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Prologo

En noviembre de 1991 la Fundacién Friedrich Ebert invit6 at Profesor Wolfgang
Diubler, catedritico de la Universidad de Bremon, Repiblica Federal de Alemania, a
transmitir su visién sobre varios temas relacionados al Derecho Laboral en el Paraguay y
la Argentina, enfocando estas tem4ticas a través de un andlisis internacional comparado y
en particular a partir de las experiencias alemanas.

Wolfgang Diubler es uno de los més destacados juristas laborales de Alemania y
Europa, ala vez que uno de los mds importantes asesores técnicos del movimiento sindical
de Alemania (DGB) y del Sindicato del Sector Piblico y del Transporte (6TV).

Después delensayo “Trabajadores y Constitucion” de Wolfgang Déubler, unaversién
ampliada de su charla en un seminario conjunto de 1a Central Unitaria de Trabajadores
(CUT) y la Fundacién Friedrich Ebert, y su anlisis sobre “Trabajo y Derecho en la
Reptblica Federal de Alemania”, deseamos presentar al puiblico interesado enel Paraguay
esie nuevo trabajo del catedrético alemén sobre la autonomia en las negociaciones
colectivas, que refleja la realidad en Alemania.

Con esta publicacién también queremos aportar una porcién de experiencia
internacional, que —temando en cuenta que no existen soluciones garantizadas— sirva al
enriquecimiento del debate en ¢l Paraguay en torno a las reformas de 1a legislaciénlaboral.

Roland Feicht
Representante de la
Fundacién Friedrich Ebert
para el Paraguay
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LA AUTONOMIA COLECTIVA EN
EUROPA, SEGUN LA VISION ALEMANA

—con un panorama de la funcién piblica—

por el Prof. Dr. Wolfgang Daubler, Bremen

I. El principio fundamental

Actualmente, 1a autonomia colectiva es reconocida en todos los pafses de Europa. Los
sindicatos ylos empleadores pueden fijarlos salarios ylas condiciones laborales basicamente
sin intervencién estatal.

Esta situacién es relativamente nueva. Los sistemas autoritarios de Espafia, Portugal
y Grecia no toleraban la “autonomf{a” de ninguna fuerza colectiva. En Europa del Este se
sostenfa que el Estado dirigido por el Partido era garante suficiente de salarios justos y
condiciones de trabajo adecuadas. En el afio 1989 qued6 demostrado que esto no se
_ ajustaba a la realidad.

Que haya coincidencia enlos fundamentcs bésicos, no significa que las negociaciones
colectivas se desarrollen en todas partes de la misma manera. Ya es diferente €1 marco
legal: en ciertos pafses, por ejemplo en Italia, pero especialmente en Europa del Este, no
hay normas legales al respecto. En otros pafses, como la Repiiblica Federal de Alemania,
solamente estdn reglamentados por ley los efectos de los convenios colectivos de trabajo;
el procedimiento es tanlibre como lo podria ser la venta de una empresa o el pedido de un
trabajador artesanal. Finalmente existen casos en que se¢ reglamenta por ejemplo que el
conflictolaboral s6lo puede comenzarse si se cumplen con anterioridad ciertas condiciones;



por ejemplo el cumplimiento de plazos o la realizacién de una votacién (ejemplo: Gran
Bretafia). -

También existen diferencias en el objeto de 1a negociacién colectiva; por ejemplo si
el derecho de proteccién laboral ¢®.4 subordinado a una reglamentacién legal amplia, no
queda mucho espacio para modificaciones por convenios colectivos. Tampoco son
uniformes los niveles en los cuales se realizan las negociaciones colectivas, la duracién de
los convenios, etc,’

II. Similitudes

La gran diversidad de sistemas de negociacién colectiva no debe impedirnos advertir
que, al menos en Europa Occidental, existe una serie de similitudes que no siempre es obvia
en otras partes del mundo.

1. En todos los pafses de Europa hay una coexistencia mé4s o menos especifica entre la
cstructura formal de las negociaciones colectivas por un lado, y los acuerdos
informales porel otrolado. Enningun pafs las negociaciones oficiales son la dnica via
de representacion de intereses. Aquf hay similitudes con la Argentina, donde los
convenios colectivos de trabajo se complementan porejemplo conacuerdos informales
dentro de 1a empresa (1). Luego se har4 referencia a formas similares en la Republica
Federal de Alemania, 2

2. Los convenios colectivos de trabajo amparan a la gran mayorfa de los trabajadores. A
este respecto no interesa si el nivel de organizacion sindical es de aproximadamente
80 por cicnto (2), como en los casos de Dinamarca o Suecia, o si $610 es de alrededor
del 10 porciento, como en Francia y Espafia: los convenios colectivos tienen vigencia,
por ley, también para los no organizados sindicalmente (casos de Francia y Espafia)
(3) o se incluyen en los contratos de trabajo, ya que el empleador no desea que los
empleados se afilien al sindicato buscando proteccién colectiva (por ejemplo en
Alemania),

3. Las negociaciones colectivas se refieren a la situacién de trabajo concreta de cada
empleado y la retribucién del empleador, El derecho del empleador de decidir sobre
inversiones y precios queda excluido de las negociaciones. Si bien segin algunos
ordenamientos jurfdicos es viable realizar negociaciones colectivas sobre estas
cuestiones (4), en la préctica ello no se lleva a cabo: el poder negociador de los
sindicatos no es suficiente para hacer valer efectivamente su influencia a este nivel,
Como excepcién se pueden citar algunos convenios colectivos italianos de Ia primera



mitad de los afios 70, aunque su validezenla prdctica era ciertamente limitada (5). En
 sfntesis, no hay diferencia con aquellos pafses en que la jurisprudencia, al igual que
en Alemania, parte de 1os derechos del management (6). Sisequiere hacer un resumen
a modo de formula, los convenios colectivos se refieren solamente al trabajo de la
. fuerza laboral. No se negard que de ello pueden resultar consecuencias para el
- planeamiento empresarial.
Las negociaciones colectivas se desarrollan en diferentes niveles. En 1os pafsesdela
CE existe un cierto dualismo: por un lado, se negocia a nivel de la empresa, y por el
otro Jado existen convenios colectivos para todo un ramo o para la economfa en
general. Por lo tanto, no existe una descentralizacién total (7) ni tampoco un modelo
en el que se deciden todas las cuestiones a nivel central. En Europa hay sistemas
mixtos. A este respecto, hay diversas interpretaciones de 1o que es el “nivel central”.
En Italia se refiere a todas las empresas del ramo: paralelamente existen acuerdos
“interconfederales”, que reclaman vigencia para toda 1a economfa. Estos ultimos no.
existen en la Republica Federal de Alemania; donde en general negocia s6lo en una
parte regionalmente limitada de un cierto ramo. En Espafia existe una cantidad
intrincada y confusa de convenios colectivos en los mds diversos niveles (8).
"Autonomfa” significa en todos los pafses, que el Estado no interviene en el planieo
delaspretensionesni enla fijacién del compromiso final de una rondade negociaciones,
El poder piblico se limita a establecer las reglas de Jjuego, pero deja los contenidos en
mianos de las asociaciones directamente interesadas, La 16 gica que hay detrds de esto
es relativamente simple. I.a existencia econémica de cada empleado ¢n particular
depende de la existencia y el desarrollo futuro de la cmpresa. Por esie motivo, los
sindicatos no estdn interesados en imponer a las empresas costos que podrfan hacer
peligrarla continuidad de la produccién, Ademss, la no intervencidn del Estado tiene
Ia ventaja para éste de no hacerlo responsable de resultados poco satisfactorios —-i
el Estado quisiera fijar el contenido de convenios colectivos, porejemplo con laayuda
de un conciliador nombrado por él, se verfa expuesto a numerosos ataques polfticos,
“Autonomfa” significa también “aligerar al Estado”, '
La parte empresaria recalca muchas veces que los aumentos salariales y otras
determinaciones colectivas que afectan a 10s costos se deberfan orientar hacia el
aumento de la productividad. Como posicién de una parte en las negociaciones
colectivas, este argumento es totalmente legftimo. Pero nunca ha sido considerado
seriamente como lfmite legal de convenios colectivos. Este tipo de limitacién de
negociaciones colectivas futuras tendrfa como consecuencia, que el nivel actual de
salarios deberfa considerarse en cierto modo como de absoluta equidad; de antemano
qQuedarfan descartados corrimientos en las relaciones de divisién a favor de los
empleados. Ademds no estarfa contemplado que pueden existir casos en que —por



ejemplo porrazones coyunturales— el volumen de negocios y las gananciasaumenten
marcadamente; jpor qué no puede ser posible que, ante un aumento de las ganancias
del 30 por ciento, los salarios se incrementen como mfmimo un 10 por ciento? Y
finalmente, es dificil calcular 1a productividad real y su variacién. Porun lado, por
motivos de informacién: los negociadores por la parte sindical a menudo no tienen
suficientes informaciones sobre cada empresa. Por parte empresaria, generarfa poco
entusiasmo tener que brindar a los sindicatos ¢l libre acceso a balances y libros
contables. Poriiltimo, aparecen problemas metodoldgicos: si bien se puede determinar
1a relacién promedio entre a tarea de un empleado y el volumen de negocios o las
ganancias, esto no es necesariamente algo representativo del tipo de trabajo: el
propietario del vnico restaurante del aeropuerto de Ezeiza también obtendrs una
relacion ventajosa de trabajo vs. ganancia, aunque emplee métodos de. trabajo
anticuados. ;

Problemas nuevos, como la flexibilizacién del horario de trabajo y la introduccién de
tecnologias de informacidn, se negocian en general a nivel descentralizado (9). Este
es ¢l tnico modo en que se puede corresponder a las particularidades tanto de los
empleados como de la empresa: también para los convenios colectivos es una gran
diferencia, si s61o se negocia la retribucién del empleador, es decir una magnitud que

se puede expresaren dineto, 0 si se quiere cogestionar sobre el tipo de trabajo através

de los convenios colectivos: el tipo de trabajo no esté estandarizado de igual manera
y por-ello sélo se puede tratar limitadamente a nivel central,

TIL Particularidades alemanas

Las negociaciones colectivas en la Reptiblica Federal de Alemania s6lo se pueden
comprender si se conoce la estructura sindical asf como 1a representaci6n de intereses por
los consejos de empresa (10).

1. Sindicatos

En la Repiblica Federal de Alemania existe un sindicato unificado de afiliacién
voluntaria. Aproximadamente el 35 por ciento de todos los trabajadores, empleados y
empleados publicos estdn organizadosenlos 16 sindicatos individualesdela Confederacién
de Sindicatos Alemanes (DGB) (11). Esta es una organizacién superior, que sélo tiene
estos 16 miembros. Por 1o dem4s, solo el Sindicato Alemén de Empleados (DAG) y la
Unién Alemana de Empleados Pdblicos (DBB) tiene cierta importancia, ya que cada uno
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organiza aproximadamente el2 a 3 por ciento delos empleados en relacién de dependencia
(12). ,
Por parte empleadora, las cosas son similares. All{ también existe una organizacién
unificada, pero el grado de organizacidn es de aproximadamente el 90 por ciento (13). A
nivel de ramos estdn las asf llamadas asociaciones, que se unifican en la Confederacién de
Asociaciones Empleadoras de Alemania (BdA). _

En general, en cada ramo se negocia sobre salarios una vez al afio. No obstante, 10s
asfllamados convenios de marco salarial y 1os convenios colectivostipo tienenuna validez
de 3 affos: contienen reglas sobre la clasificacién de los trabajadores, sobre vacaciones y
horario de trabajo asf como sobre adicionales y otros aportes del empleador.

Las negociaciones colectivas se desarrollan en general de la siguiente manera: el
convenio colectivo de trabajo vigente es rescindido por parte de los empleados con la
anticipaci6n prevista (6 semanas a3 meses). Durante este tiempo se discute sobre el planteo
de las pretensiones y sobre posibles acciones. En los ramos industriales m4s importantes,
ambas partes emiten comunicados publicos que se dan a conocer y se comentan en 1os
medios masivos de comunicacién. Aunque el sindicato no tiene el derecho de exigir
informacién ala parte empleadora, por 1o general estdn disponibles datos sobre 1a situacion
en el ramo industrial: los balances se hacen piiblicos y el sindicato los evalda, muchas
empresas emiten comunicados de prensa cada 3 meses sobre el estado del negocio, los
cinco grandes Institutos de Investigaciones Econémicas liablan sobre la situacion de
ciertos ramos de la actividad industrial. También se extraen muchos datos de los informes
mensuales del Deutsche Bundesbank. Finalmente, el sindicato tiene un instituto de
investigaciones econémicas propio y numerosos colaboradores investigadores aportan sus
conocimientos a las negociaciones colectivas. .

El desarrollo de 1as negociaciones colectivas depende de las circunstancias, S6lo se
" acude. a un proceso de conciliacién si las partes negociantes firmaron un convenio de
conciliacién voluntario. Esto es 1o que ocurre por regla general, pero queda a eleccién de
cada parte si aceptaréd o no el resultado de la conciliacién, !

Si venci6 el plazo de rescicién del contrato, las negociaciones colectivas en general
se apoyan con huelgas de advertencia cortas. De esta manera, el sindicato quiere
documentar la disposicién de lucha de sus afiliados. La parte empleadora comprende que
es posibleunconflicto laboral de mayoralcance. Yaque,comolo demuestrala experiencia,
éste culminarfa con un compromiso, ambas partes sostienen en general que un resultado
similar también se alcanzarfa sin conflicto laboral.

Finalmente se debe notar que ciertos ramos son los “pilotos”, que toman la delantera
en la lucha. Por lo general estos ramos son el metaliirgico, el grfico y los empleados
publicos. ‘ )
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2. Los consejos de empresa

La presentaci6n del sistema alem4n de negociaciones colectivas serfa incompleta, si
no se observara (ue numMerosos asuntos se negocian a nivel empresarial entre el consejo
de empresa y la direccién de la empresa. Esto reviste importancia por dos motivos:

Por un lado, de acuerdo con el artfculo 87 de la Ley de Régimen Orgédnico de las

‘mpresas (BetrVG), el consgjo de empresa tiene el derecho de cogestién en numerosas
cuestiones relativas a las condiciones laborales (14). Esto vale por ejemplo para el
reglamento de trabajo, la administracién de instituciones sociales o ¢l control de los
empleados por equipos técnicos, Que asuntos de este tipo raramente aparezcan en 1os
convenios colectivos de trabajo, se debe a que, estando estipulado su tratamiento porley,
no hay necesidad de encararlos de otra manera, No obstante, regulaciones colectivas
negociadas para casos particulares prevalecen por sobre el derecho de cogestién; dada la
obligacién del empleador para con el convenio colectivo de trabajo, 1o queda nada sobre
lo que se podria cogestionar.

En segundolugar, enlaempresa también se negocian los salarios y otras retribuciones
de} empleador, Si bien el artfculo 77 pdrrafo 3 de 1a ley de Régimen Orgdnico de las
Empresas excluye negociar en la empresa sobre asuntos regulados colectivamente o que
s regulan normalmente por corvenios colectivos, esta ley no se cumple en la préctica.
Especialmente en empresas econdmicamente présperas, a la ronda de negociaciones
colectivas sigue una segunda ronda “intema’ de salarios, que hace mérito a los mdrgenes
rnds amplios que posibilitala empresa. Resultan asf salarios més altos que los fijados por
convenio colectivo de trabajo; pero este acuerdo no se puede exigir coercitivamente por
medio de huclgas o Hevéndolo ante la Comisién de Conciliacién. El acuerdo entre el

_consejo de empresa y la direccién de la empresa no es un acuerdo empresarial de plena
vigeneia —considerando lo estipulado en el artfculo 77 pérrafo 3 de la Ley de Régimen
Org4nico de las Empresas— pero en general se supone que las concesiones hechas por el
empleador forman parte silenciosa de los convenios colectivos de trabajo. En muchos
casos la parte empleadora logra otorgar ciertos beneficios “‘con reservas”. Esto significa
que pueden retrotraerse si empeora el negocio - de este modo, muchas empresas cuentan
conuna “‘amortiguacién coyuntural”, Asf, en tiempos de crisis amenudo es posible reducir
los salarios efectivos, sin cuestionar de ninguna manera los convenios colectivos de
trabajo. Esto da al sistemauna gran flexibilidad: 1a base generada por todos conjuntamente
(convenio colectivo de trabajo) estd mucho mds protegida de sufrir reducciones que
beneficios particulares de cada empresa.
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IV. Ventajas y riesgos de un sistema
de negociaciones colectivas en que
no participa el Estado

Enla Repiblica Federal de Alemania, los empleadores y los sindicatos coinciden en
que no desean cambiar nada en el sistema de negociaciones colectivas existente, Esto se
manifiestaclaramente enuna declaracion conjuntadé julio de 1989, enla que ambas partes
expresan que tambiénante la perspectiva del mercado europeo comunno desecanmodificar
nada del sistema de relacionesindustriales existente (15). Si bien se renunciasensatamente
a querer imponer a otras la propia posicién, no se desea tocar lo existente. Los motivos no
se nombran concretamente. ;A qué se debe esta sorprendente coincidencia entre actores
que notmalmente se enfrentan con intereses antagénicos?

Laautonomfacolectivadiferencia y flexibiliza el derecho laboral. Ningdnotro &mbito
legal posee una apertura comparable hacia la diferente realidad de cada sector de la
econom{a, En el Cédigo Civil Alemdn o en el Cédigo de Comercio s6lo hay regulaciones
uniformes para todos; el contrato individual es el tinico medio de adaptar determinadas
reglas a la situacién concreta de los interesados. Pero en la jurisprudencia como en la
doctrina aparecen tendencias de diferenciacién de los derechos y las obligaciones segin
1a situacién concreta, por ejemplo exigir de un Maestro Mayor de Obra mds cuidado que
de un albafil o adaptar los fundamentos del derecho del médico ala situacion particular
del paciente (16). Es incuestionable que el derecho laboral tiene una amplia ventaja en
estas cuestiones.

Ademis, la autonomfa colectiva es una manifestacién de la democracia, que abre ala
persona la posibilidad de intervenir de cierta manera en sus propios asuntos, es decir
participar en 1a fijaci6n de reglas sobre su actividad laboral. Este es ¢l verdadero motivo

por el cual los sistemas autoritarios rechazan toda forma de autonomfa colectiva,

Los convenios colectivos de trabajo brindan a cada empleado en particular una
proteccién importante, en muchos casos una proteccion de su existencia. Su alcance
depende tanto de los sindicatos y sus miembros como de las posibilidades econémicas de
la empresa. También aquf la “adaptacién” y la flexibilidad es la idea de fondo —
complementada con la consideracién de que ¢l compromiso de cada uno en ltima
instancia lleva a que las actividades signifiquen mejores salarios y a veces también més
proteccién contra despidos.

_ Para la parte empleadora, la autonomfa tarifaria tiene la ventaja de unificar y hacer
previsibles los costos salariales. Biedenkopf habld, no sin razdn, del “efecto de cartel” de
los convenios colectivos de trabajo (17). De este modo, los standards sociales se
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independizandela competencia. Justamentelos convenios colectivos de trabajo por ramos
industriales evitan la “espiral hacia abajo”, es decir que evitan la situacién de que el
empleador que paga los salarios m4s bajos tenga las mejores posibilidades de competir.

Ademi4s,otraventaja dela autonom{a colectivaes que simplifica las transformaciones
econémicas, en particular la introduccién de nuevas tecnologfas. Una “transformacién
negociada” esmds facilmente aceptada porlosempleados que unafijada autoritativamente.
Si en el curso de las negociaciones queda claro que no hay otra altemnativa mejor, los
empleados se adaptardn a la nueva situacién. De este modo, no sélo se practica una parte
de la democracia. También se apuntala la productividad. Las nuevas tecnologfas no
funcionan como una méquina tradicional. S6lo se pueden aprovechar sus posibilidades si
losempleados estdnmotivados. Unnuevo estudio del Instituto dela CE parael Mejoramiento
delas Condiciones de Trabajo y de Vida, con asiento en Dublin, brindanuevasperspectivas.
Su objetivo fuela participacién de losempleados en la introduccién de nuevas tecnologfas
en los pafses miembros de Dinamarca, Alemania, Francia, Italia y Gran Bretafia. A pesar

“de las diferentes regulaciones de derecho laboral, se obtuvo una escala interesante (18).

En Dinamarca y en la Republica Federal de Alemania el nivel de participacién fue el
mdg alto. Francia e Italia obtuvieron un lugar intermedio, mientras que Gran Bretafia
marchd al final, Exactamente este orden se encuentra también en la productividad laboral,
que en Dinamarca y Alemania ¢s la més alta, pero en Gran Bretafia es comparativamente
la m4s baja. Por este motivo también es de interés para el empleador tratar al empleado
comoun ciudadano “mayorde edad”, permitirle cogestionar enla empresa. Esto vale tanto
si la cogestién empresaria se hace por convenio colectivo de trabajo 0 —seguin el modelo
alem4n— con la ayuda de consejos de empresa.

Haréunresumen, La autonomf{acolectivase justifica conlasideasdelaflexibilizacién,
la democracia, la proteccién de los empleadores, la unificacién de los costos salariales y
la productividad, En ¢l caso de propuestas de modificaciones o la evaluacién de otros
sistemas de negociaciones colectivas, se debe preguntar si estas funciones €n cada caso se
cumplen. De este modo se pueden excluir ciertas configuraciones poco utiles.

No se pueden considerar sistemas de negociaciones colectivas que solamente reconocen
el nivel central del ramo o de 1a economfa general. Necesariamente pasan al lado de los
problemas concretos de las empresas y los empleados en particular, como por ejemplo la
cvaluacién del trabajo concreto, la distribucién del tiempo de trabajo o los controles
especificos, Silos convenios colectivos de trabajono expresannada sobre ciertos asuntos,
automdticamente vale 1a decisién féctica exclusiva del empleador: €1 decide solo sobre el
rumbo que tomar4 el trabajo en la empresa.

Por otro lado, un sistema que solamente conoce el nivel empresarial tiene déficits
extraordinariamente grandes. Desde el punto de vista del empleador falta al funcién de
“cartel”, Y desde el punto de vista del empleado existe el ya citado riesgo de la “espiral
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haciaabajo”. Yaquelosempleadosengeneralno tienen suficiente influencia paraimponer
negociaciones similares en todas las empresas, necesariamente habrd una divisién entre
empresas con y sin convenios colectivos de trabajo. La solidaridad de los empleados es
reemplazada por el egofsmo de cada plantel. Pero también para ellos el nivel econdmico
alcanzado estard sicmpre en peligro—la competenciano sélo aprieta sobre los precios en
general, sino también sobre ¢l precio del bien “fuerza laboral”. Evitar esto es funcién no
s6lo de los sindicatos sino de todos los interesados en el derecho laboral, que ven en €l no
s6lo un ordenamiento formal y neutral.

V. Particularidades en la funcion pablica
1. Problemas de limitacién

El témino “funcién piblica” puede definirse de diferentes maneras. Enla Repuiblica
Federal de Alemania prevalece un término formal: forman parte de la funcién publica
todas aquellas relaciones laborales que existen con ¢l Estado, un municipio u otra persona
jurfdica del derecho piiblico. No estdn incluidos los empleados de empresas piblicas que
tienen la forma jurfdica de una sociedad anénima o una sociedad de responsabilidad
limitada: no interesa si el Estado es propietario en un 100 %. En otros pafses, como por
ejemplo Francia, rige un concepto més amplio: allf se refiere a todas las empresas —sin
distincién de su figura jurfdica— que est4n enmanos mayoritariamente estatales. Enteorfa
se podrfa ser atin m4s aniplio e incluir todas aquellas unidades productivas cuya actividad
sea de alguna manera de interés pdblico. Pero esto podrfa ser muy riesgoso para los
derechos fundamentales de los empleados, en especial para su derecho a lasnegociaciones
colectivas y las huelgas, ya quela “vinculacién al bien comunitario™ impondrfa un estrecho
marco a la representacién de sus intereses.

Alin tomando como base el término en las estrechas limitaciones de la Republica
Federal de Alemania, la importancia cuantitativa del sector publico es grande;
aproximadamente el 20 % de todos los empleados se desempefia allf. En los dltimos afios
el sector servicios (educacién, salud, etc.) ha adquirido una importancia cada vez mayor.

2. Divisién de los empleados en dos grupos
En casi todos los pafses 1os empleados de 1a funcién piiblica se dividen en dos grupos:
porun lado aquellos empleados que se subordinan alas regulaciones generales del derecho

laboral, y por otro lado el segundo grupo, los asf llamados funcionarios puiblicos, cuya
situacién legal estd generalmente regulada por ley y que gozan de un mayor grado de

15



seguridad en el puesto laboral. En Francia, Italia y Espafia pero también en los pafses
escandinavos se reconoce el derecho de huelga de este segundo grupo, en cambio en la
Repiiblica Federal de Alemania se les niega este derecho,

Sélo paraios empleados se Llevan acabo convenios colectivos de trabajo en el sentido
real. Convenios colectivos para los funcionarios piblicos solamente existen en Suecia y
Noruega.

3. Partes intervinientes en las negociaciones colectivas

Por parte de los empleados, al igual que en la actividad privada negocian los
sindicatos. Dado el gran nimero de empleados, en la Republica Federal de Alemania
ademds delsindicato general delafuncién piblica (que también participaen laorganizacién
del trdnsito), existe un sindicato de los empleados de correos, de 1os del ferrocartil y de los
docentes,

Por parte empleadora existe en la Republica Federal de Alemania una estructura
tripartita: el Estado es representado en las negociaciones colectivas por su Ministro del
Interior, los Linder (Estados Federados) han formado la asf llamada Comunidad de
Negociaciones Colectivas de los Linder alemanes, es decir una especie de asociacién
patronal, y 1os municipios se unieron en asociaciones patronales regionales, que a su vez
pertenecen a la Confederacién de asociaciones patronales comunales.

En la préctica la parte empleadora negocia en principio con el sindicato general de la
funcién publica, es decir el OTV. La forma de llevar adelante la negociacién no se
diferencia bdsicamente de la economfa privada. Una vez que se1legé a un compromiso,
el sindicato Educacién y Ciencia hace un asf llamado acuerdo de anexi6én para sus pocos
empleados (docentes sin jerarqufa de funcionarios piiblicos), es decir que tomael resultado
alcanzado por el OTV, En los Ferrocarriles y en el Correo se desarrollan negociaciones
separadas con las conducciones de las empresas, que se orientan en general en los
resultados de negociaciones anteriores.

4. Contenidoy financiacién de los convenios colectivos de trabajo

Los convenios colectivos de trabajo de la funcién piblica se extienden a salarios, pero
también a otras retribuciones del empleador. Contienen una amplia proteccién contra el
despido: quien tenga al menos 40 afios de edad y haya estado empleado durante 15 afios
en la funcién pdblica, s6lo puede ser despedido por una causaimportante, es decir por mal
desempefio grave de sus funciones. Por el otro lado, empleados de jornada parcial que
cumplenmenos de 18 horas de trabajo semanales estdn excluidas del dmbito de aplicacién

~ de los convenios colectivos de trabajo —una reglamentacién que despierta cada vez més
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dudasdesde el punto de vista de la igualdad de derechos. Hay que considerar también que
el nimero de empleados con contratos temporarios en la funcion publica es especialmente
grande.

De este modo, los riesgos estdn distribuidos de manera menos uniforme que en otros
sectores: mientras por un lado existe un gran grupo de empleados con gran estabilidad
laboral (los de mayor antigiiedad y los funcionarios), por el otrolado es especialmente alta
la proporcién de quienes trabajan en situacién laboral precaria.

Finalmente, en los convenios colectivos de trabajo también se puede estipular cudntos
empleados deben desempefiarse en qué pasos del trabajo (19). No obstante, en la practica
estos arreglos se dan muy rara vez.

Luego de finalizada una ronda de negociaciones colectivas, la Comisién Legislativa
de Presupuesto pone a disposicién los medios necesarios para financiar los aumentos
salariales convenidos. Hasta ahora no ha sido discutido si estd legalmente obligada a ello;
pero una posicién de negacién pondrfa en duda la autonomfa colectiva en la funcion
piblica en general y tendrfa consecuencias diffcilmente previsibles.

Normalmente, el Poder Legislativo extiende voluntariamente los resultados de los
convenios colectivos de los empleados de la funcién piblica a los funcionarios piiblicos.
En la Republica Federal de Alemania, estos representan aproximadamente el 40 % de
todos los que se desempefian en la funcién pdblica. El hecho de que ellos no tienen derecho
de huelga se hace tolerable por la prictica recién descriptia: ellos, en cierto modo, “viajan
en el estribo”, es decir que reciben los beneficios que otros lograron eventualmente por
medio de huelgas. La situacién es similar para los 600,000 empleados de 1as dos grandes
iglesias, que trabajan especialmente en jardines de infantes y hospitales. Ellos tampoco
tienen convenios colectivos de trabajo, pero por regla general el empleador (1a iglesia)
adopta los convenios colectivos de la funcién publica, ;

5. Elproblema de la discriminacion positiva

EnJa funcién publica se ha pretendido de modo especial dar a las mujeres un acceso
igualitario a los puestos de trabajo. Esto estd relacionado con que los requerimientos de
trato equitativo real se subrayan especialmente en la discusién politica, y que los
parlamentos y el gobierno se ven mds influenciados por ello que las conducciones
empresarias y otros empleadores privados. Por ello reiteradamente se intenté fomentar.
especificamente a 1a mujer en 4mbitos en 1os que estd poco representada. El fomento no
contempla solamente ofertas de capacitacion (que jurfdicamente no son problemdticas)
s‘no también una polftica de empleo especffica. Una serie de Universidades asf como el
estado federado de Baden-Wiirttemberg han decidido adoptar el principio de que, a
igualdad de calificaciones, una candidata tenga primacfa. Actualmente hay una causa
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radicada en el Tribunal Federal Constitucional que debe estudiarla compatibilidad de esta
regulacién con el principio.de igualdad de derechos (jno perjudicar a los hombres!) asf
como con el artfculo 33 pérrafo 2 de la Ley Fundamental, segin el cual solamente la
idoneidad, capacidad y rendimiento deciden sobre el acceso a los puestos pablicos.

6. Elproblema de la privatizacién

En Ia segunda mitad de los afios 70, ante la escasez de recursos publicos, se hicieron
ofr voces que pedfan reiteradamente la privatizacién de ciertos servicios piblicos. La idea
bdsica era deshacerse de algunos “sacos sin fondo™, Las empresas superavitarias, como
porejemplo servicios eléctricos y gas, nunca semencionaron como objetos de privatizacién,
ya-que su venta hubiera llevado, luego de pocos afios, a un marcado deterioro de la
situacién presupuestaria. Pero se pudo calcular que ciertas tareas pdblicas como por
ejemplo la recoleccién de residuos, los mataderos, asf como la limpieza de edificios
plblicos se podfan hacer més econémicamente por empresas privadas. En estos casos se
privatizd de tal manera que los empleados publicos fueron trasladados a otros lugares de
trabajo, y se encomendo la tarea a los empresarios privados. El criterio preponderante a
favor o en contra de la privatizacién fue bisicamente siempre 1a repercusién sobre las
finanzas publicas, A este respecto, se discutfa (y ain hoy se discute) si se debe considerar
solamente al que desarrolla esta tarea o si se deben tener en cuenta las repercusiones enla
economf{apiblica en general, Si por ejemplo se realizala misma tarea con menos personal,
esto significa un alivio a corto plazo por ejemplo para 1a comuna, pero €s una carga para
la administraci6n del Estado, ya que la cantidad de desocupados aumenta.

- El convenio colectivo de trabajo tuvo poca importancia en el momento de impedirla
privatizacion. Si se extrafan sectores enteros de 1a administracién piblica (lo que ocurrié
muy rara vez), las relaciones laborales pasaban autom4ticamente al adquirente, segtin el
articulo 613a del Cddigo Civil, La influencia sindical fue més bien informal: por discusién
de las consecuencias sociales negativas y del aspecto financiero, se evitd que los:
parlamentos comunales privatizaran “a cualquier precio”.

En cambio, en la anterior Repiiblica Democritica Alemana se presenta una situacién
totalmente diferente. La asf{llamada Administracién Fiduciaria es responsable de todas 1as
empresas antcriormente en manos del pueblo, y es la encargada legal de sancarlas y
privatizarlas, El gran desmoronamiento de la industria en este territorio lleva a que no se
proceda segunlos mismos estrictos criterios que en Alemania Occidental: elestablecimiento
de nuevas empresas tiene tan marcada prioridad, que se llegan a aceptar negocios que
perjudican claramente las finanzas publicas. También aquf la funcién del sindicato se
limita 2 minimizar la eliminacién de puestos de trabajo y asegurar a los trabajadores
despedidos una indemnizacién mfnima,
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