relaciones trabajador-empleador, y que se expresa en
el modelo de representacion del trabajador llamado de “doble canal”.

La via seguida por el legislador de la UE en las directivas arriba mencionadas difiere

en parte de este modelo. En las Directivas surge un grado de interaccion entre el derecho a
la negociacidn colectiva y el derecho al involucramiento de los trabajadores, aunque con
algunos limites precisos entre el &mbito de derecho a la negociacion y el &mbito del
derecho al involucramiento. Esto ocurre particularmente en: a) el involucramiento en las
compafiias transnacionales (de conformidad con las Directivas 2001/86 y 2003/72), donde
la negociacion colectiva tiene el objeto de elegir y regular las formas y modalidades del
involucramiento, tal como se describié anteriormente (es decir, incluyendo tanto los
procedimientos de informacion como de consulta, y los procedimientos de participacion de

26 L. BELLARDI, Concertazione e Contrattazione, Cacucci, Bari 1999, G. CASALE, Experiences
of tripartite relations in Central and Eastern European countries, (Experiencias de relaciones
tripartitas en los paises de Europa Central y Oriental, The International Journal of Comparative
Labour Law and Industrial Relations, vol. 16/2, 2000.

27W. DAEUBLER, Das Grundrecht auf Mitbestimmung, Frankfurt am Main, 1973; J. SCHREGLE,
Co-Determination in the Federal Republic of Germany (Cogestién en la Republica Federal de



Alemania), “International Labour Review, Tomo 117, No. 1, 1978; M. WEISS, Labour Law and
Industrial Relations in the Federal Republic of Germany (El Derecho del Trabajo y las Relaciones
Laborales en la Republica Federal de Alemania), Kluwer, Deventer, 1987.

los trabajadores en los drganos de la compafia); y b) en los procedimientos de ceses
colectivos, en los que se pretende llegar a un acuerdo en consulta con los trabajadores 2.

1. Los titulares de los derechos de participacion

Las interacciones entre los métodos de negociacion y los métodos participativos,

como se mencion® anteriormente, caracterizan algunos sistemas nacionales de relaciones
laborales, y algunos aspectos de los procedimientos de las directivas de la UE no facilitan
la identificacién de las personas que tienen poderes para realizar la negociacién, ni de las
personas que estan facultadas para ejercer los derechos de involucramiento. Sin embargo,
podemos afirmar que en diversos sistemas nacionales y en el propio sistema legislativo de
la Union Europea, aquéllos que tienen poderes de negociacion y aquéllos que tienen
derechos de involucramiento, son y permanecen formalmente distintos, aunque no exista
falta de vinculos de facto entre ellos.

Los modelos nacionales de representacidn colectiva (en el centro de trabajo) y los
sistemas nacionales de organizacidn sindical y negociacion colectiva, sin duda tienen
influencia para identificar quiénes son los actores que tienen los derechos de participacion
y quiénes son los que tienen los poderes de negociacion, respectivamente. Esta tarea es
mas dificil en los sistemas en los cuales la negociacion y los métodos participativos se han
desarrollado sobre la base del modelo de un solo canal de representacion sindical, debido a
gue existe a priori una divisién y diferencia entre aquéllos que tienen los poderes de
negociacion y aquéllos que ejercen los derechos a la informacién, consulta y participacion.

En otras palabras, los mismos actores pueden, teéricamente, estar en un centro de trabajo
y, al mismo tiempo ser representantes de los trabajadores en ese centro de trabajo, y tener
derecho a informacién, consulta y participacion, y ser partes de la negociacion.

Por el contrario, en los sistemas de representacion de doble canal, los derechos al
involucramiento los ejercen los representantes elegidos por todos los trabajadores en el
centro de trabajo (“representacion interna”), mientras que la actividad de negociacion
generalmente la realizan los sindicatos (“representacion externa™), algunas veces con la
participacion de las filiales del centro de trabajo.

En los modelos de doble canal, la representacion de los trabajadores a nivel de la

empresa se encomienda (casi) exclusivamente a los organismos o niveles que derivan
directamente de los sindicatos externos, o que estan relacionados estrechamente con ellos
de alguna formazs. En consecuencia, los representantes de los sindicatos de los trabajadores
gjercen las funciones contractuales generales y las funciones de negociacion participativa.

En el modelo de doble canal, la representacion general de los trabajadores en la
empresa se encomienda a un solo organismo elegido por todos los trabajadores; se

28 Segun la Directiva 98/59, sobre la proteccion de los trabajadores en los casos de ceses colectivos,
el empleador debe “empezar las consultas con los representantes de los trabajadores con la debida
oportunidad, con el fin de llegar a un acuerdo”. Y, segun la Directiva 98/50, sobre la proteccion de
los trabajadores en los casos de traspaso de empresas, el cedente y el cesionario “consultaran con los
representantes de sus empleados, con la debida oportunidad, sobre [dichas] medidas relativas a sus
empleados, con miras a llegar a un acuerdo”.

29 En Francia y Bélgica también se prevén 6rganos mixtos. Los mismos incluyen al chef
d’entreprise (jefe de la empresa), en algunos casos acompafiados por los representantes de los
sindicatos, como sucede en Bélgica. Véase A. LYON-CAEN, Le nouveau code du travail, Paris,



Dalloz-Sirey, 2008; J.C. JAVILLIER, Derecho del Trabajo, Paris, Librairie générale de droit et de
jurisprudence, 1978; P. HUMBLET, M. RIGAUX, Apercu du droit du travail belge, Bruselas,
Bruylant, 2004.

garantiza a los sindicatos formas auténomas de presencia en la empresa, principal o
exclusivamente para proteger a sus miembros. Las disposiciones legales generalmente
rigen los organismos representantes de los trabajadores; esto es favorable, al menos en
principio, para lograr un alto grado de institucionalizacion, y asegura que las reglas
democraticas sean formalmente respetadas. Esto se aplica particularmente a las normas
relativas a los procedimientos de electorado activo y pasivo, basdndose en criterios
proporcionales para la asignacién de los miembros.

En algunos sistemas nacionales, ademas de estos organismos representativos

unitarios, las leyes también prevén formas adicionales de representacion de los
trabajadores, asi como actores en representacion de los mismos. Este es el caso, por
ejemplo, de las sociedades por acciones, en las que los trabajadores tienen el derecho a
elegir a sus representantes ante los érganos de vigilancia o administrativos de las
compainiias; estos trabajadores también deben asumir obligaciones que van mas alla de su
mandato: obligaciones con la compafiia en lugar de con los trabajadores.

Esta forma de representacion unitaria y general de los trabajadores a nivel de la

empresa se encuentra en diversos paises (especialmente en la Unién Europea), y desde
perspectivas que son caracteristicas de la legislacion de la Unidn Europea. Esta diferencia
de funciones (participativa y contractual) es mas evidente en los sistemas en los que se
practican las modalidades de participacion de los trabajadores en el sentido estricto de la
palabra, es decir, a través de la presencia de los representantes de los trabajadores en los
directorios y/u organismos de vigilancia de las sociedades por acciones.

El modelo de doble canal también es el que prefieren los legisladores de la Union
Europea. Este modelo es preferido en términos de facto, en lugar de en términos formales,
ya que el Tratado no otorga a la Comunidad facultades especificas sobre “el derecho de
sindicacion” (Art. 137.6, TEC), los legisladores de la UE, solamente pueden prever los
derechos de los representantes de los trabajadores en el mas amplio sentido de la palabra,
es decir, abarcando las diversas formas de organizacion a las cuales ellos deben
necesariamente consultar. El respeto de las diversas formas y modelos de representacion
del trabajador a nivel de la empresa, también esta garantizado por el hecho de que las
disposiciones al respecto dictadas hasta la fecha, solamente prevén los derechos a la
informacién y la consulta de los representantes de los trabajadores, y excluyen cualquier
referencia a los sindicatos o al manejo de las actividades de negociacion.

La funcidn de los organismos unitarios elegidos por los trabajadores, a veces se

percibe de manera general como opuesta a la funcion de los representantes del sindicato en
el sentido estricto de la palabra (representacion externa). Esta contraposicion es, sin
embargo, atenuada — en primer lugar, por la diferencia de poderes y funciones entre las dos
formas de representacion, y en segundo lugar, por el hecho de que los miembros de los
comités de empresa son generalmente miembros de los sindicatos. De cualquier manera, lo
que podria llamarse perfiles “corporativos” de los organismos representativos unitarios en
el centro de trabajo, no impiden las comunicaciones —a veces muy cercanas— entre las dos
formas de representacion de los trabajadores: “internas” y “externas”. Una serie de factores
desempefian un rol en esta evolucion. En primer lugar, el derecho de los sindicatos a
desarrollar formas autébnomas de representacion en el lugar de trabajo, no solamente
protege a sus miembros, sino que también es un instrumento para las comunicaciones y
para la formulacion de estrategias de los sindicatos, asi como un vehiculo para
reclamaciones mas generales. Y, en segundo lugar, el adquirir una mayor autoridad por
parte de los organismos representativos unitarios y generales de los trabajadores, sobre



todo gracias al derecho concedido a los sindicatos “mas representativos™ para ejercer una

influencia (que varia de un pais a otro) en el establecimiento y funcionamiento de los
organismos elegidosso.

12. La participacién “débil” o “fuerte”. La
continuidad y discontinuidad entre las diversas
formas de participacion/involucramiento

Diversos conceptos y disciplinas juegan un rol en la definicion de “la participacion de

los trabajadores”, que corresponde a los diversos grados de “los gestores de la
colaboracion”, a quienes l0s actores colectivos pretenden promover en cualquier
determinado sistema de relaciones laborales. Sea cual fuere la fuente (legal y/o convenio),
la participacion en muchos paises parece estar basada en la diferencia de roles y poderes
entre los empresarios y los trabajadores, cada uno con distintas responsabilidades, atin
cuando ello dé origen a formas mas directas de involucramiento de los trabajadores (y/o de
sus representantes) en las decisiones de la compaifiia.

Las formas y modelos de participacion estan claramente influenciados por diversos
factores, tales como el sistema nacional de administracién del trabajo, el escenario de las
relaciones laborales, los modelos de representacion de los trabajadores, el caracter publico
y privado de la relacién de trabajo, el tamafio y la dimensién organizacional de las
empresas y los mercados, y la relacién entre las leyes y los convenios colectivos. La
diversidad funcional de los sistemas de representacion contractual en diversos paises es,
como hemos mencionado, el resultado de diferentes tradiciones y practicas en los
sindicatos, y en la accidn colectiva a nivel de la empresa individual, el sector industrial y la
politica econémica de manera global.

Cuando se observa a los paises con economias de mercado industrializadas, uno

puede encontrar diversas formas y/o modelos de participacién de los trabajadores
(derechos a la informacion y consulta, participacion en los 6rganos de la compafiia, y la
participacion econdmica y financiera). Dichos paises contindlan mostrando diferencias que,
si bien pueden ser significativas, también estan sujetas a un grado progresivo y reciproco
de asimilacion, que tiene dos causas fundamentales. Dichas causas son: a) la armonizacion,
a través de directivas, de la legislacion social de los Estados Miembros de la UE, en la
formacion, aplicacién e implementacion, en la cual colaboran los interlocutores sociales,
tanto a nivel nacional como europeo; y b) la convergencia “espontanea” de sistemas, como
resultado de la creacion de un mercado Unico, incluyendo un politica econémica y
financiera comun a través de la creacion de una moneda Unica.

Por més de 30 afios, la armonizacion regulatoria ha afectado algunos elementos de
participacion de los trabajadores, tales como, los derechos a la informacion y consulta de
los representantes de los trabajadores en los casos de ceses colectivos y traspaso de
empresas, respetando solamente el &mbito de actividades de la empresa nacional. En los
altimos 20 afios, también se ha ampliado el contenido de dicha armonizacion, incluyendo
la participacion crucial de los trabajadores en temas tales como la proteccion de la salud y
la seguridad de los trabajadores, la cual recurre a muchos principios de la OIT.

Desde el punto de vista europeo, la armonizacidn regulatoria de algunos elementos de
participacion de los trabajadores, incluidos en el concepto de “involucramiento de los
trabajadores”, de la Carta de Niza, ha sido finalmente coronada con el reconocimiento del
derecho de los trabajadores a estar informados y ser consultados de manera oportuna “en
los casos y bajo las condiciones previstas por la leyes comunitarias, asi como por las
legislaciones y practicas nacionales”. Los derechos a informacién y consulta deben, por lo
30 Particularmente en Bélgica, Francia y Espafia.



tanto, garantizar a los trabajadores, a través de sus representantes, una serie de decisiones
de la compafiia, con la finalidad de establecer un didlogo provechoso para ambas partes.

Estos derechos cumplirén, por consiguiente, el objetivo de llegar a un consenso sobre
determinados temas (tales como las consecuencias de los despidos colectivos, o de un
traspaso de la empresa), con el involucramiento o apoyo, segln corresponda, de las
autoridades publicas locales y/o nacionaless:. En este sentido, el rol de la administracion
del trabajo es de primordial importancia.

Las caracteristicas incluidas en el involucramiento de los trabajadores no solamente
estan relacionadas con el nivel organizacional, sino también con el funcional, incluyendo
la dimension un tanto diversa del ejercicio de los derechos. Como ejemplo podemos
mencionar el vinculo entre los derechos de los Comités de Empresa Europeos a la
informacidn y consulta, y los derechos de los representantes de los trabajadores, a nivel de
la empresa, en temas comunes tales como los ceses colectivos. Otras formas de relacion
entre las diversas formas de participacion derivan de los poderes concedidos a los
representantes de los trabajadores, la estructura de los derechos de participacion, y el rol
que tiene la negociacion colectiva. La continuidad, o por el contrario, la discontinuidad
entre las diversas formas de participacion, no solamente podrian derivar de su fuente (ley
y/o convenio colectivo). También pueden derivar de los objetivos y las formas
organizacionales de la participacion de los trabajadores. Ademas, pueden resultar de las
diversas relaciones entre la participacion, la representacién de los trabajadores y la
negociacion colectiva. Estas consideraciones, entonces, nos llevarian a debatir, por
consiguiente, la clasificacion — en términos de la fuerza o debilidad — de los diversos
modelos participativos (o involucramiento) de los trabajadores.

Las formas de participacién débiles son aquéllas que consisten en los derechos a la
informacidn, algunas veces antecediendo a los procedimientos de consulta, reconocidos
por la ley y/o por los convenios colectivos. En la mayor parte de los paises, los
procedimientos de informacion y consulta no estan vinculados ni son secuenciales. En
algunos paises, sin embargo, éstos estan funcionalmente ligados, y pueden dar lugar a
formas de “examen conjunto”, y actividades de negociacion con la finalidad de preparar
contratos colectivos. Estas formas seran diferentes en términos de la causa y el tema a
partir de las negociaciones tradicionales, ya que se redactan en direccidn conjunta (y/o
cogestidn) de los temas especificos de la empresa. Algunos ejemplos de dichos temas son:
una crisis o reorganizacion de la compafiia, los procesos de re-estructuracién o
reconversién que pueden dar lugar a una reduccion del personal, o a un traspaso de la
empresa.

31 En estos temas, la legislacién de la UE ha estado influenciada positivamente por las disposiciones
de la OIT: véase, por ejemplo, la Recomendacion No. 119, que establece que “todas las partes
interesadas deberian emprender una accién positiva para prevenir o limitar en todo lo posible las
reducciones de personal mediante la adopcion de disposiciones apropiadas, sin perjuicio para el
funcionamiento eficaz de la empresa, establecimiento o servicio” (Art. 12). Ademas, “cuando se
prevea que va a efectuarse una reduccion de personal deberia procederse lo antes posible a la
consulta previa con los representantes de los trabajadores sobre todas las cuestiones apropiadas”
(Art. 13.1. 'Y que “las cuestiones que deberian ser objeto de consulta podrian incluir el modo de
prevenir los efectos de una reduccion de personal, la disminucidn de las horas extraordinarias, la
capacitacion y readaptacion de los trabajadores, las transferencias entre departamentos, el
escalonamiento de las medidas de reduccion durante un determinado periodo, la atenuacion al
minimo de las consecuencias de esta reduccion para los trabajadores respectivos, y la seleccion de
los trabajadores que hubieran de ser objeto de la reduccion” (Art. 13.2. Y, por ultimo, que “si la
proyectada reduccion de personal es de tal amplitud que puede tener importantes repercusiones en la
situacion de la mano de obra de una regién o de una rama de actividad econémica determinada, el
empleador deberia notificarlo a las autoridades publicas competentes antes de proceder a tal



reduccion” (Art. 14.

Estas formas de la llamada participacidn débil expresan dos tendencias convergentes:

a) una tendencia a que la negociacion se convierta en una serie de relaciones — que son
estables y organizadas en diversos grados — entre la gerencia y los trabajadores. Ello ocurre
particularmente en situaciones de crisis del mercado que requieren un alto nivel de
“dialogo” y “consenso social” en las decisiones de la compafiia (una tendencia que es mas
evidente actualmente durante una situacion de crisis econémica y financiera; b) una
tendencia a la participacién en forma de predmbulo para la negociacion y, algunas veces,
para las actividades contractuales entre los 6rganos de la gerencia y los trabajadores a nivel
de la empresa (en sistemas de un solo canal de representacion). Esto se aplica cuando el
tema que esté en juego es para reconciliar de una manera pacifica (y preferiblemente fuera
del tribunal, previendo foros de arbitraje, incluso a nivel de la compafiia) los conflictos de
intereses entre la gerencia y los trabajadores después que la empresa ha tomado decisiones
que podrian tener consecuencias sociales adversas.

Visto desde esta perspectiva, la participacién y la negociacion dan lugar a un dialogo
social estable, que también puede incluir a las autoridades publicas (como lo estipula, por
ejemplo, la Ley de la Unién Europea sobre los ceses colectivos). Esto no sélo corresponde
a la mediacion y reconciliacion tradicionales de controversias o conflictos colectivos, sino,
mas especificamente, a los problemas de gestion y administracion relacionados con el
mercado laboral, la reconversion profesional, etc. En este sentido, algunos procedimientos
participativos sirven como un predmbulo para la negociacion, y tienden a propiciar una
“especializacion” de las funciones de representacion y negociacion. La negociacion, por
otro lado, genera foros participativos que, a su vez, producen mayores efectos en las
relaciones contractuales, haciendo que no sélo sean més estables, sino méas complejas. Este
es el caso, por ejemplo, de la extension del Didlogo Social a otros temas, ya sean publicos,
como los relacionados con las actividades de recontratacion, capacitacion y asistencia
social para los trabajadores afectados por los ceses colectivos; o privados, tales como las
agencias de empleo, las ONG, etc.

Las formas de una participacion fuerte corresponden, principalmente, a los derechos

de cogestién, o formas semejantes y mas estables de colaboracion de parte de los
organismos representativos de los trabajadores a nivel de la empresa, en los procesos de
toma de decisiones de la compafiia, o en decisiones que solamente pueden llevarse a cabo
(generalmente como resultado de disposiciones legislativas) sujetas al hecho de informar
previamente a los representantes de los trabajadores y en consulta o con el consenso de los
mismos.

En lo que a esto se refiere, el modelo de participacion que se considera el mas

completo es el modelo aleman. Esto se expresa: a) a nivel empresarial (en formas de
cogestion), donde los empleadores estan obligados no solamente a la consulta sino también
a decidir conjuntamente con el Comité de Empresa sobre determinados temas
(Betriebsrat), segln la Ley de Comités de Empresa (Betriebsverfassungsgesetz); b) a nivel
de las sociedades por acciones (unternehmerische Mitbestimmung).

En este sistema de toma de decisiones compartida, las funciones participativas pueden
agotarse en los procedimientos para la negociacion “contractual” o “precontractual”.
Alternativamente, estos procedimientos pueden dar lugar a verdaderos “convenios de la
compaiiia” (Betriebsvereinbarungen) cuando, se implementen, por ejemplo, las “decisiones
conjuntas” o “el arbitraje en el foro de arbitraje interno” (Einigungstelle, literalmente lugar
de “unificacion”). Pero estos convenios se distinguen — con respecto a la causa y al objeto,
asi como a las partes del convenio — por el contrato colectivo (Tarifvertrag) econémico y
regulatorio, que celebra el sindicato “externo” (Gewerkschaft) con las compaiiias y sus
asociaciones.



Considerando lo antes mencionado, no podemos, por consiguiente, establecer una
clasificacion abstracta de las formas de participacion en términos de fuerza y poder. Sino,
necesitariamos tomar en cuenta multiples factores tales como: a) los diferentes motivos de
caracter legal y diverso, y los propositos de las diversas formas de participacion; b) la
posicion de éstos en el campo de las relaciones — dentro de la empresa — entre la gerencia,
los trabajadores y sus representantes; y ¢) la naturaleza y roles diversos de aquéllos que
tienen los derechos de participacion. Ello hace que la reflexion se oriente nuevamente
hacia los temas generales establecidos anteriormente sobre la existencia de una red o
secuencia entre los procedimientos e institutos de participacion, y entre la participacion y
la negociacion y, més especificamente: i) del rol que han desempefiado los organismos
participativos en los sistemas de relaciones laborales; y ii) de la estructura y funciones de
los representantes de los trabajadores y la negociacion colectiva.

13. Conclusiones

Retomando algunas de las consideraciones hechas anteriormente, podemos decir que

la participacion de los trabajadores no tiene un peso politico-cultural claro en los diversos
sistemas legales. En realidad, la “participacion de los trabajadores es fundamental no
solamente como un tema de derechos sociales, sino como un instrumento para fomentar un
buen funcionamiento y éxito de la empresa a través de la promocion de relaciones estables
entre la gerencia y los trabajadores en el centro de trabajo’sz.

Mientras que es cierto que la participacion fomenta el “consenso social”, también es
cierto que, como lo menciona la Carta Social, “ayuda a fortalecer la competitividad de las
empresas y la economia de manera global, asi como la creacion de puestos [...], y desde
esta perspectiva, es una condicidn necesaria para gque el desarrollo econémico sea
duradero” (punto 5 del Preambulo).

Para parafrasear al Tribunal Constitucional Alemanss, podemos decir que las
caracteristicas de la participacion como “vinculo de relaciones sociales” y como recurso
ocupacional y econdmico de la empresa, “sirve para fortalecer politicamente la economia
de mercado, y servir a la comunidad”. Una primera e importante aplicacion de esta
propuesta fue la Directiva 94/4534, y otras disposiciones del Estatuto de la Sociedad
Anonima Europea. Estas representan un avance en la integracion econdmica y social de
Europa, donde posibilitan dar apoyo a nivel social en la irreversible evolucion de las
compairiias hacia la internacionalizacién, a través de mecanismos para el dialogo
transnacional de los interlocutores sociales.

Un segundo orden de observaciones se refiere a la relacion entre la participacion y la
negociacion colectiva. Tan diversas como sean las formas de participacion, “las
evaluaciones de la participacion de los trabajadores en los procesos de toma de decisiones
de las empresas no pueden separarse de las evaluaciones de la funcion y alcance de la
negociacion colectiva. En ambos casos, los trabajadores tratan de ejercer influencia en las
condiciones en las que ellos trabajan y producen. Ambas formas de participacién han
nacido porque los trabajadores estan conscientes de la situacion especial en las que ellos se
encuentran; ambas se han desarrollado a través de la intencion deliberada de los

32 La Comision Europea, en el Memorandum sobre la Sociedad Andnima Europea (1988).

33 Tribunal Constitucional (Bundesverfassungsgericht) norma del 1 de marzo de 1979.

34 “El funcionamiento del mercado interno implica el proceso de concentraciones de empresas,
fusiones transfronterizas, absorciones, empresas conjuntas y, consecuentemente, una
transnacionalizacion de las empresas y los grupos de empresas; considerando que, si las actividades
econdmicas se deben desarrollar de una forma armoniosa, las empresas y 1os grupos de empresas
gue operan en uno 0 mas de los Estados Miembros, deben informar y consultar a los representantes



sobre las actividades de sus empleados que estan afectados por sus decisiones” (Directiva 94/45,
punto 8 del predmbulo).

trabajadores de reducir las desventajas relacionadas con su estado de dependencia”ss. Por
estos motivos, la existencia y el buen desarrollo de la participacion, con sus repercusiones,
es de gran importancia para la negociacion colectiva de los representantes de los
trabajadores. Igualmente, los objetivos y logros concretos de la politica de negociacioén no
son de ninguna manera irrelevantes para el buen desarrollo de los mecanismos de
participacion.

No obstante, la participacion no puede en ningun caso reemplazar a la negociacién
colectiva. Como puede verse a en algunos modelos nacionales de relaciones laborales,
ciertas limitaciones de la negociacion colectiva pueden superarse con la ayuda de los
mecanismos de participacion. Esta relacién, que puede describirse como simbidtica (es
decir, una “estrecha relacion con la influencia reciproca”), entre la participacion y la
negociacion, también esta presente en diversos sistemas de relaciones laborales nacionales.

Sabemos que en algunos paises los procedimientos de informacion y consulta de los
trabajadores sobre decisiones estratégicas o econémicas, y sobre las consecuencias sociales
de aquellas decisiones, no siempre son salvaguardadas adecuadamente. También sabemos
gue el involucramiento de los trabajadores mayormente sirve para refrendar — mientras no
sea capaz de influenciar — las decisiones de los empleadores. Muchos observadores, por
ende, piensan que es necesario implementar los procedimientos de informacion y consulta
que, en efecto, hacen posible anticipar las decisiones de las compafiias, adoptando una
verdadera politica de didlogo, previo y continuo, asi como de seguimiento de las decisiones
estratégicas. Tal politica debera incluir las decisiones relativas al empleo (capacitacion,
reconversion, recalificacién, etc.), asi como aquéllas disefiadas para fortalecer la seguridad
del empleoss. En este sentido, un sistema de administracion del trabajo eficiente sélo puede
ser beneficioso para los trabajadores y los empleadores cuando se implementan politicas
laborales en los diversos niveles de la economia.

35S. SIMITIS, 1979, comentario sobre la norma Bundesverfassungsgericht (supra) en Giornale di
Diritto del lavoro e di Relazioni Industriali, 1979, p. 584 y siguientes (los pasajes citados estan en
las paginas 587 y 596).

36 En lo que a esto se refiere (y con referencia a la UE), la Comision, desde su “estrategia de
empleo” ha subrayado la importancia prioritaria de la adaptabilidad de los trabajadores a las
empresas, aun mas que al mercado laboral; la necesidad de invertir en la innovacion e investigacion,
y en la capacitacion, de parte de las compafiias; y el rol negociador de los interlocutores sociales en
los procesos de organizacion e innovacion del trabajo Comision Europea, “Cooperacion para una
nueva organizacion del trabajo”, Libro Verde, 1997). (Véase el Cuadro 4)



