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Este trabajo presenta algunos resultados de un estudio que he realizado sc
bre la participacién de los trabajadores en centros de trabajo y empresas de cua
iro Estados miembros de [a Comunidad Europea: Alemania, Gran Bretafia, Di
namarca y Espafia. Una cuestion esencial para ello ha sido 1a de conocer si In
diferentes tradiciones y estructuras para la participacion en la empresa desarro
lladas a nivel nacional persistirin dentro de una CE sin fronteras o si, por ¢
contrario, en el future van a transformarse en un tinico modelo de participacit:

I. EL LEGADO COMIUN

La participacién de fos trabajadores en las decisiones de la direccién a tra
vés de representantes elegidos es un fenémeno establecido en los coatro paise:

Las prerrogativas de la direccién de la empresa estdn limitadas no sélo pe
la legislacién laboral y los convenios colectivos, sino también —dentro del ma
co establecido por una y otros— por instituciones cuyo objeto es asegurar ciert.
grado de participacitn en las decisiones de la direccidn en los centros de traba
joy empresas. Bdsicamente, todos los paises han creado institucione$ que oci
sionan una cierta desviacisn del estilo unilateral de la direcci6n y los andlisi
histéricos indican que los trabajadores organizados han sido la fuerza motri
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gratitud 2 la Junta de Andalucia y al profesor Fermin RODRIGUEZ-SANUDO po
su ayuda durante su estancia en la Universidad de Sevilla en 1991. La traduccién
espafiol ha sido realizada por Guna BECH.

** Universidad de Aalborg, Dinamarca.



120 Herman KnUuDSEN

de los procesos que han conducido a este resultado. Los trabajadores han obte-
nido poder de participacién directamente en sus relaciones con los empleadores,
como es el caso de Dinamarca y de partes considerables del mercado de trabajo
de Gran Bretafia, o han actuado de una forma tan poderosa politicamente y tan
provocativa que el gobierno ha considerado oportuno legislar ampliamente so- -
bre la participaci6n en la empresa, COmMo €5 ¢l caso de Alemania y Espaiia.

El resultado de ias investigaciones en Gran Bretafia (Daniel, 1987), en el
sentido de que tanto la participacién directa corno la indirecta estin mis exten-
didas en empresas sindicalizadas que en las no sindicalizadas, ilustra muy bien
el fundamento de la participacién en la empresa en Europa: el deseo de los
trabajadores y del movimiento sindical de influir sobre las condiciones en las
que trabajan. Ademds, es evidente que adn en los sistemas de participacion
basados en el principio de participacién unitaria mds que en el de representa-
cién sindical —sistemas que originariamente se concibieron como un medio
de contencion del poder sindical— la mayorfa de los puestos de los Orpanismos
de participacién estdn ocupados por miembros y militantes de los sindicatos.
Los comités de empresa de Alemania y Espafia, disefiados respectivamente
bajo la Repiiblica de Weimar y la dictadura de Franco, se vieron come instru-
mentos que limitarfan o harian superfluo el movimiento sindical. Hoy, Tos co-
mités de empresa de estos paises funcionan como extensién de facto de las
organizaciones sindicales (Muller - Jentsch 1986, Martin Valverde et al. 1991).
A la biisqueda de un modelo comiin europeo no s¢ pueden ignorar estos he-
chos, ni tampoco el de que algunos de los estados europeos hayan sido capaces
de tender un puente sobre el abismo, grande en su origen, entre el objetivo del
movimiento obrero y los intereses de los empleadores.

Las estudios sobre el desarrollo histérico de la participaci6n en los dife-
rentes pafses permiten mantener 1a teorfa de que el interés por —y el crecimien-
1o de— la participacién es mds bien una serie de ciclos que un proceso de evolu-
cién (Ramsay 1983). En Alemania, Gran Bretaiia y Dinamarca es ademds posi-
ble identificar un sistema comin de ciclos, con periodos de auge durante los
afios posteriores a las dos guerras mundiales y en los afios 70 y una regresién o
una estagflacién en el resto del siglo. Los tres periodos de auge en los tres
pafses se caracterizaron por una crisis de las formas preexistentes de domina-
ci6n capitalista y por las expectativas y demandas crecientes por parte del mo-
vimiento obrero.

Tras examinar ¢l desarrollo en los cuatro paises y en los paises de la CE en
general, se pone de manifiesto, sin embargo, que el avance histérico de los
trabajadores para obtener una mayor influencia colectiva en los centros de tra-

bajo se ha detenido, al menos por ahora. En los afios 70 se comprobd un incre-
mento considerable en los derechos de participacidn en la empresa. en Dina-
marca, 1a legislacién sobre los comités de seguridad e higiene y la representa-
ci6n a nivel directivo; en Alemania, la extension de las facultades de los comi-
tés de empresa y una representacién més intensa en los consejos de vigilancia
de las grandes empresas; en Espaiia, la preparacién de las normas sobre los
derechos de los trabajadores en la Constitucién postfranquista, y en Gran Bre-
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tafia, la legislacién sobre la representacion en los comités de seguridad e higie-
ne. Pero desde 1980 casi no se han extendido los derechos de participacitn en
la empresa, excepcién hecha de Espafia, donde algunas modificaciones limita-
das tuvieron lugar en 1985 (derechos de participacién de los delegados sindica-
les) y en 1986 {acuerdo de participacion de los sindicatos en las empresas pro-
piedad del Estado).

Hasta cierto punte, la modificacién que tuvo lugar hacia 1980 podria sci
explicada por los cambios simultdneos en los respectivos gobiernos. En Grar
Bretafia, Dinamarca y Alemania, los gobiernos dominados por partidos social-
demdcratas o partidos obreros fueron reemplazados por gobiernos conservado
res o demdcrata-cristianos. Mientras que el Gobierno Thatcher en Gran Breta
fia era directamente hostil a los derechos de los sindicatos y a los derecho:
colectivos de los trabajadores, los gobiernos de Dinamarca y de Alemania pa
recfan en general satisfechos con el statur quo. No obstante, el Gobiemo Kho
en Alemania traté en 1988 de debilitar la influencia de las principales fuerza:
del sindicalismo cambiando los procedimientos de las elecciones para los co
mités de empresa. Por oiro lade, los derechos de participacidn fueron extendi
dos en Espafia bajo el Gobierno socialista, igual que en Francia con la intro
duccién per el Gobierno, también socialista, de las llamadas leyes Auroux e
1982 {Gold & Hall 1990).

Quiz4 el posible advenimiento de un Gobiemo socialista prevoque nuevo
impulsos de participacién extendida. Pero, de derecha o de izquierda, los Go
biernos también estdn influidos por corrientes ideoldgicas mds amplias y po
cambios internacionales en las condiciones del comercio y del mercado. [
crecimiento general de las formas representativas de participacion durante lo
afios 70 debe verse en parte como una respuesia a las exigencias radicales d
los trabajadores al finalizar el periodo de auge y de pleno empleo de la posguc
rra en los afios 1968-75, con huelgas en masa y ocupaciones de fibricas, sobr
todo en lialia, Francia, Gran Bretafia y Espafia. La participacién fue una re:
puesta por parte de los sindicatos y gobiernos, que intentaban integrar en «
«sistema» las corrientes radicales de la clase obrera por conducte
institucionales. El incremento de la participacion fue un elemento de una estr:
tegia mds amplia que tuvo como objeto combatir la crisis econdémica que afect
a Europa y a otras partes del mundo desde 1973-1974. La respuesta de la nu:
yoria de los Gobiernos europeos a esta situacion fue al principio consolidar
extender las estructuras existentes en la toma de decisiones corporativas; lc
diferentes grupos de intereses se acercaron entre si a nivel nacional para encor
trar soluciones comunes a las condiciones depresivas del comercio y del en
pleo (Streeck 1984). Corporativismo —es decir, la cooperacién y Ia coordin:
cién intensas entre el Estado y las dos partes del mercado de irabajo—erau
concepto ideoldgico respaldado tanto por los socialistas y los conservadore
como por los grandes empresarios. El corporativismo significaba participacic
adicional de los sindicatos en las decisiones politicas y administrativas a niv:
general, pero también contribuyé a la extension de los derechos legales para
participacién en los centros de trabajo y en las empresas.
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Sin embargo, puesto gue las estrategias de cooperacidn fracasaron —por lo
menos en algunos paises— en el retorno a la prosperidad y al pleno empleo, se
debilitaron poco a poco para ser reemplazadas al fin por estrategias basadas en
ideas completamente diferentes, esto es, el liberalismo cldsico. Estas estrate-
gias veian en la regulaci6n excesiva y en la intervencién del Estado las causas
de la recesion econémica y de lo que en esta época se llamaba la
«euroesclerosis». Consecuentemente, abogaban por la desregulacién, la flexi-
bilidad y el retorno a un grado mds alto de autarquia empresarial como medios
principales de superacién de los problemas. El slogan fue: mds mercado, me-
nos Estado; mds flexibilizacién, menos regulacién (Hyman 1991).

La participacién de la empresa basada en derechos colectivos y de repre-
sentacion se veia como uno de los varios obsticulos de 1a libertad de ia direc-
cion, Hasta tal punto que si la participacién se mantenia en los proyectos em-
presariales era en la forma de participacién directa basada en iniciativas unila-
terales de la direcci6n, por ejemplo a través de trabajo en grupos y de circulos
de calidad, muchas veces en conexi6n con estrategias mds amplias de gestién
de recursos humanos o de imitaci6n del concepto japonés de gestion. Aunque
los datos son muy incompletos, parece que se puede coneluir con seguridad
que desde el principio de los afios 80 se ha producido un incremento de tales
formas de participaci6n directa en ta empresa en los cuatro paises estudiados.

El movimiento internacional en pro del liberalismo econémico fue dirigi-
do por ia Gran Bretafia de Thatcher y los Estados Unidos de Reagan y puede
decirse apenas con exageracion que a mediados de los afios 80 esta corriente
ideolSgica se dejé sentir cn todos los gobiernos dentro de la CE: la aceptacién
politica de Jas corrientes liberalizadoras en el mercado interior de 1a CE es Ia
ilustracion mds ilamativa de todo esto. '

Mis tarde, no s6lo e color de los gobicrmos, sino también ¢l conjunto de con-
diciones econémicas, politicas e ideoldgicas contribuyeron a decidir si habria 0 no
un desarrollo de la participacidn en la empresa. Desde mediados de los afios 70, la
posicién de los trabajadores y de los sindicatos ha sido relativamenic débil, como
consecuencia del paro masivo, y desde 1980 Ia ideologia de liberalismo, de
desregulacion y de unilateralismo empresarial ha sido la predominante. Estos son
los factores principales que explican por qué se ha detenido Ia tendencia histérica
hacia la extension progresiva de los derechos de participacion.

Por el momento sélo falta conocer si la subida al poder de Ia administra-
cion de Clinton, la debilidad del gobierno conservador en Gran Bretaiia, la
presion en favor de la consecucién de un mayor grado de consenso en las em-
presas, las nuevas tendencias de la ideologia empresarial, etc., estdn anuncian-
do el fin de la ideologia desreguladora y del poder unilateral de la direccién de
la empresa. Es posible el advenimiento de un nuevo ciclo.

IL. LAS PECULIARIDADES NACIONALES

La identificacién del legado com(n anteriormente mencionado —con ori-
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gen en ¢l sindicalismoe como fuerza motriz ¥ en las especificas fuerza
supranacionales que han influide en el desarrollo general de la participacién e
la empresa europea— sélo ha sido posible al contemplar la participacién en |
empresa desde un nivel bastante alto de abstraccién. A un nivel mds concret
de andlisis, las diferencias entre los cuatro sistemas nacionales de participacici
son mds sobresalientes que las similitudes. Cada uno de los cuatro sistema
tiene sus propios rasgos distintivos, como expresién de los compromisos na
cionales especificos, elaborados histéricamente como intentos de lograr w
equilibrio entre los sujetos de las relaciones laborales.

El sistema alemdn fue establecido durante los periodos posteriores a la
dos guerras mundiales, en los que tanto el sistema econdémico como el sistem:
politico atravesaban una profunda crisis ¥ en los que el movimiento obrex
ocupaba una posicién potente; el sistema espafiol naci en circunstancias simi
lares durante el periodo de transicién politica después de France. En término:
de clase, las estructuras de participacién formalizadas en ambeos pafses se ori
ginaron en situaciones en las que las fuerza burguesas se encontraban grave:
mente comprometidas y divididas, lo que consiguientemente ofrecic al movi-
miento obrero un margen mas amplio de actuacién.

En Gran Bretaiia y Dinamarca, tales «momentos de verdads» histéricos har
sido menos acentuados, y lo mismo puede decirse de los resultados relativos o
la participacién en la empresa. En ambos paises el movimiento obrero trataby
de modificar el equilibrio de poder tras las dos guerras mundiales (como para-
leio a —e inspirado en-—— los acontecimientos de Alemania), pero el tnico re-
sultado duradero de tales periodos han sido los comités de cooperacién cstable-
cidos en Dinamarca, Tambicn, a finales de los afios 60 y durante los 70 1y
ofensiva obrera produjo resuitados diferentes en los cuatro paises, Micntras
que los derechos de participacion de los trabajadores y de los sindicatos sc
extendieron en Alemania, Dinamarca y Espafia, no sucedid otro tanto ¢n Gran
Bretafia, donde fracass la propuesta Bullock de institucionalizar la participa-
cién. Vamos a examinar a continuacién con mds detalle las caracteristicas que
diferencian los cuatro sistemas y los factores que pueden explicar por qué sc
han elegido soluciones diversas.

1. Legalismo frente a liberalismo

La participacion en la empresa en Alemania y Espafia estd basada en una
legislacion detallada, mientras que la regulacién legal casi no existe en Gran
Bretafia Y presenta en Dinamarca una mezcla de regulacion legal y de regula-
cién voluntaria. A veces estas diferencias se atribuyen a los distintos rasgos
caracteristicos de las naciones europeas: los alemanes formales, los britdnicos
informales, etc.; un métado que se cae a pedazos sélo con la pregunta ;se pare-
cen mucho mds los alemanes y los espafioles que los alemanes y ios daneses?

Desde un punto de vista socioldgico, se deduce que el legalismo estd rela-
cionado con las tradiciones corporativistas, en tanto que el voluntarismo se
relaciona con las tradiciones pluralistas y liberales. Pero, mds alld de estas di-



124 Herman Knvpsew

ferencias, debe entenderse que 1a extension ¥y el contenido de la legislacién labo-
ral en una determinada sociedad son el resultado de problemas y contradiccio-
nes de importancia que han aparecido histéricamente en esa sociedad, Desde
este punto de vista, el legalismo de Alemania ¥ de Espafia puede explicarse
como intentos por parte del Estado para reconciliar los intereses que, en guerra
abierta, rompi6 seriamente el funcionamiento de la economia ¥ tamnbién el orden
social. En otras palabras, el legalismo de los sisicrnas de Espafia y Alemania se
deriva del hecho de que los movimientos obreros de estos paises han sido histd-
ricamente tan radicales y poderosos como para ser considerados una amenaza al
orden capitalista (cfr. los periodos tras las dos guerras mundiales en Alemania,
la guerra civil y el periodo de transicién después de Franco en Espaiia).

La falta de legalismo en Gran Bretafia ¥ Dinamarca puede ser explicada de
una manera similar. El movimiento obrero de Gran Bretafia nunca ha amenaza-
do seriamente ¢l orden social y s6lo como reaccién a unos periodos de fuerte
radicalismo entre sectores de la clase obrera {como, por ejemplo, durante y
después de [a primera guerra mundial y en los afios 70) gobiernos britdnicos
han considérado seriamente introducir derechos legales de participacién. En
Dinamarca, Ia historia es un poco mis compleja. En el afio 1947, una amenaza
de legislacién respaldd el convenio colectivo general sobre Ios comités de co-
operacién, mientras que el radicalismo creciente a principios de los afios 70
condujo a una legisiacién no sélo sobre los comités de seguridad e higiene
come en Gran Bretafia, sino también sobre la representacion en los consejos de
administracién. En ambos casos, la legislacién sélo ofrece un marco, dejando
un amplio campoe a las partes de las relaciones Iaborales.

El voluntarismo en Gran Bretafia y Dinamarca refleja el hecho de que los tra-
bajadores y los sindicatos de estos pafses concertaron Imuy pronto un compromiso
directo en el que se reconocian entre sf los interlocutores sociales ¥, las mids de las
veces, con solucion de los problemas de una manera aceptable para la sociedad en
general. Contrariamente, en Alemania y Espafia el antagonismo de las clases era
mas fuerte y también mds contradictorias las posiciones de las partes; las regulacio-
nes legales fueron introducidas porque el voluntarismo —desde el punito de vista del
Estado- no funcionaba. Bajo Hitler y Franco, la reaccién del Estado fue la repre-
sién de los movimientos obreros, y tras las constituciones democriticas ha sido Ia
concertacion de un compromiso entre los intereses de los empleadores y de los
trabajadores, que antes parecfan antagénicos.

2. Representaci6n unitaria frente a representacion sindical en el centro de
trabajo

Desde un punto de vista formal, hay una gran diferencia entre Espafia y
Alemania de un lado y Dinamarca y Gran Bretafia de otro por lo que se refiere
a las mstituciones principales para la participacion en el centro de trabajo. Los
comités de empresa en Espafia y Alemania son drganos unitarios elegidos por
los trabajadores sin consideracion a su afiliacién sindical, mientras que las ins-
tituciones de los delegados sindicales en Dinamarca ¥ Gran Bretafia —esencia-
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les para la participacién de estos paises— estdn basadas en elecciones sélc
entre los miembros del sindicato. Los trabajadores elegidos en los drganos de
consulta paritaria (en Dinamarca, los comités de Cooperacidn; en Gran Breta:
fia, los comités paritarios de consulta) son también casi todos delegados sindj-
cales, siendo la excepcion principal las empresas no sindicalizadas, especial-
mente en Gran Bretafia,

No obstante, la diferencia entre 1a representacion unitaria y la sindical es
en realidad mucho menos acentirada, Aunque la introduccién por parte del Es-
tado de los comités de empresa haya tenido histéricamente como objetivo de-
bilitar los movimientos sindicales ~a causa de lo cual el movimiento sindical
de Alemania y los sindicatos dominantes en Espafia fueron originariamenie
hostiles hacia estos 0rganos— esos comités constituyen hoy dia una parte de
Jacto del sindicalismo en ambos paises. La gran mayorfa de los miembros de

de los sindicatos expresada en los Puestos ocupados por sus miembros con
facultgdes de representar a los trabajadores es mds amiplia que en Gran Breta-
fia, donde la tasa de sindicalizacién es aproximadamente del 40 por ciento pero
d'onde, al mismo tiempo, la mitad de Jos centros de trabajo no reconoce a los
sindicatos (Martin Valverde 1991; Millward et al, 1992),

Sin embargo, el argumento puede ser invertido. Es plausible suponer que
la se:guridad de los derechos de los trabajadores que dan los comités de empre-
sa disminuye la motivacion de aquéllos para afiliarse a log sindicatos, También
en este caso es Espafia el ejemplo més claro. Los comités de empresa tienen
poderes amplios, incluyendo el control del cumplimiento de las normas exis-
tentes, el ejercicio de acciones judiciales, Ia convocatoria de hyel gas y la nego-
ciacién colectiva. Esto hace que la afiliacién ai sindicato sea menos clara desde
el punto de vista del trabajador. Al mismo tiempo, la legislaci6n espaiiola favo-
rece mucho a los sindicatos mas Tepresentatives, esto es, a los sindicatos que
obticnen més puestos en las clecciones a los comités de empresa. Martin
Valverde (1991) se refiere a est0 como «el sindicalismo de los electores», por
contraste con el sindicalismo de los miembros que se ve en otros paises.

Con respecto a la tasa de sindicalizacién, Dinamarca es e! otro extremo,

formacién profesional, Planes de empleo, administracién de las cajas de des-
empleo, eic.), que en otros sistemas nacianales se administran exclusivamente
por los poderes piiblicos o por los empleadores (Lind 1991}. El sindicalismo
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danés puede calificarse como un «sindicalismo de los ciudadanos»; es tan nor-
mal ser miembro de un sindicato como votar en las elecciones generales o
locales, aunque sélo una parte de los miembros participan activamente en las
actividades de los sindicatos, las elecciones incluidas. -

En resumen: la diferencia entre el principio de representacién unitaria y el
principio de los sindicatos no es decisiva para la extensién e i{ltegridad de la
participacion desarrollada en la prictica. Sin embargo, la elecqén entre uno u
otro ha dejado sefiales significativas en el sistema total de relaciones }aborales
nacionales, incluido el tipo de sindicalismo que se ha hecho predominante en
cada uno de los pafses.

3. Representacion en el consejo de administracién

Los comités de empresa e instituciones similares en los centros de trabajo
fueron inventados histéricamente por empleadores con una actitud cooperativa
¥ «progresista» y mds tarde promocionados por intervenciones' del E.stado (es-
pecialmente, los comités de empresa en Alemania del periodo mrl.lcdlalameme
posterior a la primera guerra mundial y también los comités Whltl.ey en Gran
Bretafia en el mismo periodo, que no tuvieron tanto éxito}. De la misma mane-
ra, la participacion a nivel empresarial mediante la reprc-sc.an.ta_cién en los con-
sejos de administracién o en los consejos de vigilancia fue iniciada primero por
¢l Gobierno (en Alemania en 1922). Poco tiempo después, el movimiento sin-
dical en Alemania tomo esta idea en conexidn con la exigencia de igualdad
entre capital y trabajo a niveles sociales, en una forma en la que lg participa-
cién tendrfa lugar mediante representantes de los sindicatos mis bfen que por
representantes elegidos por todos los trabajadores. Mis tardc_, exigencias _de
este tipo de participacidn se extendieron a otros movimientos sindicales nacio-
nales. .

Excepcién hecha del periodo de Hitier, los trabajadores han tcnu-;lo acceso
al nivel de direccién desde el afio 1922. En Dinamarca, la participacién en los
consejos de administracion ha tenido lugar desde 1973, Por el contrario, en
Gran Bretafia y Espafia no hay ninguna prevision legal para la representacién
en los consejos de administracién. Ello puede explicarse en parte por el hecho
de que los movimientos sindicales de estos paises se han opuesto h:%sta hace
muy poco a esta forma de participacion por el riesgo de pérdida de la indepen-
dencia sindical y de los trabajadores.

Otra vez nos encontramos con una diferencia formalmente evidente, ahora
con Alemania y Dinamarca a un lado y Espafia y Gran Bretafia a otro. Y tam-
bién parece que Ia diferencia no es de gran significado prictico. ftio hay indica-
ciones de que la participacion de los representantes de los trabajgdores en los
consejos de administracion en Alemania haya conducido a cambios en las de-
cisiones o en el orden de prieridades globales de las empresas, ni siquieraen Ia
Montanindustria alemana, que es el dinico ¢aso en el que los trabajadores ocu-
pan una posicién de plena paridad o cogestion. N

No se deben subestimar, por otra parte, las consecuencias menos visibles
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de la representacién en los consejos de administracién. No hay duda de que
esta industria aumenta la informacién ¥ el entendimiento mutuos entre las dos
partes, promoviendo un clima de mayor confianza ¥ menos conflictivo en las
relaciones laborales. Al mismo tiempo, la experiencia no muy dramética de la
participacién en los consejos de administracién ha suavizado las actitudes ori-
ginarias de las partes en relacién con esta materia, Los sindicatos en Dinamar-
cay Alemania no dan preferencia ya a las camparfias para extender este tipo de
representacién, consiguiendo con ello otras modificaciones importantes en fa-
vor de los trabajadores. Y los empleadores, que originariamente se opusieron
seriamente a estos ataques a las prerrogativas de propietarios y directivos, se
han adaptado a la situacién; para ellos, la participacion en los consejos de ad-
ministracién es aceptable, quizd incluso deseable, mientras no llegue a una
representacion en plena paridad.

Sin embargo, la Montanindustria alemana —a pesar del hecho de que estd
desapareciendo cada vez mds, por razones estructurales—, volvers a ser el mo-
delo para las exigencias de una participacidn extendida y de democracia indus-
trial. La combinacién a nivel empresarial de la «igualdad entre el capital yel
trabajo» y representantes de la sociedad mas amplia es una de las soluciones
estructurales que colman los déficits democriticos ¥ ecoldgicos producidos
por un capitalismo basado enteramente en Ios intereses de los propietarios.

4. ;Organos para la representacién de intereses 0 creacion de consenso?

La participacion es un fenémeno multidimensional. Puede ser deseada igual-
menle por trabajadores, empleadores y gobiemnaos, pero con propésitos diferen-
tes. Con relacién a las instituciones de participacién en los cuatro paises euro-
peos puede preguntarse: jsirven principalmente como instrumentos para pro-
mover los intereses colectivos de los trabajadores o como foro para la elabora-
cién de decisiones de consenso entre los representantes de éstos y la direccign?
Mis especificamente: jresultan apropiados estos comités para obtener comi-
promisos de los que sacan provecho ambas partes (p/us-sum gane, juego de
suma superior a cero} o tratan de crear soluciones de modo que una parte gane
a costa de la otra? Y por fin; jcémo influye el clima general nacional de las
relaciones laborales de cada pais en el funcienamiento de las instituciones de
participacién?

En Gran Bretaiia, los delegados actian en un régimen en el que tas relacio-
nes entre empleadores y trabajadores se entienden tradicionalmente antagéni-
cas o como una coexistencia de intereses contrapuestos. Las negociaciones
colectivas son [a manera tradicional -y en algunas empresas, la Gnica— para
llegar a un acuerdo entre las dos partes. Cuando los empleadores proponen
algunos cambios, los delegados reaccionan tipicamente pidiendo negociacio-
nes con la direccidn con el objeto de influir en esos cambios Y sus consecuen-
cias para los trabajadores. Algunos estudios (Clegg 1976; Daniel & Millward
1987} demuestran que, por lo menos en algunas empresas, los delcgados nego-

cian materias que en otros sistemas se solucionan mediante consultas o proce-
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dimientos de cogestién. S6lo en una minoria de empresas existen comités es-
pecialmente establecidos para la realizacion de consultas. Por eso, las tenden-
cias principales de la participacion britdnica tienen lugar en una perspectiva
reactiva y bastante estrecha, sirviendo a sus miembros aqu{ y ahora. Esa estruc-
tura promueve los compromisos vistos desde una perspectiva de suma cero
(zero-sum perspective), mis que un consenso de mayor amplitud basada en una
perspectiva de suma superior a cero {plus-sum perspective). La visién de los
delegados estd influida por la falta de una garantfa de derechos de participa-
cién, por un lado, y por un acceso relativamente ilimitado al derecho de huelga,
por otro,

Mientras que el énfasis puesto en la defensa de los intereses de los trabaja-
dores en Gran Bretafia puede verse como una consecuencia de la inseguridad
engendrada por el voluntarismo, la defensa de la participacién en la empresa en
Espafia se encuentra codificada por el Derecho del Trabajo. Los comités de
empresa espafioles se conciben ante todo como drganos cuyo objeto es repre-
sentar y defender los intereses de los trabajadores. Esto se acentida por las facul-
tades que se les conceden, especialmente el derecho de declarar huelgas, el dere-
cho de participar en negociaciones colectivas y el derecho de controlar el cum-
plimiento de las normas laborales. Los derechos de informacién, consulta y
cogestion se encuentran también formulados como instrumentos defensivos mds
que como instrumentos para una cooperacién activa entre fas dos partes. Por
ejemplo, la legislacin espafiola presenta los derechos de participacién por parte
de los comités y su obligacién de cooperar como campos totalmente separados,
y los derechos de consulta estdn concebidos mds bien como un derecho a ser
oido que como un derecho a debatir asuntos especifices (Martin Valverde et al.
1991). Asf, pues, el sistema espaifiol de participacion refleja la tradicién de rela-
ciones encontradas, incluso antagdnicas, al mismo tiempo que establece un com-
promiso al definir detalladamente las facultades de las dos partes,

La ordenacién laboral en Alemania incluye algunos elementos que fomen-
tan decisiones de consenso. No existe facultad de convocatoria de huelga para
los comités de empresa pero si en cambio derechos de cogestién bastante signi-
ficativos que animan a las dos partes a llegar a un acuerdo, directamente o con
intervencién de un mediador imparcial. Sin embargo, ello no impide que las
normas sobre comités de empresa contengan instrumentos poderosos para la
promocidn de los tradicionales intereses colectivos de los trabajadores. El sis-
tema alemdn promueve las decisiones de consenso y cooperacién entre las par-
tes, pero poniendo los intereses de empleados y obreros en una posicién mds
poderosa que la de casi todos los demds sistemas de relaciones laborales (Co-
determination ... 1980). El cardcter cooperativo de estas relaciones se consoli-
da aiin més por el hecho de que las negociaciones colectivas estdn definidas
como zlgo fuera del campo de accidn de los comités de empresa.

Por fin, el sistema danés es, también aquf, mixto. Las funciones principa-
les de los delegados son las de representar y promover los intereses de los
trabajadores, pere al mismo tiempo estdn obligados por los convenios colecti-
vos a cooperar con los empleadores y tienen derechos muy limitados en rela-
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citn con la huelga. Los comités paritarios de cooperacién sélo tienen funcio-
nes consultivas, pero de una manera activa intentan liegar a decisiones de con-
senso basdndose en principios relativos a las condiciones de empleo y trabajo.
La cooperacidn estd también sostenida por las estructuras corporativistas sec-
toriales a nivel nacional. En resumen, existen en el sistema danés Tasgos itn-
portantes que trabajan en favor de decisiones de consenso, pero a causa de la
falta de derechos reales de cogestién los empleadores daneses dominan la co-
operacién mds, que es el caso respecto de los alemanes (Knudsen 1992 c).

En resumen: jas estructuras de participacién en la empresa en Espafia y
Gran Bretaa estdn consideradas y son utilizadas sobre todo como instrumen-
tos para promover los intereses colectivos de los trabajadores dentro de una
logica de suma cero (zero-sum), mietiras que en Dinamarca y Alemania tien-
den a llevar a procesos de cooperacion y a creacién de decisiones de consenso;
Ias discusiones entre las dos partes se perciben en una perspectiva de suma
sobre cero {plus-sum). Estas diferencias estdn vinculadas tanto a las variacio-
nes en el disefio de los sistemas de participacion nacionales como a influencias
de las tradiciones de las relaciones laborales y de las estructuras de los distintos
pafscs; Espafia y Gran Bretafia poseen una tradicién imporlante de contesta-
cién y de negociacién colectiva como formas predominantes de discusién, mien-
tras que las formas mds corporativistas de discusién estdn mds arraigadas en
Dinamarca y Alemania (cf. Crouch 1993).

Figura 1
Confiicto laboral en los Estados miembros de la CE (dias laborables
perdidas por cada 1.000 trabajadores. Promedio de 1981-90)
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Como se desprende de la figura 1, los f:onﬂictos abierto§ juegan u;l\ 1papel
mayor en Espaiia y Gran Bretafia que en Dn.lammtca Y, cspecxalmf:n‘te, ema-
nia. Serfa una conclusién demasiado precipitada interpretar lqs d1st{mos nive-
les nacionales de conflicto como consecuencia de Ios‘ respectivos sistemas de
participacion; més bien reflejan los sistemas de rclam-ones laborales en geflée-
ral. Por oiro lado, es facil distinguir los rasgos ck‘: los_ sistemas de_parflmpam n
de Alemania y Dinamarca que favorecen un bajo n1v§:l de conflicto: }a repre-
sentacion en los consejos de administracién y el cc){uunto de proc?dnmlentos
para mitigar los conflictos que acompafia la ordenac:_éln de los comités de emi
presa en Alemania y los comités daneses de cooperacion s’on el marco que eg e
curso del tiempo ha promovido el didlogo y la.ccl)r‘nprensmn mutua entre las dos
partes, incrementando de esta manera lIa pf)Slbllldad de 1a§ opciones de suma
sobre cero y disminuyendo la fuerza atractiva de los conflictos.

5. Derechos formales de participacién frente a participacion e influencias
reales

(Existe una correlacién directa entre los derechos ‘formales de pamc;pé:
cién, por un lado, y el grado de participacién e influencias reales, por otro? -
posible que en la practica no se utilicen los derechos t:onnz}les de pa_rtlcxpacl tx;
y también que la participacién se desarrolle y se practique lr.ldcpendl_ememel}
de la regulacién formal. Aparte de que sc pueda obtener influencia por vias

distintas de la participacion.

Tabla 1 S
Clasificacion de los paises segiin los derechos formales de participacion de
los representantes de los trabajadores.

centros de trabajo empresas
Alemania 1 1
Espafia 2 3
Dinamarca 3 2
Gran Bretaiia 4 4

Por lo que se refiere a los derechos formales de participacion, no esldl}lj’nml
comparar y clasificar los cuatro pafses. Asi se _hace_en la Tabla 1' scrbrel at_ase
de las regulaciones nacionales existentes (legislacién y convenios colec 1;03
centrales). Tanto en fas empresas como en los centros de trabajo, los_derec ?s
formales son mds fuertes en Alemania y mis débiles en Gran Bretafia. En las
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empresas, ni Espafia ni Gran Bretaiia tienen previsiones para la representacion
en los consejos de administracién, pero el primer pais se encuentra clasificado
mds alto por la existencia de un acuerdo nacional de participacidn sindical en
los consejos de empresas propiedad del Estado, Por lo que se refiere a los cen-
tros de trabajo, puede ser algo problemdtico clasificar a Espafia por encima de
Dinamarca. Los derechos de consulta tienen un cardcter mds fuerte en Dina-
marca que en Espaiia, en Ia medida en que el objeto explicito de los comités de
cooperacién de Dinamarca es llegar a un acuerdo (aunqgue el empleador sélo
estd obligado a discutir, en realidad no a llegar a decisiones comunes), mien-
tras que los derechos de consulta de los comités de empresa en Espaiia tienen la
forma mucho mds pasiva de presentacién de opiniones. Por otro lado, los dere-
chos de cogestién en Espafia —débiles, hay que reconocerlo— no tienen su
paralelo en Dinamarca. He elegido por ello dar preferencia a Ia cogestion espa-
fiola por encima de la consulta danesa.

Una evaluacién de la participaci6n real practicada y disfrutada por los re-
presentantes de los trabajadores es mucho més complicada y falta una eviden-
cia sociol6gica clara para un andlisis comparativo. Con respecto a Alemania,
es evidente que los comités de empresa se encuentran restringidos a una mino-
ria de empresas y que los poderes formales no se utilizan en un nitmero elevado
de éstas {Weiss 1987; Muller-Jentsch 1986). Por lo que se refiere a Gran Breta-
fia, se ha demostrado que muchas veces los delegados tienen mds influencia de
lo que se podia esperar a Ia vista del estudio de los convenios colectivos (Clegg
1975; Daniel & Milward 1984). Especialmente en Espafia y Dinamarca se apre-
cia una falta casi total de conocimiento sistemdtico del funcionamiento de los
sistemas de participacion.

El tinico andlisis que aclara las diferencias de la participacidn real entre los
cuatro paises es un estudio de [a CE realizado en 1987-88 per la Fundacién
Europea. Su punto principal fue Ia participacién de los representantes de los
trabajadores en las decisiones relativas a la introduccién de fuevas tecnolo-
gias, pero también fue analizada la participacién en otros campos, incluida Ia
organizacién del trabajo. El estudio distingue entre cuatro niveles de intensi-
dad de la participacién: ninguna intervencién, informacién, consulta ¥ nego-
ciacién a codecisién. Tanto con respecto a las decisiones relativas a la tecnolo-
gla como con respecto a ka organizacién del trabajo, Alemania y Dinamarca
podrian ser considerados como los Estados miembros de la CE con la intensi-
dad mds alta de participacién (una frecucncia rclativamente intensa de nego-
ciacién o codecisiones). Gran Bretaia se situé en el grupo medio, con Ia con-
sulta come el método m4s destacado de participaci6n, mientras que Espaiia se
situ6 en un grupo, sobre todo de paises de la Europa del sur, en el que «ninguna
intervencidn» o «s6lo informacién» era la préctica utilizada con mds frecuen-
cia.

La Tabla 2 da una idea general sobre los resultados respecio a la participa-
citn en las decisiones relativas a la organizacién del trabajo en los cuatro pai-
ses.
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Tabla 2 N
La intensidad mds frecuente de participacion en las decisiones
sobre la organizacidn del trabajo
Ngioecciic;ic;zrsjs Consulta Informacion pal:;;r;ﬁl:;éﬂ
comunes

Alemania X

Dinamarca X

Gran Bretaiia X -
Espaila

: Gill & Kriger 1992. ’ )
;ltl)(:;:el.‘a tabla estd basada en respuestas de un nimero igual

abajadores.
empleadores y representantes de 1os trabaj

de representantes de los

' i i . arti-

Desde la participacion real h.asta la xnﬂ?enc;;a ;e?;:sé 0(;!(’)0 “ﬂz;sac; OL; é)r -
o luga;-o?rr:l;nmrgseﬁz)i?:: —?:t?n;‘?mnacién y la consulta— no offe—
empleadc?reis;ézzfe un poder de influencia; adcmés,‘se puede conse'gunrlls ;:;
;en ne'cebzgr otros canales distintos de la participacidon, como Por f:]&?n:igcales
svenior lectivos o las actividades informales de los delegados sin : .
Com’emg_s Cr(::aicizlzido por el IDE International Research Group a Fmales de gzz
Sﬁnozs;l(ll iir?tcnté comparar la influencia que coniseguian los tmggaﬁd(;ge;& _La
. . resentativos en los distintos paises curop(ios ) n.

'(;‘T‘;lzl;mr:zo:: los resultados para Alemania, Gran Bretafia y Dinamarca;

mentablemente. Espafia no fue incluida en el estudio.

Tabla 3 s
Grado de influencia de los rrabajadores y drganos representaiive
Obreros Organos representativos
2,6
Alemania L9 -
Gran Bretafia 2,0 1,9
Dinamarca 20 ,

Fuente: IDE 1981 4= mucha

i ia; 3= i derada;
Nota: 1= ninguna influencia; 2= poca influencia; 3= influencia mo ;

i ia; 5= ima influencia.
influencia; 5= much{sima inl ;
Se pidi6 a los encuestados clasificar su grado de

decisiones.

influencia en relacién con 16
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Mientras que los trabajadores de los tres paises estaban muy cerca del ni-
vel «poca influenciax, las diferencias eran mayores entre los drganos represen-
tativos. Los 6rganos alemanes rozaban ¢l nivel «influencia moderada» y los
drganos britdnicos —quizés un hecho sorprendente— tenfan mids influencia
que los daneses. Pero, como ha observado Lane (1989), las cifras britdnicas
habrian sido un poco m4s bajas si el estudio se hubiese repetido diez afios més
tarde, .

En general, no es posible relacionar estos resultados sobre la influencia
real con los derechos de participacioén y las practicas prevalecientes en los tres
paises. Sin embargo, es dificil encontrar otra explicacién para la cifra alta de
los 6rganos representativos de Alemania que no sea la de los importantes dere-
chos legales de los que se benefician los representantes de los trabajadores en
este pais.

Una conclusién segura con respecto a las relaciones entre los derechos
formales de participacién, participacion real e influencia real no puede obtenerse
sobre la base de la evidencia actual. Los resultados para Alernania y, en cierto
grado, para Dinamarca, parecen indicar una correlacién entre los derechos for-
males de participacién y la participacién y la influencia reales. Con respecto a
Espaiia, el resultado evoluciona en otra direccion; debe recordarse aqui que &l
sistema espafiol de participacion es de origen reciente y fue introducido en un
sistema de relaciones laborales caracterizado por la contestacion ¥ las pricticas
autocrdticas de la Administracién, Una conclusién prudente serfa que los dere-
chos formales sf tienen importancia; pero que ello tarda tiempo,

6. ;Participacion re-activa o pro-activa?

Ninguno de los cuatro sistemas de participacién en la empresa ha sido
disefiado para lograr una sitzacién en la que las funciones directivas se repar-
tan por igual entre propietarios ¥ trabajadores. Aunque de manera especial los
sindicatos alemanes han luchado en favor de Ia cogestién plena, este concepto
no ha sido aplicado en ningtin sitio, excepcidn hecha de los consejos de vigi-
lancia de la Montanindustria alemana. Lo que ha ocurrido més bien es que los
trabajadores juegan ahora el Papel de socio menor (Alemania) o de controlador
{Esparia) en relacién con las decisiones de la direccién concernientes a las con-
diciones de empleo ¥ trabajo. Dirigir una empresa es todavia prerrogativa de
los propietarios, y ambas partes esperan que las iniciativas sobre los cambios
vengan de la-direccién, no sélo los cambios a nivel estratégico y tdctico, sino
también a nivel operacional. Y 1o hacen dejando que los representantes de los
trabajadores reaccionen ante esos cambios.

Sin embargo, existen evidencias —especialmente en Dinamarca y Alema-
ni2— de un tipo de participacién ms pro-activa por parte de los representantes
de los trabajadores con Tespecto a cuestiones tales como instruccion de nuevas
tecnologias, formacién profesional, disefio del trabajo y organizacion del tra-
bajo. El caso no es que la iniciativa de los cambios vengan de los representan-
tes de los trabajadores —esto es, en efecto, muy raro—, pero los representantes
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son consultados ya en una fase inicial, lo que les da la posibilidad de participar
en las discusiones sobre soluciones alternativas y en la planificacién de los
cambios. Ello puede realizarse a través de drganos generales de participacion o
a través de especificos grupos o comités de trabajo. :
Tales procedimientos pro-activos solo son realistas en empresas con fuer-
tes relaciones de confianza y en las que ambas partes han adquirido una expe-
riencia de resultados de suma scbre cero (plus-sum) basadas en el respeto mu-
tuo y en la cooperacién. A cambio de ello, el interés pro-activo de los emplea-
dos y obreros puede extender notablemente el alcance de la participacion y
darle un sentido mucho mds constructivo. En vez de ser principalmente un
instrumento defensivo en la puesta en préctica de las iniciativas de la direc-
cidn, la participacidn es un medio en manos de los trabajadores para influir de
una manera activa en la elaboracién de los cambios en el centro de trabajo.
Circulos eficaces de participacidn de estilo pro-activo tienden a desarro-
Ilarse en aquellos sistemas de relaciones laborales en los que estdn muy arrai-
gadas las tradiciones de cooperacidn. El estudio IDE confirmd este hec.ho,
mostrando que el interés de los trabajadores, especialmente a nivel estratégico,
estaba relacionado con la institucionalizacidn de la participacién (IDE 1981,
126). Por ello no es sorprendente que ¢l estudio de la CE anteriormente citado
demostrara que la participacién en una fase inicial —en casos de proyectos de
introduccidn de nuevas tecnologias— era mucho mds comiin en Dinamarca y
Alemania que en Gran Bretafia y Espaiia (Fréhlich et al. 1991, 152).

7. La persistencia de las instituciones nacionales

Si dejamos ahora el funcionamiento real de los sistemas de participacin y nos
enfrentamos a las instituciones en cuanto tales, salta a los ojos, pritnero, que una
vez establecidas las instituciones tienden a ser reforzadas por desarrollos a nivel
nacional, y segundo, que las instituciones de un pafs no pueden ser tomadas f4cil-
mente de las existentes en sistemas de extranjeros de relaciones Iaborales.

En Gran Bretaiia, la institucidn de los delegados sindicales fue establecida

por los sindicatos y por los trabajadores, A falta de una regulacién legal.de la
representacién de los trabajadores y de la participacitn, los delegados siguen
siendo los portavoces con mucho los mids importantes para tos empleados y
obreros en los centros de trabajo. En linea con esta tradicion, la legislacién de
1974 sobre participacion en materia de seguridad ¢ higiene incita mds a la re-
presentacion sindical que a la unitaria. Por otra parte, el ambicioso intento de
importar la representacion paritaria en las empresas desde la tradicion alemana
(Ia propuesta Bullock de 1977) fracasd.

En Alemania, la introduccién de comités de empresa en 1920 y su
reintroduccién tras la segunda guerra mundial sirven de base para una repre-
sentacidn completamente diferente y para un modelo de participacién. Aquf
los intentos de los sindicatos fueron en la direccién de establecer una represen-
tacién poderosa de los delegados, pero fracasaron. En su lugar, los sindicatos
adontaran Ia inctitucidn de fos comités de empresa nara hacerse carpo de ella
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en una u otra medida. La representacién en los consejos de vigilancia se ha
caracterizado por una estabilidad similar,

En Dinamarca existe una combinacién de elementos «britdnicos» y «ale-
manes». Los delegados sindicales juegan un papel significativo, en parte por su
papel como tales delegados y en parte por su prioridad para ocupar los puestos
de los trabajadores en los comités paritarios de cooperacidn. Aqui, el principio
de la representacién sindical es predominante, Por otro lado, los representantes
en el consejo son elegidos, como establece la ley, conforme al principio unita-
rio; respecto a los representantes de seguridad, la ley mezcla los dos principios
de una manera extrafia: la normativa afecta a todos los centros de trabajo por
encima de una cierta dimensi6n, pero cuando se trata de los procedimientos
clectorales y de la proteccion frente a los despidos, se remite a las reglas sobre
los delegados, reglas que se establecen por la negociacién colectiva. Tanto la
introduccidn de los comités de cooperacién en 1947 como la de Ia representa-
cion en las empresas en 1973 se inspiraron en las instituciones alemanas, pero
debe subrayarse que, contrariamente a los comités de empresa alemanes, los
comités couperativos daneses se basan en convenios colectivos ¥ son drganos
paritarios compuestos de representantes de la direccidn y de los trabajadores.

En Espatia, en fin, el sistema creado desde los dltimos afios 70 se cenira
alrededor del principio de representaci6n unitaria, emparentada con el sistema
alemin pero también con semejanzas con los 6rganos creados durante la lucha
de los trabajadores contra el régimen de Franco. En contraste con lo que ocuire
en Alemania, los comités de empresa espafioles cuentan con el derecho de con-
vocatoria de huelga y con el derecho de negociar convenios colectivos.

Como puede comprobarse, cada uno de los diferentes sistemas de partici-
pacién representa su especifica linea nacional. En el curso de la historia, algu-
nos elementos han sido inspirados por —o han sido tomados de— sistemas
extranjeros de relaciones laborales, pero en gran medida los cambios introduci-
dos en cada pafs se han basado en —y se han adaptado a— las instituciones y
tradiciones nacionales ya existentes, que de esta manera han resultado reforza-
das. Los {ndices de convergencia —ya sea un proceso que tiene lugar de mane-
Ia espontinea o sea una consecuencia de la armonizacién deliberada deniro de
la CE— son débiles. Desde 1970, la Comisién de la CE ha lanzado cuatro
iniciativas para armonizar las pricticas de participacién en los Estados micm-
bros, a saber: las propuestas para un estatuto europeo de empresas (Eurapean
Company Statute), la «quinta» directiva («Fifth» Directive), la Directiva
«Vredeling» y la Directiva sobre los comités de empresa curopeos (Directive
on European Works Conneils), Ninguna de ellas sc ha aprobado hasta el mo-
mento. Y, concretamente a las teorias emitidas por Kerr et al. (1960, no parece
que la internacionalizacidn de las relaciones econémicas y sociales lleve es-
pontincamente a una convergencia de las instituciones politicas y sociales. En
realidad, la competencia en el campo de la internacionalizacién puede llevar a
lo radicalmente opuesto: a la polarizacién de los sistemas nacionales de rela-

ciones laborales (Knudsen 1992 b),

Las historias nacionales nos recuerdan tambicén que los cambios
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institucionales, incluso los mds radicales, ticnen lugar de vez en cuando ¥ con
seguridad se producirdn igualmente en el futuro. Las instituciones existentes se
cntienden mejor como resultados o compromisos producidos en situaciones
especificas de crisis en las relaciones entre capital y trabajo en los pafses res-
pectivos. Como ya se ha observado anteriormente, es posible destacar al res-
pecto los afios inmediatamente posteriores a las dos guerras mundiales y el
final de los 60 y principios de los 70 como periodos de crisis para tres, por lo
menos, de los coatro paises, y periodos en los que sc dieron Pasos para exten-
der la participaci6n en todos ellos. Una crisis futura puede producirse en una
CE tan integrada econémica ¥ politicamente como para que la reaccién en rela-
cion con la participacion en Ia empresa sea también de integracién.

III. COMENTARIOS CONCLUSIVOS

Por el momento, no existe ninguna tendencia fuerte hacia una convergen-
cia de los sistemas nacionales de participacién dentro de la Comunidad Euro-
pea. S puede observarse que las instituciones nacionales han sido influenciadas
histéricamente y en alto grado por factores decisivos comunes y también que
han pasado por ciclos comunes. Por otro lado, Ios resultados concretos de esos
factores decisivos y de esos ciclos varfan de pals a pais, y en cada uno de ellos
han existido tendencias notables que reforzaban las instituciones ya existentes,
por lo que se ha consolidado la diversidad nacional.

Hasta ahora, no se ha aprobado ninguna de las iniciativas m4s importantes
de Ia CE con miras a armonizar la re gulacion de la participacidn de los traba ja-
dores y la convergencia espontdnea parece improbable. Una convergencia en
la forma de la participacién dentro de la CE sélo es verosimil cuando se pro-
duzea (o si se produce) una crisis en las relaciones entre el capital y el trabajo
en una CE que esté mucho més integrada politicamente de [o que estd hoy dia.
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