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Trabajo y Derecho en la
Republica Federal de Alemania

por el Prof. Dr. Wolfgan Déaubler, Bremen - Alemania

I. Trabajo asalariado y trabajo no asalariado

Si el tema “Trabajo y Derecho™ se hubiera planteado hace 15 afios, se lo hubiera
identificado casi autométicamente con el trabajo y el derecho. En éste, “‘el trabajo’ est4
reglamentado —complementado con algunas normas sobre el trabajo independiente del
empresario, del campesino y del artesano, que forman parte tradicional del derecho civil
como del derecho laboral, £

Entretanto, nuestra percepcién se ha modificado: ¢l “trabajo” no s6lo se realiza en
relacién con el mercado. Si se lo define como “accién itil para otros”, también 1o
encontramos en otros 4mbitos. Se lo realiza enla familia, en particulardurante 1a educacién
deloshijos, seloencuentracomo “actividad honoraria” enlasiglesias, clubes, organizaciones
polfticas y sindicatos, existe como ayuda al vecino, que va desde el pequefio favor hasta
el apoyo durante la construccién de 1a casa. La cantidad de horas en este sector “informal”
alcanza, segun diferentes estimaciones, 1a de las horas de trabajo “‘oficiales”. El derecho
laboral no tiene pricticamente ninguna relacién con este “fenémeno’”. También otros
dmbitos del ordenamiento jurfdico se limitan a una funcién de segundo plano. No es un
caso legal si las obligaciones familiares en casos particulares no se cumplen, si el
colaborador honorario no aparece o si se tienen cosas m4s importantes que hacer que
ayudar al vecino o reparar su vehfculo. Las sanciones se encuentran en el plano social —
guien defrauda las expectativas de otros, recibe criticas y rechazo.

Se descarta la indemnizacién de dafios y perjuicios, que es sanci6n corriente del
derecho civil.



Se presenta una excepci6n cuando se ve afectado el “interés de integridad” de otras
personas: el Estado intercede cuando se lastima el “bienestar del nifio”, asimismo debe
pagar indemnizacién quien, habiendo hecho un favor, lastime culpablemente la vida, la
salud o cl patrimonio de otras personas con su actividad. En estos casos también se puede
llegar a sanciones penales.

Esta accién de “‘pasar a segundo plano™ del ordenamiento juridico tiene ventajas. La
principal es 1a ausencia de obligacidn, 1a libertad de disponer sobre los propios actos. La
desventaja m4s importante esté en la falta de remuneracion. En una sociedad en que la
mayoria de los bienes se consiguen solamente en el mercado, esto lleva autom4dticamente
a que el trabajo no asalariado sea altamente marginalizado. Bajo la influencia del
movimiento feminista se ha considerado de qué manera se puede dar especialmente al
trabajo del ama de casaunequivalente econémico sin que con ello se modifique su cardcter.
Los primeros pasos ya estdn dados —a quien crfa a un nifio, se le asignan 3 afios m4s en
el computo de la antigiiedad para la jubilacién, es decir, se calcula como si él/ella hubieran
cumplido 3 afios més de trabajo asalariado. Otro paso es la equiparacién ganancial y el
sostenimiento de 1a familia enla disolucién del matrimonio: el cényuge que ha acumulado
mds riquezas y mds beneficios para la jubilacién, debe ceder la mitad de su excedente al
otro cényuge(1). Se da el caso de una “comercializacién artificial”” cuando el cényuge que
realiza el trabajo de la casa sufre un accidente de trénsito: solventar los gastos de una
empleada doméstica no siempre es una solucién satisfactoria. (2)

II. Formas en que se presenta
el trabajo asalariado:

1. Trabajo auténomo

La actividad auténoma no estd subordinada a un “estatuto” legal. Segun el art. 12,
pérr. 1 de la Ley Fundamental (LF), el individuo puede elegir y organizar su trabajo de
acuerdo con sus propias ideas. También actividades atfpicas, que no se corresponden con
ningin “perfil profesional” tradicional, reciben proteccién de la Ley Fundamental. (3)

La enajenacién de los propios productos y servicios esté regulada por el Cédigo Civil
(C.C)

La libertad de la actividad auténoma estd sometida a regulacion estatal en tres
aspectos:

— Quicn quiera ejercer una profesién “artesanal” debe estar registrado en el asi llamado
Registro de Oficios. El (asf llamado) ordenamiento sobre artesanado estipula qué se



considera como tal (por €j. carpintero, instalador, electricista, zapatero, etc.). S6lo
ingresa al Registro de Oficios aquel que ha cumplido una formacién de tres afios de
duracién y ha aprobado el examen de “Maestro Artesanal”. La organizacion de la
formaci6n, la toma de exdmenes y el control del ejercicio del oficio estdn
predominantemente en manos de las c4maras, es decir corporaciones de afiliacién
obligatoria en las que se organizan todos aquellos que pertenecen al oficio.

— Existen reglamentaciones similares con respecto a las profesiones auténomas. Los
médicos, odontélogos y farmacéuticos, asf como los abogados, asesores impositivos
y arquitectos estdn organizados en cdmaras. La formacion para estas profesiones la
realizan mayoritariamente las universidades.

— Ciertas actividades, que en general no pueden ser realizadas por un individuo solo,
dependen, por sus riesgos, de la autorizacién y control estatal. Esto es vélido para
todos los procesos productivos en que se despiden ciertas sustancias téxicas al
‘ambiente, para la tecnologfa nuclear pero también el procesamiento de datos relativos
a personas, en especial en centros de cémputo. (4)

Estadisticamente, la actividad auténoma esunaexcepcion relativamente insignificante.
En mayo de 1987, s6lo el 8,53 por ciento de los trabajadores eran auténomos. (5) El 1,78
por ciento eran asf llamados “familiares colaboradores”, los que se encuentran sobre todo
en la actividad rural, el comercio minorista y el artesanado. El 80,62 por ciento de los
trabajadores eran operarios y empleados, el 9,07 por ciento empleados estatales y soldados
(6). Porlo tanto, casi nueve décimos de los trabajadores est4n en relacién de dependencia.
Larelacién de los empleados publicos estd basada en el acto administrativo y su contenido
reglamentado exclusivamente por ley; los operarios y empleados de la actividad privada

" se subordinan al derecho laboral. Este derecho estard en el centro del presente trabajo.

2. Trabajo en relacién de dependencia

El limite entre el trabajo “auténomo” y “en relaci6n de dependencia” no posee la
exactitud de una construccién geométrica. Elempleado es aquel que depende de instrucciones
ajenas pararealizar sulabor, en este sentido es *‘dependiente personalmente”, Es discutible
en qué caso existe esta dependencia. Segun la jurisprudencia, por €j., ello puede llegar a
depender del hecho de que la persona en cuestion esté o no dentro de una organizacion, o
sea si otros cuentan con que en un determinado tiempo haga un determinado trabajo (7).
Ladefinici6n del término “empleado” compete a la jurisprudencia; y aunque de este modo
defina sobre el 4mbito de aplicacién de todo el derecho laboral, ello no es objetable desde
el punto de vista del Tribunal Constitucional Federal, el Poder Legislativono podria llegar
a una reglamentacién propia.



La forma en que las partes nombran.un contrato carece de importancia; tambi€én el
“colaboradorindependiente” y el ‘‘subempresario” estdn subordinados al derecho laboral,
si en sus casos particulares se dala “dependencia personal” que requiere este derecho. (9)

A pesar de este aparenteinequfvoco existe tambiénenla RFA un grupode trabajadores
que sc puede comparar con los “Parasubordinati” (10) italianos. En muchos casos, el
empleador puede estructurar la organizacion del trabajo de tal manera que impida la
“dependencia personal”, pero a la vez genere una dependencia econémica tan grande que
pueda contar con una disposicion total y constante a la tarea. Un gjemplo tradicional son
las personas que trabajan por encargo de empresas en sus domicilios (trabajadores
domiciliarios), otros ejemplos m4s modernos son los colaboradores independientes de la
radio y la prensa, asf como los nuevos dependientes: empleados a 1os que se transforman
enempresas fleteras independientes, gerentes de filial que actian a su propioriesgo cuando
firman un contrato de franchising, “empresas unipersonales” que se encuentran ¢n la
construccién, a las que se encomiendan determinadas tareas (11). Mientras que los
trabajadores domiciliarios estdn en su mayorfa equiparados legalmente a los empleados
normales (12), el resto de las personas en relacién “similar a 1a dependencia” se encuentra
enunasituaciéndificil: s6lo excepcionalmente se les pueden aplicar principios del derecho
laboral, y si bien la persona puede acceder al beneficio de obra social y jubilaci6n, debe
pagar todos los aportes (incluso los que normalmente toma a su cargo el empleador).

3. Trabajo ilegal

Tanto el trabajo auténomo como el trabajo en relacién de dependencia pueden atentar
contra el ordenamiento jurfdico, Se estima que la participacién de este trabajo ilegal en el
producto nacional bruto de-Alemania Federal es del 8 por ciento (13).

El trabajo ilegal se puede presentar de muchas maneras. La asf llamada “Ley sobre’
trabajo en negro” (14) sélo se aplica a aquellas personas que, estando desempleadas, no
informan a la Oficina de Trabajo sobre un nuevo empleo que consiguen, a aquellas que
ejercen una actividad artesanal sin ser artesanos, asf como a aquellas que no han declarado
su actividad profesional. No menos importante es el empleo de trabajadores extranjeros sin
permiso de trabajo, el “trabajo en cesién” ilegal asf como el empleo de trabajadores para
1os que no se pagan las retenciones ni se realizanlos aportes sociales. Seguinelart. 138 parr.
1 del C.C. es inmoral 1a actividad de prostitutas.

El trabajo ilegal es trabajo discriminado. Ya estd discriminado en su aceptacién enla
comunidad y enla ciencia—se sabe que existe, pero casi nadie habla de €1. Mé4s importante
es que Jas reglas generales del mercado no valen: los contratos de compras y de trabajo que
se celebran carecen de valor, al igual que el intercambio de trabajo contra remuneracién.
Aiin en el trabajo en relacién de dependencia no hay seguro social. El trabajo ilegal se
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transformaen trabajo totalmente desprotegido, la remuneracion se encuentra generalmente
muy por debajo de lo que fija el convenio colectivo correspondiente (15). El derecho
laboral demuestra “buena voluntad”, aunque sin poder hacer nada: la actividad ilegal del
pasado es considerada como si fuera legal, de modo que al menos. para el empleo en
relacién de dependencia, se puede exi gir el salario segin convenio colectivo de trabajo o
una remuneracion adecuada segiin el art. 612 del C.C. (16). En la prictica, estainvocacién
falla casi siempre por la total dependencia del “trabajador ilegal”, que perderfa su puesto
de trabajo y eventualmente hasta podria temer sanciones penales, por ej. por evasién
impositiva. Posiblemente, el trabajo en cesién ilegal constituye una excepcién, ya que
segunelart. 1°de laLey de Cesidnde Trabajadores (AiiG) (17) se establece autom4ticamente
una relacion de trabajo con el propietario de la empresa prestamista (18). No obstante,
tambi€n aquf el camino a la legalizacién estd sembrado de muchos obstdculos de tipo
psicol6gico y social. o ) .

IT1. El derecho laboral en el sistema legal

Las:normas jurfdicas referidas a empleados representan un campo de derecho
independiente, que sigue principios propios. Al contrario de lo que afirman autores
liberales (19), el derecho laboral no es un mero derivado del derecho civil,

Por una parte, persigue objetivos diferentes. Con respecto al contenido, adopta
intereses de emancipacién del movimiento trabajador, fijando condiciones mfnimas para
el intercambio de trabajo contra remuneracién. De esta manera desarrolla una funcién
protectora. Pero €sta no es su tnica funcién; paralelamente existen normas que limitan el
despliegue del poder de los sindicatos, que buscan especialmente evitar todo “riesgo del
sistema”, Esto se ejemplifica en la prohibicién del cese espontdneo de tareas (20), aunque
también ¢n la vinculacién del Consejo de Empresa a intereses del personal y al beneficio
de la empresa. Ambas finalidades no se dejan integrar en el derecho civil tradicional; su
funciénconductora se limita a crear condiciones generales para el comportamiento en el
mercado: ‘5 | o ey i
En segundo lugar, s6lo una parte de las normas legales se refiere a la figura del
poseedor abstracto de mercaderfas. Mientras que por un lado las reglas formales sobre
empleo y despido tienen similitudes estructurales, en el Derecho de Proteccién Laboral
ello ya no es asf. Este no busca proteger a un individuo abstracto de perjuicios a su salud.
El objeto de 1a protecci6n es, antes bien, 1a salud del individuo, de la persona concreta en
su situacion de trabajo en la empresa. Esto tiene consecuencias para la estructura de las
normas legales: mientras que el derecho civil tradicional se podfa limitar a normas
generales y abstractas, ello es diferente en el Derecho de Proteccién Laboral: los riesgos
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parala salud en la empresa quimica son evidentemente otros queé en la metalurgia o énel
4rea de prestacién de servicios. Por ello, es necesaria una descentralizacién de 14 fijacion
de normas, que puede llegar hasta reglas de comportamiento para la empresa o el sector
(22). Ademds, la referencia a la persona concreta significa una cierta “colectivizacion™
dado que en la empresa no existe como poseedora-aislada de mercaderfas, sino’ que se
encuentra en relaciones de divisién del trabajo, s6lo es posible una modificacion de su
situacién por acciones comunes (23). Esta nueva forma del derecho no se puede tratar con
las categorias relativas al mercado del derecho civil, en particularlateorfa del acto jurfdico;

las dificultades para construirufi derecho subjetivo de hualga (24)opara captarexactamente
el concepto de modificacién de laempresa de acucrdo a los requénmlcntos de;l plan social
(25), pueden ilustrar esto claramente. '

En tercer lugar, también la Ley Fundamental (LF) opté por un derecho laboral
independiente. Ello 1o demuestran las competencias de legislacién diferentes, en el art. 74
N? 1 dela LF parael “derecho civil” y en-el art. 74 N® 12 de 1a LF para el “derecho laboral
coninclusién del régimen orgdnico de las empresas, la proteccién del trabajo y las oficinas
de colocacién”, asf como la garantfa de fueros independientes contenida en el art. 95 p4rr.
1 de la LF (26). El Tribunal Constitucional Federal ha sacado conclusiones sobre ¢llo ya
tempranamente y ha hablado de un “dmbito independiente y auténomo del derecho, que
se encuentra al lado del derecho civil” (27). También el Derecho de Contrato de Servicios
del C.C. estd ampliamente “excluido y modificado™; el derecho laboral estd “totalmente
extrafdo” del derecho privado, y se ha transformado en un *“dmbito de derecho particular,
de caracteristicas propids” (29), También el Poder Legislativo, enun punto aparentemente
oculto, adhiere a esta posicién. El art. 3 pdrr. 2 de la Ley de Formacién Profesional
determina que al contrato de formacién profesional se deben aplicar las “disposiciones
legales y principios juridicos aplicables al contrato laboral”. S6lo un dmbito legal
independiente puede tener principios juridicos propios. i

El significado prictico de esta comprobacion se demuestrano s6lo enlainterpretacién
sino también énla eliminaci6n de normas del derecho laboral: es una diferencia sustancial
si en la exclusién de un determinado grupo de personas de la Ley de Proteccién contra el
Despido rige s6lo el derecho civil, o si el concepto de 1a “‘proteccién de la ex1stencza.” del
derecho laboral, tiene enese caso cierta importancia.
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IV. Estructura externa y fuentes del
derecho laboral

1. Autoayuday normas de proteccion de contenido

El derecho laboral consta de dos grandes partes.

Por un lado est4 el “derecho de autoayuda colectiva”, es decir todas aquellas normas
legalesque permiten larepresentacin colectiva de intereses de los trabajadoresdependientes.
La libertad de asociacién, 1a autonomfa tarifaria, el derecho de conflicto 1aboral y—como
particularidad de Alemania Federal— el régimen orgdnico de las empresas y la cogestion
empresarial, forman parte de ellas. También pertenecen aquf las (muy limitadas)
posibilidades de representacién de intereses frente al Estado. De acuerdo con un
convencionalismo muy difundido, se habla de “derecho laboral colectivo”.

Al lado de este derecho de autoayuda se ubica, en segundo lugar, la garant{a estatal
de estdndares mfnimos y la fijacién de obligaciones del empleado. El aspecto mé4s
importante es la proteccién de 1a salud en el puesto de trabajo, aunque también entran en
este marco la proteccion contra el despido y el Compendio de Derechos y Obligaciones
especificos de la Relacién Laboral (30). Esta parte se denomina usualmente “derecho
laboral individual”, aunque ello no coincide totalmente con la realidad: en lo que se refiere
al contenido, no se trata tan solo de relaciones contractuales. La representacién de 4mbitos
problemiticos individuales como “ingreso del empleado”, “equi paracién salarial del
hombre ylamujer”, o “despido porlaempresa” incluyel6gicamente aquellas premisas que
han resultado sobre 12 base de convenios colectivos de trabajo y derechos de cogestién.

2. El derecho laboral como derecho escrito

Enia Republica Federal de Alemania no existe un C6digo Laboral. En la actualidad
han un gran nimero de leyes laborales individuales, que datan de diferentes épocas:
mientras el Derecho de Contrato Laboral tiene su base principalmente en los arts. 611 al
630 del C.C., el derecho laboral colectivo ha sido creado nuevamente después de la
Segunda Guerra Mundial, aunque la influencia de numerosas regulaciones de la época de
la Repiiblica de Weimar es evidente. La principal herencia de la época fascista es el
Ordenamiento sobre Tiempos de Trabajo de 1938 (32). :

A primera vista, parecerfa que la Constitucién tiene poca importancia para el derecho
laboral. Con excepcidn de lalibertad de asociacisn (art. 9 parr. 3 dela LF), lalibre eleccién
del lugar de trabajo (art. 12 parr. 1 de 1aLF) y del principio de estado social fijado en el
art. 20dela LF, no parece ponercondiciones al trabajodependiente. Perolarealidad esotra.
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en cuentalos derechos fundamentales del indiv iduo. Ellos son, entre otros,laigualdad
de derechos del hombre y la mujer (art. 3 parr. 2 de la LF), la proteccién del
matrimonio y la familia (art. 6 pérr. 1 de la LF) asf como la garantfa de la propiedad,
que también incluye pretensiones patrimoniales del empleado. _

La libertad de asociacion del art. 9 pé4rr. 3 de la LF contiene, segun sus palabras,
solamente un derecho fundamental individual, pero es tomada por el Tribunal
Constitucional Federal como base parala participacién sindical enlas empresas, para
la celebracién de convenios colectivos de trabajo y para la participacién de los
sindicatos en el régimen orgénico de la empresa (33). También ¢l derecho de huelga

. ge fundamenta asf (34).

—_ En la determinacién de los derechos y obligaciones que emanan de una relacién
laboral también influyen valores de la Constitucion (35), que obligan eventualmente
al Poder Legislativo o al juez que actia en su lugar a velar por und adecuada
equiparacién de intereses en el contrato laboral (36). En los iltimos tiempos, ha
merecido especial atencién la prohibicion del trabajo los dfas domingos del art. 140
de 1a LF, que hace referencia al art. 139 de 1a Constitucién de Weimar (37). Ademds
es de interés que el Tribunal Federal Constitucional ha encontrado que diferentes
plazos de preaviso de despido para obreros y empleados atentan contra laigualdad y
los ha declarado inconstitucionales (38). ;

__ Al celebrar convenios colectivos de trabajo y acuerdos empresariales se deben tener

La “impregnaci6n” del derecho laboral con principios constitucibna_lcs le confiereun
alto grado de estabilidad: yaquelas reformas constitucionales —introducidas por el Poder
Legislativo o por una modificacién de la jurisprudencia del Tribunal Federal
Constitucional— son muy poco frecuentes, la estructura bésica permanece igual por
décadas (39). :

3. El derecho laboral como derecho de jueces

El derecho “real”, determinante para los actos de empleadores y empleados, sblo se
encuentra parcialmente en las leyes. Numerosas regulaciones, a menudo de suma
importancia, han sido incluidas por tribunales laborales, en particular por el Tribunal
Federal de Trabajo (BAG) y el Tribunal Federal Constitucional (B VerfG). Estono sélo es
vélido para el Derecho de Conflicto Colectivo, no regulado por ley, sino también para
materias ya adoptadas por la.legislacion. Por ejemplo, la Ley de Proteccién contra el
Despido fija que, entre otros motivos, se puede despedir por 1azones “inherentes a la
persona”. Que la enfermedad es un motivo de despido, que se deben tener en cuenta
previsibles faltas futuras y molestiasresultantesen laempresa—todo ello fue desarrollado
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por sentencias judiciales (40). Estas también exigen —sin fundamentacién en la palabra
de la ley— que en cada despido se haga una valoracién amplia de los intereses de ambas
partes (41). Los puntos de vista que deben ser tenidos en cuenta (situacién econémica de
la empresa, antigiiedad en la empresa, obligaciones de manutencién del interesado para
con su familia, etc), se determinan, igualmente, s6lo por €l cuidadoso andlisis de las
sentencias existentes. Los tribunales han desarrollado una red muy fina de *‘semi-normas-
juridicas”, que debe conocer todo aquel que asesore a una asociacion, un empleador, un
consejo de empresa o a un empleado. A diferencia de lo que ocurre en el circulo jurfdico
anglo-americano, las sentencias no son formalmente vinculantes, pero en el 99 por ciento
de los casos se debe contar con que un conflicto se decide en el sentido de 1a jurisprudencia
existente.

El*“derecho de jueces” se crea sobre labase de “materia procesal” extraordinariamente
rica. En la (antigua) Repiiblica Federal de Alemania se inician al afio entre 300.000 y
350.000 juicios laborales (42). Aproximadamente el 10 por ciento se decide por sentencia,
en los restantes casos se hace en general una comparacién. La jurisprudencia es tan abierta
a los conflictos sociales, que por regla general decide en el sentido de la racionalidad
imperante (43). :

El alegato de las partes asf como las sentencias mismas se caracterizan por un alto
grado de justificacién. A diferencia de lo que ocurre en Francia, las sentencias del BAG
pueden abarcar 50 pdginas impresas.

4. La “opinion Imperante”

Mientras no exista una jurisprudencia asentada, confirmada en varias sentencias de
tribunales superiores acercadeundeterminado problema, 1a préictica se orienta generalmente
en las opiniones de legistas "reconocidos" vertidas en libros de estudio, comentarios,
monograffas y escritos. Asf, empleadores, sindicatos y consejos de empresa a menudo se
basan en doctrinas jurfdicas —trabajos encargados de peritaje pueden tener como
finalidad asegurar 1a propia posiciénen terrenos poco o nada discutidos. De este modo, las
interpretaciones de relativamente pocas personas —profesores, altos magistrados,
consultores jurfdicos, abogados reconocidos y jurisconsultos administrativos de alto
rango— reciben semi-fuerza-de-ley, maxime cuando, como lo demuestra la experiencia,
en un litigio los tribunales se orientan en la “opinién imperante’ (44).

La discusién cient{fica en Alemania Federal, especialmente en el derecho laboral, no
es un “discurso sin jurisdiccién”. Los intereses de asociaciones empresariales y (con
limitaciones) de los sindicatos se ven expresados también en doctrinas cientfficas. A casi
todos los autores se les atribuye cierta “cercanfa” a uno u otro lado, los cambios de
posiciones son poco frecuentes. Las formas de exteriorizar las diferencias no siempre son
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elegantes; el pico, pero también la daga desenvainada por detrds no son nada raros. No se
ha formado atin una “cultura del disenso’” con reglas de aceptacion general. En el
contenido, 1a doctrina alemana se diferencia de 1a de los pafses roménicos especialmente
en dos puntos:

— En general, las discusiones giran alrededor de cuestiones muy concretas. La -
argumentacién dogmdtica legal tiene un rol preponderante, mientras que los
conocimientos de ciencias scciales quedan en un segundo plano. Esto quedailustrado
en la controversia sobre la fijacién paritaria de 1a semana de 35 horas laborales: no se
discutia la funcién ni las limitaciones de la autonomfa tarifaria, ni la relacién entre
legislaci6n estatal y auténoma, sino el problema, aparentemente simple, si en el
contrato de trabajo se puede pactar un tiempo de trabajo mayor que el acordado
colectivamente (45). La controversia ronda alrededor de 1a cuestidn si “‘trabajar mds
tiempo” y ganar més dinero es més “ventajoso” que un tiempo de trabajo méds corto
con remuneracién menor. Las contribuciones particulares adquieren asf un cardcter
muy individualizante. '

— Latradicién del derecholaboral de laReptiblica de Weimares continuada poralgunos
autores, pero no por la ciencia como tal. Esto tiene que ver, por una parte, conla base
detallista, y por otra parte con que mucho de lo que requerfa una explicacién en la
creacién de un ordenamiento legal como el de Weimar, se ha vuelto sobreentendido.
No obstante, parece m4ds importante la distancia histdrica y social. Una pregunta,
“Weimar - e poi?” (46) seria respondida por muchos espontineamente con las
palabras ‘e poi il fascismo” (= y después del fascismo). Otros desconfian de las
opciones sociopoliticas de Sinzheimer y su escuela, ya que para ellos el status quo
distaba de ser el mejor de los mundos.

6. Convenios colectivos y acuerdos empresariales

La situacién legal de cada empleado en particular no s6lo est4 definida porlas leyes,
la Constitucién, el derecho de jueces y la “opinién imperante”. Segin estudios del
Ministerio Federal de Trabajo, aprox. 17 (de 20) millones de trabajadores estdn amparados
por uno o mds convenios colectivos de trabajo (47). Estos son muy variados en su
contenido y su nivel de proteccién. En la préspera industria quimica se pagan mejores
salarios que en el ramo textil, en el Estado Federado de Baden-Wiirttemberg se gana més
que en el de Schleswig-Holsiein (48). La jornada semanal de trabajo varfa de acuerdo al
ramo; en promedio al 30-6:1990 era de 37,7 horas (48). Para obreros y empleados de la
funcién piiblica existe una proteccién tarifaria contra el despido bien consolidada; quien
estuvo empleado durante 15 afios y tiene como mfnimo 40 afios de edad, sélo puede ser
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despedido por una “razén importanie”. En la economia privada, algo similar existe s6lo
para los empleados mayores (por €j. a partir de los 53 afios de edad), siempre que posean
una larga antigiiedad en la empresa.

El Consejo de Empresa y 1a Direccién de 1a empresa pueden celebrar los asf 1lamados
Acuerdos Empresariales, que, bdsicamente, deben referirse s6lo a cuestiones no
contempladas en los convenios colectivos de trabajo. En la préctica, no obstante, esta
limitacién a menudo no se cumple; muchas empresas pagan adicionales sobre los
convenios colectivos de trabajo, negociados en particular con el Consejo de Empresa.

Los convenios colectivos de trabajo ylos acuerdos empresariales son medios a través
delos cuales planteles comprometidos puedenlograr éxitos materiales y mayor seguridad.
Simult4neamente, estos instrumentos hacen del derecho laboral un sistema flexible: segin
las posibilidadeseconémicasdel ramo o de laempresa en particulary seginlacombatitividad
de los empleados, se puede llegar a mejores o, peores regulaciones. A menudo, los
convenios colectivos de trabajo llevan 1a “‘delantera”: 10 que al principio se acordé s6lo en
ciertos 4mbitos econémicos, se extiende posteriormente por la legislacion a toda la
economf{a. Un ejemplo de ello es la continuidad del percibimiento de haberes durante la
enfermedad, otro ejemplo son las vacaciones para capacitacién, este dltimo ya garantizado
legalmente en algunos pafses.

V. La Asociacion en Participacion de
Empleadores y Empleados como principio-
guia expreso y tacito en la conciliacion de
conflictos ¥l :

1. Elrégimen orgdnico de las empresas

El Consejo de Empresa es el “interlocutor” del empleador, que puede “cogestionar’”
en una serie de cuestiones. ;

El Consejo de Empresa es el interlocutor del empleador por cuanto el art. 2 pérr. 1 de
laLey de Rég. Org. delas Empresasobliga aambas partes a la “cooperacion en confianza™.
Por ello, el Consejo de Empresa debe proceder en forma cooperativa, no orientada hacia
el conflicto. Con respecto al contenido, el art. 2 parr. 1 de estaley lo condiciona a perseguir
no sélo el beneficio de los empleados, sino también el de la empresa.

El art. 74 de la ley de Rég. Org. de las Empresas se refiere concretamente de estos
principios generales. De acuerdo con el pérr. 1 de este art., el empleador y el Consejo de
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Empresadeben reunirse almenos una vez al mes ynegociar sobre cuestiones enlitigio “con
firme voluntad conciliadora”, Segtin el art. 74 p4rr. 2 de esta ley, al Consejo de Empresa
le estd prohibido iniciar o0 apoyar medidas de conflicto laboral en contra del empleador.
Ademds el Consejo de Empresa tiene prohibida 1a actividad politica, siendo las tinicas
excepciones las cuestiones de politica tarifaria, las sociales y las econémicas, siempre que
se relacionen directamente con la empresa o sus empleados. Finalmente, el consejo de
empresa debe “evitar todas las actividades por las cuales se afecte el desarrollo del trabajo
y la paz en la empresa”. :

Como “contraprestacién” de estos compromisos existen los derechos de cogestién.
Estos se refieren a ciertos 4mbitos enumerados en su totalidad; todas las cuestiones que no
estdn expresamente nombradas quedan en forma automéitica bajo la responsabilidad
exclusiva del empleador. Debe hacer cogestién por ej. en el reglamento de trabajo, el
comienzo y finalizacién del horario de trabajo diario, el trabajo en jornada parcial y las

‘horas extras, el control por equipos técnicos y la realizacién de planes sociales ante
cambios fundamentales en 1a empresa. No hay cogestién plena en la toma de personal; en
el caso de despidos el Consejo de Empresa tiene solamente voz.

Obviamente, 1as decisiones sobre inversiones escapan a su co gestidn,

¢ Qué significa “cogestién”? Es la facultad de actuar en forma conjunta: el empleador
no puede actuar sin el consentimiento del Consejo de Empresa, acciones unilaterales son
legalmente nulas (50). El Consejo de Empresa por su parte tiene el derecho de proponer
una determinada solucién para el aspecto en cuestion; posee el asf lamado derecho de
iniciativa. Sino se llega a un compromiso, 1a decisién queda en manos de 1a Comisién de
Conciliaci6n, que estd integrada por un nimero igual de representantes de la parte
empresaria y del Consejo de Empresa (en general dos a cuatro), asf como un presidente
neutral. Ambas partes deben acordar sobre la persona “neutral”; si ello no resulta posible,
el Tribunal laboral designa al presidente. En esta Comisién de Conciliacion se decide por
mayorfa. Enel caso de que el Consejo de Empresapierda, el empleadorpuedellevar a cabo
la medida deseada, en cambio si 1a decisién es opuesta, el empleador debe renunciar a su
propdsito o bien tomar las medidas propuestas por el Consejo de Empresa.

2. Los sindicatos

Mientras que el Consejo de empresa es elegido por todos los integrantes del plantel
de una empresa, el sindicato se basa en la afiliacién voluntaria. Aproximadamente el 35
por ciento de todos los empleados y los trabajadores piiblicos est4 adherido a alguno delos
16 sindicatos de la Confederacién Sindical Alemana (51). El Sindicato Alem4n de
Empleados (DAG) yla Unién Alemanade Empleados Piblicos (DBB) s6lonuclean aprox.
el 2,5 por ciento cada uno.
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La principal actividad de los sindicatos es ia celebracion de convenios colectivos de
trabajo. En general, se acuerdan para todo el ramo o una sarte regional. Un ejemplo de la
priniera variante es €l Convenia Colectivo de Trabajo de los Empleados Alemanes, que
rige para todos los empleados de la administracién priblica (incinsive los municipios). La
' segunda variante existe en todos los ramos industrieies grandes, Por ¢j., en la industria
‘metaliirgica se celebran convenios colectivos para el drea de Wiittiemberg-norte - Baden- :
norte o para el territorio del bajo Weser. _

Bésicamente, los convenios colectivos de trabajo se refieren al salario y al tiemapo de
trabajo. En casos particulares se regulan también medidas de compensacion sociai en
procesos de racionalizacién, y adn cuestiones tan actnales como la promocién de mujeres
o la proteccién de empleados de mayor antigliedad laboral (53). Estd discutido en qué
medida las decisiones sobre inversiones pueden ser objeto de negociaciones paritatias
(54). En la préctica esto carece de mayor importancia, ya que el poder negociador del
‘sindicatd en general no es suficiente para discutir sobre este aspecto con expectativas de
éxito. Finalmente se debe considerar que numerosas cuestiones por ¢j. de seguridad social
o de la proteccidén de la salud en el trabajo estdn reguladas por ley, de modo que en los
hechos queda poco margen de accion para los convenios colectivos de trabajo.

En el sistema alemén de relaciones laborales, 1os sindicatos tienen el monopolio de
1a huelga: sélo ellos pueden llamar al cese legal de actividades. Este puede tener como fin
exclusivamente la celebracién de un nuevo convenio colectivo de trabajo (55).

Ello se corresponde con el modelo bésico de la Asociacién en Participacién de
Empleadores y Empleados, vigente en las relaciones laborales alemanas: el Tribunal
Federal Constitucional ha remarcado en varias oportunidades que también la celebracién
de convenios colectivos de trabajo tiene como objetivo el “ordenamiento y pacificacién de
la vida laboral” (56). ; :

Ademés de la celebracién de convenios colectivos de trabajo, son importantes las
influencias informales de los sindicatos, tanto en el &mbito de cada empresa aislada como
frente al Estado. Lacomposiciéndel gobierno en términos de partidos politicos es un factor
de importancia, aunque los dos grandes partidos no se diferencian basicamente: aunque la
SPD (Partido Socialdemdcrata Alemén) y la Confederacién Sindical Alemana trabajan
tradicionalmente en estrecha colaboracién, 1la SPD evita pasar por encima de la parte
empresaria en cuestionesimportantes. Porotrolado, laCDU (Uni6n Cristiana-Democrética),
a pesar de su estrecha vinculacién con representantes de la industria y el comercio, tiene
en consideracién hasta cierto punto a los sindicatos.

3. Coordinacién de consejos de empresa y sindicatos

La observacién aislada de los derechos de cogestién y el sistema de convenios
colectivos de trabajo podrfa llevar a concluir que ambos estdn en paralelo, sin conexion,
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que los sindicatos son responsables de alguna manera por el 4mbito supraempresarial,
mientras los consejos de empresa lo son por el &mbito empresarial. No obstante, el derecho
vigente concede también al sindicato una serie de derechos dentro de la empresa.

Por un lado, existe 1a asf llamada “supremacfa del convenio colectivo™. Si existe una
regulacién colectiva, queda excluida la cogesti6n del consejo de empresa (57). De este
modo, se puede acotar por convenio colectivo el 4mbito de los consejos de empresa, Pero
también es posible ampliar los derechos que le concede la ley por medio del convenio
colectivo de trabajo (58). No obstante, en el sector salarios la supremacfa del convenio
colectivo tiene un efecto limitado, ya que se llevan a cabo “negociaciones salariales
empresariales”, que en muchas empresas llevan a remuneraciones m4s altas que las del
convenio colectivo de trabajo (59). Ello tienela ventaja para el empleador, que los acuerdos
no estén sujetos a accién alguna y sonporello muy faciles de retrotraer en tiempos de crisis
econémica. El sistema existente tiene de este modo una gran flexibilidad: las prestaciones
se pueden reducir sin que se afecte el nivel tarifario y con ello se deba afrontar un “gran
conflicto™.

En segundo lugar, los sindicatos poseen una serie de derechos de influencia sobre el
consejo de empresa. Por ¢j., pueden enviar uno o mas comisionados a las sesiones del
mismo o a las reuniones empresariales. Pueden impugnar la eleccién del consejo de
empresa por ilegalidad asf como solicitar ante el Tribunal de Trabajo que el consejo de

-empresa o algunos de sus miembros sean relevados de sus cargos por transgresién grave
a sus deberes. Enla préctica se podria considerar mds importante la “funcién de servicios”
del sindicato. Si el consejo de empresa lleva adelante un juicio laboral contra el empleador,
el sindicato pone a su disposicién un procurador judicial, si un miembro del consejo de
empresa desea capacitarse puede elegir entre la variada oferta de cursos sindicales, si
durante las negociacionés con el empleador es de utilidad un experto en informfética, a
menudo ¢l sindicato lo contacta. -

A pesar de esta “interrelacién”, el consejo de empresa conserva cierto grado de
autonomfa. Estd fuera de 1a jerarqufa sindical, esto tiene 1a ventaja de que minorfas dentro
del sindicato no pueden ser marginadas a voluntad, ya que les queda una importante base
dada por consejos de empresa individuales. Ademds, el sistema dual de representacién de
intereses tiene cardcter innovador justamente por la independencia de los consejos de
empresa: por sus derechos de cogestién deben ocuparse de ciertas cuestiones novedosas,
deben tomar posicién atin cuando el consejo directivo sindical no se haya decidido y la
préxima sesién sindical tenga lugar recién dentro de dos afios. La introduccién de nuevas
tecnologfas y nuevas formas de tiempos de trabajo se convirtieron en un problemasindical
porque los consejos de empresa acercaron:estas cuestiones a los aparatos. Por los
numerosos contactos entre pricticos empresariales y letrados, determinadas preguntas
fueron tratadas en 1a literatura jurfdica con menos “retraso” que en otros pafses.
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La Asociaci6nen Participacién de Empleadores y Empleados, fijada porlalegislaci6n
ylajurisprudencia, es una realidad. Desde 1984 el empleo de huelgas ha sidocada vez mas
‘escaso (60). La forma dominante es la huelga de advertencia en las negociaciones
paritarias, que en general abarca a distintas empresas y dara algunas horas, Una huelga
“mayor” significarfa grandes riesgos para ambos lados: 1a cooperacién muy estrecha y la
“interrelacién” de muchas empresas podrfa derivar en que una huelga por tiempo
indeterminado de 50.000 trabajadores leve, luego de una o dos semands, a 1a paralizacién
de empresas con 2 millones de trabajadores. La aplicacién muy cuidadosa del derecho de
huelga se ve facilitada por el hecho de que en los tltimos afios se han hecho grandes
progresos tanto acerca de los derechos como en la reduccién del tiempo de trabajo. Frente
a esto, en la anterior RDA existen otras condiciones: allf se hace uso mucho mds
intensamente de formas tradicionales de conflicto laboral,

VI. El derecho laboral de primera clase y el
derecho laboral de segunda clase -
desregulacion por desplazamiento de limites

La representacién del derecho laboral y de las relaciones industriales crea algunos
conceptos sugestivos: parael observadoresmas o menos 16gico que todas lasnormas estén
realmente vigentes, que el estdndar de protecci6n descripto tenga cardcter universal. Esta
Suposicion se contradice en forma gravitante con la realidad. ]

1. El empleador atipico

El “derecho laboral normal” no estd vigente en empresas pequefias. El régimen
orgédnico de la empresa establece que se alcance el “mfnimo” de 5 empleados constantes
(art. 1 delaLey de Rég. Org. delas Empr.) pero también empresas de 20, 30 0 50 empleados
carecena menudo de consejo de empresa, ya que nadie tomala iniciativa para la eleccion.
Si el pequefio empresario no pertenece a ninguna asociacién empresarial, los convenios
colectivos de trabajo no soncondicionantes paraél. La Ley de Proteccién contra el Despido
s6lo es aplicable cuando la empresa tiene como minimo 6 empleados (art. 23 de laLey de
Proteccidn contra el Despido): De este modo, 1as empresas pequefias cuentan con una
especie de derecho laboral fragmentario, sus empleados no estdn legalmente mejor
protegidos que hace 80 afios.

Lasnormas del derecho laboral fallan también cuando el mismo empleador no cuenta
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con espacio propio. Esto vale por ej. para proveedores de grandes empresas, en particular
del sector automotriz: la divisién del trabajo entre las empresas est4 tan desarrollada, que
los tiempos de trabajo, pero también las técnicas empleadas y los requisitos a los
colaboradores son establecidos por el “productor principal” (61). Algo similar puede
ocurrir en un consorcio de empresas (62). El derecho laboral no ha reaccionado atin
adecuadamente a estadivisién funcional de la parte empleadora; con excepciénde algunos
inicios en el derecho de consorcios empresarios (63), la relacién laboral continda
entendiéndose como una relacién bipolar, de modo que no se pueden crear derechos y
obligaciones con respecto al “centro de decisién adicional”, e

2. Elempleado atipico

El estdndar de proteccién normal del derecho laboral no se alcanza - atin'siendo el
empleador una empresa mediana o grande con espacio de decisién propio; cuando
simulténeamente se cred una relacién laboral atfpica (64), Esto se puede presentar de tres
maneras:

— Una cantidad creciente de empleados cumple jornada parcial. En general, la
remuneracion no alcanza parallevar una vida adecuada. Las posibilidades de ascenso
son escasas, las prestaciones sociales de 1a empresa quedan limitadas alos empleados
de jornada completa. Quien trabaje no més de 15 horas semanales y perciba no mds
de 480 DM al mes, estd excluido del seguro social seguin art. 8 del SGB IV.

— Los empleados temporales no cuentan conla “‘proteccién de su existencia™ y no estdn
en condiciones de-planear su futuro de manera medianamente confiable. Estdn
excluidos de beneficios relacionados con la antigiiedad en la empresa. La ésperanza
de poder obtener una prolongacién de la relacién laboral o de ser empleados en forma
efectiva crea un.alto grado de dependencia. ;

— Enel caso de los trabajadores en cesi6n son enviados a diferentes empresas, falta la
relacién.conla empresa. En general, no cuentan con representacién de intereses dentro
de la empresa ni con la proteccién de convenios colectivos de trabajo. -

También en gl pasado existieron empleados con menor status (65). Pero-hace 80 0 90
afios la “fuerzalaboral de segunda clase” se encontraba mayormente excluida del derecho
laboral:los trabajadores domiciliarios olosasf1lamados familiares colaboradores formaban
los principales grupos. Hoy en dfa no tienen un rol preponderante (66), en su lugar, se ha-
hechomayorla diferenciacién dentro del grupo de empleados. No existen datos confiables
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sobre los empleadores “atipicos” (67), pero se ha registrado un importante aumento e€n las
relaciones de trabajo atipicas en los afios 80; los trabajadores de jornada parcial conforman
yael 15 por ciento del total, los empleados con contratos temporales han aumentado entre
1984 y 1988 de aprox. 4 por ciento a aprox. 8 por ciento (69), alrededor de 0,5 por ciento
son trabajadores en cesién (70). De este modo, aprox. una cuarta parte de los trabaj adores
tiene una relacién laboral atfpica (71).

El medio jurfdico para este corrimiento de lfmites entre el derecho laboral “sélido” y
“menos s6lido” fue en primer lugar el contrato de trabajo. El célculo exacto de 1os costos
de personal llevé a tener a disposicién fuerza de trabajo s6lo cuando realmente habfa
trabajo. En vistas de la gran desocupacién esto se pudo implementar ficilmente. A ello se
sumo6 un apoyo del Poder Legislativo que facilit6 1a posibilidad de firmar contratos de
trabajo temporales: 1a asf llamada Ley de Promocion del Empleo, de 1985 (72). Una
reorganizaci6n mds amplia no estaba seriamente en discusién. Hubiera chocado con la
mdéxima resistencia sindical. El desmantelamiento del “‘derecho laboral de primera clase”
hubiera sido, ademds, constitucionalmente conflictivo. Por otra parte, el sistema de la
Asociacién en Participacién de Empleadores y Empleados se veria perjudicado, no sélo se
perderfa la funcién de proteccioén sino también la funcién de ordenamiento del derecho
laboral. Tampoco la parte empleadora quiere, por ello, un “corte a rajatabla”; en una
declaracién conjunta con 1a Confederacién Sindical Alemana, la Unién de Asociaciones
Empresariales de Alemania se declaré expresamente a favor de 1a autonomfa tarifaria y de
los derechos de cogestién vigentes (73).

VII. La igualdad de derechos del hombre y la
mujer en el Aambito laboral

Si bien las mujeres ya representan mds del 40 por ciento del total de asalariados (74),
en el 4mbito laboral estdn discriminadas de muchas maneras. La totalidad de las mujeres
tiene menor formacién que la totalidad de los hombres, de modo que las mujeres
normalmente deben desempefiar las tareas consideradas mds simples y que son peor
remuneradas (75). También a igualdad de formaciénse ven amenudo perjudicadas, yaque,
por ¢j., no se confia en que puedan desempefiar cargos directivos —un concepto que a
menudo también ellas mismas adoptan. Su “dominio” son determinadas actividades enlas
que prevalece el “servicio”, la atencion de otros, pero también la monoton{a. Por ello, las
mujeres son muchas veces enfermeras, asistentes, maestras, pero también operarias de
cinta continua— casi no se las encuentra en la jerarquia directiva (76). Su tasa de
desempleo es mds alta que el promedio. Dentro y fuera de los partidos politicos y los
sindicatos, las mujeres luchan cada vez més contra esta situacion.
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El derecho laboral responde a esta situaci6n en tres distintos niveles:

— Existe consenso de que toda discriminacién directa, relacionada con el sexo estd
prohibida, Esto tiene menos aplicacién préctica en el otorgamiento del empleo (donde
una candidata rechazada a menudo falla ante la dificultad de dar pruebas), que enla
formulacién de grupos de sueldos en las paritarias (77) y en el otorgamiento de
adicionales (78). Asf, 1a politica salarial sindical y empresaria se ve sujeta a una
(limitada) correccién por el Estado.

__ Las decisiones del EuGH acerca de la discriminacién mediata (79) han actuado en
particular en beneficio de los empleados de jornada parcial. Ya que un 90 por ciento
son mujeres, toda perjudicaciénlas discrimina. Deeste modo, porregla general no estd
permitido excliir alos trabajadores de jomada parcial dela jubilacién (80) ninegarles .
el goce de sueldo durante una enfermedad (81). Ello significa que el “efecto
desregulador” deltrabajo enjornadaparcial seretrotrae: el derecho anti-discriminatorio
prohibe practicar un derecho laboral de segunda clase. Actualmente estd discutido
hasta qué punto alcanzan las correcciones en cada caso; por ej. se debate si las horas
de trabajo m4s all4 de 1as acordadas individualmente se deben pagar como horas extras
(82). Con més taz6n no esté aclarado, si realmente puede valer ain el criterio de

“antigiiedad en la empresa”, habida cuenta de que las mujeres, considerando su
biograffa laboral tfpica, tienen muchas menos posibilidades de trabajar durante varios
afios en la misma empresa.

' __ Laexclusién de las discriminaciones no crea una real igualdad de oportunidades, silas
posiciones iniciales son diferentes. Por ello se discute sobre regulaciones en sistemas
de cuotas (83) yotras formas de promocién de mujeres (84). La aplicacién practica estd
atn dentro de lfmites muy estrechos.

VIII. Las nuevas tecnologias y el derecho laboral

En la conciencia colectiva, las tecnologfas de informacién fueron (y son) entendidas
como riesgos. Se ve peligrar puestos de trabajo y condiciones laborales, un sistema de
control sin huecos causa una visién de horror. Muchos consejos de empresa se han
dedicado ala tarea de velar por una aplicacién “socialmente compatible” dela tecnologfa.
Las cuestiones legales que se suscitan de ello se discutieron en Cuatro etapas:

— Al principio, 1a discusién giraba alrededor de los puestos de trabajo frente a pantallas.
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En primer plano se encontraban problemas de la proteccién de la salud, la defensa
contra el control y del plan social. LaLey Federal de Trabajo (BAG) aprobé el derecho
de cogestidén en el segundo y tercer punto, pero partié de una amplia regulacién legal
de la proteccion de 1a salud (85).

— Lasegunda etapa se referfa al “legajo personal computarizado”, es decir el sistema de
informacién sobre el personal. Después de largos debates, el BAG llegé a un resultado
favorable a la cogestién: en tanto se tengan archivadas informaciones sobre los
empleados, que junto con listas, protocolos y otros “‘conocimientos adicionales™
permitan deducir sobre conductas y logros de los empleados, entra en accion el
derecho' de cogestién (86). La evaluacién de los datos s6lo es posible con el
consentimiento del consejo de empresa (87).

— Latercera etapa atafie a la toma de datos dentro de la planta. Los procesos de trabajo
dentro de la empresa se registran y manejan cada vez més por medio de sistemas
electrénicos. Ejemplos de ello son el disefio asistido por computadora (CAD), el
manejo de la produccién de chips asf como las tareas en 1a PC. También entran aquf
los sistemas de control de acceso y el registro de datos telefénicos. Ya que por regla
general, al menos conlaayudade conocimientos adicionales, se puede gjercer control,
intercede el derecho de cogestién del consejo de empresa, segdnel art, 87 parr. 1 nim.
6 de la Ley de Rég. Org. de las Empresas (88). De este modo, €l consejo de empresa
puede cogestionar con respecto al equipamiento de aparatos de la empresa.

— Lacuarta etapa se refiere al fenémeno de 1a interrelacién dentro de 1a empresa, pero

especialmente también m4s all4 de los 1fmites de 1a misma (89). En el dltimo caso se

. presenta el problema, ya citado, de que ciertas decisiones se trasladan fuera de la
empresa empleadora (90).

Enlastecnologfastradicionales que significan peligros paralavida,la salud y el medio
ambiente, la iniciativa estaba hasta ahora m4s en las instancias polfticas. Recién a fines de
los afios 80 se transform6 en problema que el consejo de empresa y los sindicatos
intercedieran en favor de procesos y productos que respeten el medio ambiente (91). En
particular en la industria qufmica se firmaron més de 20 acuerdos empresariales que
otorgan al consejo de empresa derechos de informacién y participacién en todas las
cuestiones de proteccion del medio ambiente (92). Como 6rgano intraempresarial, el
consejo de empresa es m4s apto para actividades en este 4mbito que una instancia de
control que proviene de afuera; se pueden generar problemas si la proteccién del medio
ambiente, llevada a la préictica consecuentemente, signifique en ciertos casos 1a pérdida de
puestos de trabajo (93).
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IX, La internacionalizacion del derecho laboral
aleman

La economf{a alemana estd internacionalizada en un alto grado. M4s de una cuarta
parte del Producto Bruto Interno se exporta (94); el valor de las inversiones directas
alemanas en el exterior fue en 1988 de 184 mil millones de DM (95). Las cifras de
importaciones y las inversiones extranjeras directas en Alemania alcanzan una magnitud
similar (96). Ademds, 2 mediados de 1989 trabajaban més de 1,6 millones de extranjeros
en Alemania (97). ;

No existe una internacionalizacién de las relaciones laborales comparable a ésta. En
Alemania, el trabajo se desarrolla casi siempre segtin las leyes alemanas y de acuerdo con
las condiciones aquf imperantes; por el contrario, en las filiales en el exterior de empresas
alemanas valen las “reglas locales” y el derecho laboral de cada pafs.

La RFA ha ratificado numerosas convenciones de 1a UNQ, de OIT y del Parlamento
Europeo (98), que, no obstante, son totalmente desconocidas paralos pricticosempresariales
asf como, en general, también para los juzgados. Para el derecho laboral cotidiano no son
necesarias (99), Durante largo tiempo, esto también ocurria con el derecho de 1a CE. Sélo
en la segunda mitad de los afios 80 se tuvo en cuenta seriamente que en Bruselas también
se dictan normas laborales, Una serie de tribunales introdujo el EuGH segtinel art. 177 del
Acuerdo EWG, lo que dio nuevos impulsos sobre todo al trato equitativo del hombre y la
mujer, Pero no se puede dejar de observar que la CE ha abarcado, hasta ahora, sélo
estrechos 4mbitos parciales del derecho laboral (100). -

La cooperacién m4s alld de fronteras con representaciones de intereses empresarios
y sindicales de otros pafses, se halla atin poco desarrollada. Aqui se trata menos-del “gran”
problema de la huelga solidaria internacional (101), sino de cuestiones modestas como por
ej. si un consejo de empresa puede dar sus informaciones a una representacién de intereses
extranjera y si, en cumplimiento de sus funciones (y con ello con cargo al empleador) se
puede reunir con un consiglio di fabbrica 0 un comité d’entreprise (102).

X. La exportacion del derecho laboral de
Alemania Federal a la antigua RDA

El “Acuerdo entre 1a Repiblica Federal de Alemania y la Repiblica Democritica
Alemana sobre la unién de Alemania”, es decir el asf llamado Acuerdo de Unificacién
(103), tiene dos anexos: el Anexo [ enumera aquellas leyes, decretos etc. que entrarén en
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vigencia en el territorio de la anterior RDA con modificaciones en su contenido o en un
perfodo posterior. El Anexo II se refiere a la (en general, provisoria) continuidad de la
vigencia de las leyes de 1a RDA en el territorio de 1a anterior RDA. No fue necesario €l
Anexo I1I (extensién de laley de la RDA a Alemania unificada, con modificaciones) ni el
Anexo IV (continuidad temporal del derecho de Alemania Federal): ni una sola norma de
la RDA fue la base de un ordenamiento legal para Alemania unificada.

Tampoco el derecho laboral de Alemania Federal es una excepcién; desde €1 3/10/90
también tiene vigencia enla anteriorRDA. Fue necesaria una serie de normas de transicion.
Los convenios colectivos actuales siguen en vigencia hasta que sean reemplazados por
nuevos. Las representaciones de intereses empresarias, que fueran votadas en forma
secreta y segun bases democriticas porla mayoria del plantel, siguen en funciones hasta
la eleccién de consejos de empresa, a més tardar hasta el 30/6/91. También los contratos
de trabajo siguen vigentes, pero subordinados a lanueva ley. En la administracién piblica
fue posible reducir personal sin consideracién de la Ley de Proteccién contra el Despido.

Laintroduccién del derecho laboral de Alemania Federal trae una serie de desventajas
paralos empleados. Mientras antes no se necesitaba temer al despido practicamente nunca,
existe ahora el desempleo masivo. Las mujeres asalariadas con hijos sonlas mas afectadas:
(104). Esto encuentra poca resistencia en la poblacién, ya que el ordenamiento anterior
estaba totalmente desacreditado.

Actualmente no se puede prever qué efectos particulares tendrd la expansién del
derecho laboral de Alemania Federal. Las estructuras sumamente complejas del derecho

“importado” deben serestudiadasy comprendidas; tanto los sindicatos como 1as asociaciones
empresariales tienen asesores que provienen de los estados federados del oeste.

Ademds, numerosos jueces laborales fueron enviados al territorio de la anterior RDA.
Los jueces que estaban en funciones hasta ahora deben someterse a un control polftico. El
bajo nivel salarial (aprox. la mitad de los salarios percibidos en Alemania Federal) lleva
a intensas negociaciones paritarias y huelgas extendidas. Los antiguos sindicatos se han
desintegrado y recomiendan en general a sus afiliados a unirse a los sindicatos de la
Confederaci6n Sindical Alemana, que desde fines de 1990 son los tinicos representantes
negociadores ante diferencias tarifarias. La propiedad del Estado se privatiza; pronto casi
no quedarén huellas de la orgamzamén anterior (105).
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