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INTRODUCCION

Este nimero de CUADERNOS INTERNACIONALES esta dedicado a difundir
los documentos-base discutidos en la conferencia de Ostende, que formaba parte de
los actos de la Semana de Accién convocada por la CES en Bélgica del 16 al 20 de
octubre de 1989.

CC.00. asistié en calidad de observador, con una delegacion del Secretariado

Confederal que presidi6é Antonio Gutiérrez. L s
e e e pm e na Gt Pt S PRIGRIESEAC b T 2

La semana de movilizaciones, convocada por la CES, tuvo su acto mas
significativo en una concentracion a la que acudieron mas de 15.000 delegados de
los sindicatos europeos. CC.00. también particip6 en este acto, con una
representacion de las distintas Uniones y Federaciones en demanda de una actitud
mucho méas decidida en cuanto a la construccién de una Europa comunitaria en (a
que los aspectos sociales no queden relegados a un segundo plano, es decir,
exigiendo una Europa Social, y como primer paso la aprobacién de una carta de
derechos sociales fundamentales comunitarios que tenga caracter vinculante y que
no se quede en una simple declaracion de principios que no tendrian ninguna validez
en la practica

CC.0O0. valora positivamente esta iniciativa adoptada por la CES en el camino
de la sensibilizacion y movilizacién por el objetivo de la Europa Social, y que sin
duda tendra continuidad, como asi declaré Mathias Hinterschaid, Secretario General
de la CES, en su alocucion a los delegados sindicales en la que manifestd que « si
esto no es suficiente, tendremos que realizar acciones de mayor embergadura y
més contundentes para conseguir nuestros objetivos » .

La presencia de CC.00. en ia semana de movilizaciones en Bélgica es un paso
mas, pero muy importante, en la progresiva integracién de CC.00. en las tareas de
la CES, en visperas de su plena incorporacion como afiliados, que se concretara
antes del préximo Congreso de la CES, con toda probabitidad en 1990. .

Madrid, octubre 1989

CUADERNOS INTERNACIONALES * N°: 10 * P4ginal *
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El presente documento sobre la representacién de los trabajadores
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en las empresas europeas comprende dos partes.

L.a primera parte, que presenta un an&lisis comparativo de la
representacién de los trabajadores en el lugar de trabajo, ha sido
discutida y precisada en el marco del grupo “pemocratizacién de la
economia* de la CES.

La segunda partqﬂgq_¢9d}ca a describir la situacién en trece
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paises europeos, los doce Estados miembros de la C.E. y Suecia,
pais miembro de la EPTA. Para cada uno de estos peffilea
consagrados a los derechos de los trabajadores en el lugar de
trabajo, hemos buscado una estructra similar, con el £in de
facilitar la comparacitén entre lag situaciones especificas de los
diferentes paises. Esta parte del documento ha sido elaborada por
el Instituto Sindical Buropeo (ISE).

Este documento en su conjunto se basa fundamentalmente en
documentacién interna asi como en intercambios de puntos de vista
entre la confederacién Europea de Sindicatos y el Instituto
Sindical Buropeo, en trabajos de investigaci6én del ISE y en
algunos informes internacionales comparativos, especialmente
~Labour Relation Burope 1988“ y los estudios de la C.E.

Bruselas, septiembre de 1989

Confederacién Buropea de Sindicatos - Instituto Sindical Europeo
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INTRODUCCION

£1 memoréndum de la Comisi6n sobre la Sociedad Andnima Buropea ha
relanzado el debate sobre la democratizacién en las empresas.

g1 hasta ahora fracaso de 1las divectivas de la C.E. sobre la
informacién, la consulta y la creaciénm de una armonizacién del
derecho en las empresas en lo que concierne al control y a la

participacién haffﬁidoffq@ﬁm@ggj;j?gg}f!éidéT”pof.Alns demasiado
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grandes diferencias entre los paises de la C.E. Con el argumento
de estas grandes diferenciaciones no se hace solamente politica
(prérrogas, retrasos,...) 8ino que se hace aparecer también el
espectro de la angustia (el gistema alemAn totalmente particular a
este pais correrfa el peligro de ser contrario a los reglamentos
europeos; el sistema francés aestaria asimismo en peligro, porque
el sistema alemin podria ser exportado, etc.). Al poner en
evidencia las diferencias fundamentales se digimula mejor que
existen caracteristicas comunes en las relaciones industriales en
Europa que ofrecen a los traba jadores considerables posibilidades

de influir en las decisiones empresariales.

En la Resolucién IV del Congreso de Estocolmo de 1988, 1la C.E.S.
ha puesto en evidencia estas carscteristicas comunes. Dicho
carficter comin de las reivindicacliones se hs alcanzado en el
contexto del desaffo que comstituye el mercado interlor y qﬁe hace
necesario e incluso indispensable la capacidad de accién comGn de

los gindicatos.

Para poder actuar conjuntamente hace falta también que los
sindicatos conozcan con precisién la postura de los representantes
de los trabajadores en las empresas y socledades de cada pais.
Consecuentemente no es suficiente comparar parcialmente estos

gisteman (por ejemplo la participacién a nivel de Consejos de
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Vigilancis). La comparacién de los derechos de los representantes
de los trabajadores en las empresas es difficil ya que el sistems

existente en cada pais constituye a menudo un todo organizado.

Ademds, puede haber serios malentendidos cuando conceptos Fales
como 'Mitbestismung®, ‘sutogestién®, ‘‘control obrero®, son

simplemente traducidos. En la era de] mercado intekior.

simbolizado por un estatuto europeo de empresa especifico ? la
C.E., es decir la Sociedad Anénima Buropea, 1los aindicat%s no
pueden permitirse tales malentendidos. Un miembro | del
"Betriesbsrat® alemin que elabora con un idélégué du persoﬁnel'

francés y un 'Tillidsrepreaesgntant' danés laa basea de un modelo

e e -.- A“usui’ i—m,..n. ‘; e

de participacién germano-franco-danés debe conocer sobre qué bases

de derecho el compafiero del pais vecino trabaja y de cufles medios

de presién dispone.

Un inventario sistemdtico y permanente de los derechos dé los
traba jadores en las empresas, que podria servir de vademécum!pata
los intereses de los dafensores sindicales de los trabajadore%. es
tan imprescindible como una formacién sindical en las emp#esas

europeas,

1. Los derechos de los representantes de los trabajadores

Los derechos de los representantes de los trabajadores aén a
menudo derechos adquiridos tras larga lucha j son incorporados de
diversa manera en la legislacién de los diferentes paises y sobre
bages diferentes: son derechos inscritos en una constitucié# ylo
en las leyes, derechos resultantes de ascuerdos negociados y de
derechos incluidos en convenios colectivos. Derechos. por ejemplo,
que emanan de la jurisprudencia y que forman parte del derecho

conouetudinhrio.,
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Lo que el representante de los trabajadores de un pafis cree su
derecho no va a figurar necesariamente en un COdigo A la inversa,
numerosos derechos estdn en Coédigos pero no se aplican en 1la
“mayoria-de-lae-empresas.

La existencia de diferentes fuentes de derecho de los
traba jadores condiciona el comportamiento de los sindicatos. De
esta forma. los sindicatos briténicos y daneses -al menos en una
gerie de aspectoa aunque no en todos- temen la intervencién del
legislador o de la jurisprudencia como una intromisién em las -
libertades de los sindicatos j el derecho consuetudinario.
Modificaciones o mejoras iwportantes de la.participacitn es lo que
esperan, por el contrario, los sindicatos nlemnnea y franceses por
parte del legislador, == =~ =7 AT T 2 e

Sin embargo, las legislaciones y los convenios reflejan conceptos
diferentes en materia de derechos de. los representantes de los
trabajadores. La mayoria de las legislaciones de los Estados
miembros de la Comunidad distinguen entre los derechos de los
repreaentnntgé de los trabajadores en la negociacién colectiva-
considerads como el instrumento sindical por excelencia para
defender los intereses de los trabajadores en materia de
informacién, de consulta y de participacién- y los derechos de los
trabajadores en la participacién en los procesos de decisién de la
empresa que incumben a ¢rgancs distintos a aquellos de la
negociacién de salarios y condiciones de trabajo. Los 6rganos son
denominados segGn el pais ‘Betriebsrat®, “Comité de empresa”,
"Conse jo de empresa’, 'Hirtschnftanuéschuss'.*“'Cnmité econémico”,
"Comité mixto®, “*Comisién de coordinaciémn®, *Comité de
cooperacién®, etc. (Ver piginas de informacitn sobre los distintos
paises) funcionan a escala de empresa o de centro de trabajo.

Por el contrario, en un pais como el Reino Unido, son los

delegados sindicales de la empresa, participantes en la
negociacién colectiva los que pueden tomar igualmente la
iniciativa en lo que concierme a la participacién en los procesos
decisorios sin que esta forma de "Mittbesttimmung" (participacién)

se institucionaliza.
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Fn Bélpica, el delegado sindical que negocia é#lérios‘ y

. condiciones .de trabajo.puede de hecho ser también 9;1d91gga§?_ged

personal en el Consejo de empresa aunqgue _jur;dicamenﬁe sean idos_

derechos distintos.L' |
Comparando la situacién en los diferentes ﬁaiaes es pfé?iao
también tener en cuenta las diferencias concernientes a la validez
general de las reglas. Un simple cambic sobre equello a lo qu% se
estd acostumbrado puede resultar falaz. Asi, en la ggg. se pﬁede
clertamente hablar de un sistems que va de la base juridica de|los
dereches sindicales fundamentales (derechdé?a;ji;;:ighetriebsrate'
o "Delegados de personal®), a la participaci6n en los
*"Aufsichtsrite* (Consejos de vigilancia)., E incluso, | los
**Betriebsrite” (Consejos de empresa) no deben constituirse si no
es a peticién de los trabajadores. En otros paises (Francia,

Benelux, Espafia) es la ley la que los fija.

En Gran Bretafia la tradicién quiere que haya pluralidad. Lo | que
los *shop stéwnrds' (delegados sindicales) consid?ran
absolutamente un dereche, en un sector o en una empresa phede
perfectamente no existir en otro sector o empresa. I

|
La inmunidad que disfrutan los sindicatos briténicos en virtu? de
la "Common Law®" (Derecho comfin) se ha visto sistemidticamente
" erosionada en estos diez Gltimos afios por el Gobierno britanipo y
ciertos patronos .se han aprovechado de esta evolucién. ! No
obstante, ¥ posicién de los “"shop stewards” (deleghdos

|

La confusién aparece cuando en un pals coexisten diversos sitemas

sindicales) permanece fuerte en el lugar de trabajo.

0 cuando loe seindicatos individuales actfian entre elloﬁ de
diferente forma. : !

Sin embargo, a pesar de estas diferencias en los derechos, . las
costumbres y las tradiciones, los representantes de  los

trabajadores en las empresas europeas presentan una serie de

i,
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puntos comunes que  serén desarrollados en la comparacitn
posterior..rarte'del principio de que los sindicatos de Europe han.
llevado a cabo,  a lo largo de estos cien Gltimos anos, ; . iy
considerables progresos en su influencia “gobre "las” decisiones , .t
empresarialés. ‘No obstanté. el nivel .y los medios de esta
influencia varian. R C e

2. Modelos de influencia sobre las decisiones empresariales

(Ejemplo: el estatuto de la Sociedad Anénima Europes S.A.E.)

Lo que es importante para juzgar 1la influencia real de los
representantes de los’ trabajadores, - ‘es " menos” el modelo de

influencia elegido que la combinacién de los diferentes niveles de

{nfluencia y el poder de los sindicatos en las empresas. Estos dos

factores son determinantes para apreciar las proposiciones
concernientes a la Sociedad An6nima Europea con las reglas de
participacién. Se pueden  aceptar diferentes modelos de .
participacién en una S.A.E., porque incluso diferentes modelos
pueden ser empleados, con una igualdad tal que se conseguiré una
misma influencia de los trabajadores sobre las decisiones de las

Empresas.

Lo que esta influencia equivalente significa puede explicarse con
la ayuda de un ejemplo. Una S.A.E. tiene prevista una considerable
reestructuracién con cierre de empresds y- transferencias de
puestos de trabajo. Supongamos que 1a S.A.E. tiene su domicilio
social en la RFA, los representantes de los traba jadores daberén
ocuparse del asunto a todos los niveles: el sindicato competente y
sus representantes, el "Betriesbsrat® (Comité de Empresa) el
*Gesamtbetriesbsrat® (Conse jo General de Empresa), el
Wirtschaftagausschuss® (Comité Econémico) y el ‘“"Aufsichtasrat®
{Consejo de Vigilancia). Para una 5.A.E.en Grap Bretafia, donde la
participacién se fundamenta en sus convenios, o francesa donde la

legislacién utiliza el modelo de un érgano propio de participacién
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de los trabajadores, - distintos, por ejemplo, de 6rganos
paritarios. Naturalmente los 6rganos salidos. de los Estatutos de
la S/A.E. se ocuparén de esta cuestién, ~sin embargo todas liaa
posibilidades serén tenidas en cuenta. Cuando con modelos
diferentes se llega a una influencia igual en las decisionés_hgp
las Empresas ~lo que a fin de cuentas interesard a 'los
traba jadores- lo importante no es saber qué modelo ha ;ido
utilizado sino  saber si lose instrumentos existentas
permiten aproximarse lo mAs posible al cbjetivo deseado por todoa

y por un medio que sea eficaz.

il
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A partir de este ejemplo podemos deducir law§Eivindicac16n que | el
legislador crea en los Estatutos de la S.A.E., las condiciones
necesarias que permiten a los representantes de los trabajadores
de toda 5.A.E. -sin que importe en cufl pais se halle el domicilio
social de la Empresa- de recurrir al empleo de un instrumento de

valor equivalente.

En su resolucién "y en las explicaciones sobre el estatuto de la
S.A.E., la C.E.S. determina las condiciones de esta equivalencia.

3, Comparacidén de los niveles de influencia de los representantes
de los trabajadores a nivel europeo

La siguiente comparacién explica ahora a qué nivel (los
representantes de los trabajadores poseen instrumentos | de
influencia y en cudles paises. Hemos fljado cuatro niveles:

H

A. La "seccién sindical® y la defensa de los intereses directos de

los trabajadores.

B. Los derechos de los delegados sindicales y/o del personal. en

los Organos previstos por ley o convenio.

i
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C. El papel de los representantes de los trabajadores en los

6rganos de vigilancia.

"D, Y en los 6rgenos -de " Direccién y "de ~Administracién de la

empresa.

Nivel A.- La *secci6én sindical’

La libertad sindical, wes decir cbné:g#dﬁeﬁte el derecho de
adhesitdn, el derecho de afiliar en la:empresa. el derecio de
informsr & los afiliados y de organizar reuniones sindicales, gel
derecho de elegir delegados sindicaléslﬁﬁs;nd;a;nen los estatutos
de los sindicatos, son précticamente reconocidos en todos los
paises de Europa. Existen diferencias en las garantlas (proteccién
contra los despidos, disponibilidad de locales, abandoeno témporsl
del puesto de trabajo, posibilidad de formacitn continuada) pero
estas garantias son generalmente concedidas en la mayoria de los
casos, ya sea "de facto® o "de jure®. Las diferencias en la

prictica dependen, entre otras cosas, del poder de los gindicatos.

En todos los paises los derechos se basan en una mezcla de reglas
juridicas y de derecho consuetudinario. En algunos de ellos, como
por ejemplo en Dinamarca (convenios) o en Bélgica {base
convencional y legal), las diferencias entre pequeflas ¥y
grandes empresas estdn compensadas por gorantias especiales. Por
ejemplo en Bélgica loe delegados sindicales vigilan el respeto de
las disposiciones legales en lo que se refiere a la proteccién del
trabajo en las pequefias empresas en las cuales no existe comité de
seguridad, higiene y me jora del lugar de trabajo. También en
Prancia los delegados del personal, cuando no existe comité de

empresa, ejercen funciones adicionales.

En RFA, Dinamarca y Bélgica, los derechos de los delegados

sindicales no tienen base legal, baséndose éstos en negociaciones
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y convenloa. En comparacién con é&stons, los deréchos de’ [los

-delegados en Francia, Italis y Egpafia, paises que tienen ya 'una

tradicién de negociacién con 1la emptesa. ‘estén tamﬁién '

| Lo
parclalmente garantizados por la Ley., En Bélgica (segln el

convenio y la ley) y en Italia, antes de la firma de los conveﬁios

colectivos, durante las negociacioner, los delegados pu?den

organizar asambleas a fin de conocer y dar a conocer la opinié# de
los trabajadores. En Espafia y en Portugal los convenios y la Ley
definen igualmente la _ celebracién de : asambleas de |los

traba jadores.

- . el el
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En Gran Bretafia y en Irlanda. los derechos de los "shop stewards”

pueden estar definidos por contrato. Contrariamente a lo que
frecuentemente se escucha, para una serie de derechos de los '4h0p
stewvards*, existe también en Gran Bretafla una base juri&ica
(Employment Protection Act). !
En algunos paises la Ley fija las horas libres de 1los delegados
sindicales. En PFrancia de 10 a 200 horas al mes; en Italiai 8
horas al mes més 8 dfas por afio por lo menos, los convenios
colectivos pueden aumentar estas horae. En Eepafia de 15 a 40 hdras
al mes, en Gran Bretafis, Irlanda y Dinamarcs el tiempo se fija ‘por

convenio.

Las normas legales gsirven a menudo de .base para ampliar las

competencias de los delegados mediante convenios colectivos de

sectores y/o empresas. En empresas de fuerte sindicalizacién

mediante prActicas vigentes que emanan entonces del derécho

consuetudinario. !

Tomemos nota sin embargo de que existe una convergencia legaliy/o
convencional en las condiciones del ejercicio del mandato de |los

delegados sindicales yfo del personal.

T3
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Lta eleccién o la nominacién se consideran casi en todas partes

como una cuestién sindical que los afiliados dirimen directamente
0 que es resultado de los estatutos gsindicales. Cuando no existen

éspecificamenté’ érganos de participacién, las campetencias de los

P

delegados son més amplias.

Por ejemplo, la pariicular pituacitén de Gran Bfethna ngiia sobre
todo del hecho de que alll no existe ningtn otro cenﬁro de
influencia en los niveles B,C y D, aunque los *ghop stewnrds' se
benefician con frecuencia de una ayuda por reaponsablea sindxcalea
liberados a nivel regional o nacional y ello para una amplia serie
de razones. Este centro tnico es mis vulnerable ya que el Gobierno
trata de inmiscuirse por encimade las leyeik;igﬁléales. en las
cuestiones internas de los sindicatos. Serd asi
mis £acil para la patronal echar fuera a los sindicatos una vez

debilitados, aunque hasta ahora esta situacién ﬁnicsmente se ha

producido en raras ocasiones. En tal contexto claramente se ve la

causa por la cusl los sindicatos briténicos reaccionan tan

enérgicamente frente a las leyes sindicales.

Tanto en Dinamarca como en Escandinavia en general, los delegados
gsindicales ("Tillidsrepraesentant® en Dinamarca) gozan de una
fuerte posicién. Estén protegidos por un convenio que cubre a todo
el pais. A causa de la alta sindicalizacién, 1la eleccidén por todo
el personal no  juega pricticamente ningdn papel. El
srillidsrepraesentant” es al mismo tiempo el delegado sindical ¥y
el delegado del personal en el Comité de Cooperacién.

No olvidemos que la institucién "seccibn sindical® se considera en
Bélgica, Francia, Italia, Dinamarca, Reino Unido e Irlanda la
jnstitucién especialmente habilitada para defender los intereses
de los trabajadores. En paises como Prancia y Espafia, sin embargo,
es preciso distinguir los delegados del personal que se encargan,
entre otros sitios en Prancia, de transmitir las quejas

individuales de los trabajadores al patrono o empleador y de velar
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por la aplicacién de las leyes, reglamentos, convenids y

" costumbres, de los delegados sindicales de la seccién sindical de

f
la empresa, encargados de negociar los convenios colectivos. I
_ ’ |

Nivel B. Bl nivel de los delegados del personal y/o delegados
I
sindicales en las instancias de participaciém -~ - ¢

. |
La representacién de los trabajadores por Jo/ en los 6rganos de

participacién en los procesos decisorios de la empresa existﬁ en

la mayoria de los paises. Frecuentemente estas instancias estén

compuestas pnritariamente y ‘estén prenididas “siempre pr&cticamente

L R AL T o

por el empresario o su represéntante. En los Pafses | Ba jos presiden'

alternativamente. Ocurre asimismo en Bélgica (el consejo de
empresa), en Luxemburgo (el comité mixto de empresa}. También es
el caso de Dinamarca con el comité de cooperacién Auyas
competencias se basan en un convenio. En Irlanda hay los co?ités
de empresa, a menudo de composicién variable, aungue no siempre
con representantes. En RFA, el *Wirtschaftasausschuss® (Comité
Econémico) es un o6rgano especial del comité de empresa

(Betriebsrat) que recibe con frecuencie los informes soﬁ:é la

|
l
En el Reino Unido no existe institucidén comoc un comité o conse jo

de empresa o comité mixto, pero los delegados sindicgles.

autorizados a participar en las negociaciones colectivaa pueden

situacion econémica del propio empresario.

ejercer sue derechos de informaci6n y de consulta, de 1la Lisma
forma que los delegados desarrollan su actividad en otros Eatadoq
mjembros en el seno de inetancias paritarias y/o presididas por el
empresario. Los derechos de estos delegados en dichas instancias
de participaci6n deben ser también mencionsdes no solamente en el
nivel B. sino en los niveles A. y C. Pueden ejercer por una‘parte
derechos, como aquellos practicados en la institucién 'seccién
sindical®, autorizada s negoclar y transmitir quejas 1nd1vi§ualea
y de defensa de los intereses de los trabajadores. Si un deiegado

alemén, dentro del Consejo de empresa y segGn sus atribuc*ones.
|

T

R
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" asiste a un traba jador que exige que el cdlculo y 1la composicién
de su remuneracién le sean explicados, esté defendiendo los
..derechos del trabajador.. Las competenciss de estos derechos serdn’
tanto mis amplias cuanto mendb'definido por ley o convenio esté el
papel del delegado sindical (nivel A). Es el caso de 1a RFA, de
Portugal y de los Paises Bajos.

Por otra 'parte pueden también éjercer derechos derivados de la
vigilancia y del control de la gestién de las empresas.

En Francia por ejemplo el "comité de grupo®, que es unlbrgano de
participacién .a nivel de grupo (pero,Snicamente de los centros de
trabajo ubicadcs en Francia) asi como las comisiones de los
traba jadores en Portugal, disfrutan de amplias prerrogativas en lo

concerniente al control y a la vigilancia.

Con vista de conjunto podemos constatar que pars la totalidad de
la C.E. existe una interrelacién estrecha entre los niveles A.y B.

El derecho a la informacién y a la consulta, asi como los derechos
de negociacién, control y participacién de estos representantes de
los trabajadores, estdn dirigidos sin embargo claramente &
intervenir en la Direcciém, no solamente en lo que respecta a los
salarios, las prestaciones sociales, las condiciones de trabajo,
sino también & intervenir en la politica patronal que concierna a
la localizacién de los centros de trabajo, .. .las creaciones de
domicilios socisles, los clerres y la situacién econémica y

financiera.

La tome de decisiones unilaterales por la Direccién de la empresa
(el famoso derecho de “tener la Gltima palabra® del empresario)
continta siendo perfectamente posible y em caso de conflicto el
empresario lo utilizard esporddicamente, 1nc1uso con el riesgo de

transgredir la ley o los convenios existentes.
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Normaimente los modelos se conciben, sin embargo, de tal forma que.
‘los - representantes .de los trabajadoreu“puedhn'ejerce;. para, las i

cuestiones importantes para los traba jadores, influencia sobre las

decisiones de la Direccién. Si estos derechos se ignoran
voluntariamente, se llega a una situacién de conflicto, sea cﬁél : .
| f

|
iel
T "Betriebrat® (Consejo de Empresa alemin) no es Gnico en su clnse.

sea el "modelo”.

En cuanto & la participacién en las decisiones de las Empresas,

4

ya que goza de derechos de participnciﬁn en lo que. se refiere a
las condiciones sociales, “‘de " politicd“de*ﬁii%iaﬁnl* “de horas
extraordinarias,de empleo y de despidos. ‘ i

!
En Francia y en Bélgica los representantes de los trabajndor;s
deben ser consultados con anterioridad a un cambio de horarieo be
trabajo y para cuestiones de formacién profesional y‘continua dEl
personal. En Bélgica; en el Congsejo de Empresa, se debe informar| a
los delegados y consultarles en caso de despidos colectivos|y
cambio de la localizacién de la produccién. En los Paises Ba jos,
las decisiones importantes de la Direccién en materia econdmic%.
financiera ¢ concernientes a la organizaci6n interna de la empresa i
pueden ser contest#das ante los Tribunales por el Comité de

Empresa, en caso de desacuerdo con la Direccién y si evidentemente

la opinién de los traba jadores no parece ilégica. En Dinamarca los
*Tillidsrepraesentants® son consultados en Eo&aﬁ‘llgs cuestiones

que conciernan a los trabajadores y sus condiciones de traba jo.

En pafses como Bélgica y Prancia, en donde el nivel del Consejo Pe

Vigilancia no se considera como nivel de participacién de lbs : ,

representantes de los trabajadores, 1los derechos de los delegadbs

|
que conclernen a la informacién y la comsulta, llegan a veces quy

lejos, de tal forma que en este appecto todas las informaciones
estdn prdcticamente al mismo nivel que las que pueds obtener un

representante alemidn del personal en su calidad de miembro 4e1

Conse jo de Empresa, del Comité Econdmico e inclusc como miemﬂro
del Consejo de Vigilancia,

-
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Balance provisional
*Como ‘balance provisional podemos constatar dos cosas:

Primersmente, con todas las variantés de representaci6n de los
trabajadores.-hay principios de base que rigen los derachos.de los
traba jadores y que permiten hablar de un *modelo europeo® real. En
segundo lugar y desde un punto de vista gindical, para asegurar y
desarrollar esta defemsa de intereses no se necesita tanto una
armonizacién europea como la aplicaciém !3;1. totaljdad de -las
empresas, una extensidén de los derechos .a.aquellos sectores donde
no existen todavial“‘Por éjémﬁlﬁ?’*en“lﬁqdﬁiﬁéﬁﬁéiérne al ‘cambio
tecnolégico, a la formacién continua en la empresa, al control de
las normas ambientales, ete. Es también necesario prever la
adaptacién a las exigencias del mercado interior. es decir la
posibilidad de organizaciones aupra-frdnterizas. la transparencia
y el control del comportamiento de los empresarios y todo ello

coordinado a escala del mercado interior.

En las socledades cuyo'capital estén en manos de una sola persona
o de una familia que también dirige los negoclos, de facto 1la
unidad del accionista y del gestor es indiscutible. En las
sociedades de capital, en particular en las sociedades andénimas,
ge han desarrollado en Europa diferentes clases de estatutos de
empresa, todos con base juridica. La definicion de la funcién de
los accionistas (Asamblea de accionistas), del Organo de
vigilancia y del Consejo de Administracién o de Direccién wvarian
segn los estatutos. '

En los sistemas con escisién entre el Consejo de vigilancia y la
Direccién, la dualidad de funcién se diferencia més que en el
sistema unitario (consejo de administracién, *board®).
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“'presentan las cuestiones ‘democrdticas fundamentales: .,
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Dentro del contexto del debate sobre la democraciu.iﬁdustridl. se

a) iQuién elige a quién? . _
b) iQuién puede decidir qué sin consultar a los demds?
c) iQuién controla a quién y en cufiles decisiones?

|

Las comparaciones de la participacién a nivel de los 6rganos de

sociedades cojean frecuentemente  por el simple hecho de“qu“lgf,F

equivalencia de los modelos de influencia de los traba jadores mno

4t R g L Ty T \h_l‘.g’.e:.}'i-','.ﬁub;\l_

se asocia a "estas cuestiones, *"sino a‘unacomparacién pura#ente
cuantitativa de las representaciones. Esto puede inducir a a?ror.
porque incluso con estas comparaciones es preciso juzg%t la
relacién entre los 6rganos de la sociedad, su funcién } Bu
(in)dependencia en estas decisiones. No siempre existe armonka de
la funci6n de los 6rganos en el plano europeo en 1o que conckerne
8 la actuacién de los érganos de representacién de los 1nte;eses
de los trabajadores (Quinta Directiva). Esto puede parece} una
eimplicidad, pero'es un hecho a subrayar. Segtn las importancha de
la influencia de los diferentes Organos de la Sociedad se juLgar&
la representacién de los trabajadores en estos 6rganos.

A continuacién trataremos de clarificar parciélmente stas

diferencias. (
!

4.1. tQuién elige a quién? |
| |
En los sistemas dualistas, se trata tanto del nivel C.
(vigilancia/control) como del nivel D. (direcciﬁnladministracgén].
En el eistema alemfn, que comporta tres variantes, los accioﬁiatas
poseen entre los 2/3 y la mitad de los votos (participacién
C.E.C.A.: 502 trabajadores y 501 accionietas mds una pﬁraona
imparcial elegida conjuntamente). Por tanto, sobre el nive@ c.,
los representantes de los trabajadores ejercen una ﬁuerte

influencia, y ademAs estén representados en el nivel D. por un

- '.‘ -
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miembro del Comité de Direccién (directorltrahajador, miembro del
*personal vorstand®, que se ocupa de las cuestiones de persorel
(ArbeitsdirektorlPeraonal vorstand)). En el gistema de
participacién de la C.E. C.A.. en el nambramiento de este altimo,

T ] : . LR

los trabajadores ejercen un derecho de veﬁo.

En Dinamarca, existe asimismo una participacién en el céﬁsejo de
Administraci6én (1/3 normalmente). o ' o

,

L}

En Francia predomina el sistema unitario :;ero se puede también
elegir el wsistema dualista. Esté no obstante previsto que el
representante de los traba jadores tenga un estatuto de observador
en ambos casos. E;goézgﬁﬁéaén' :;hééé;“tﬁﬁzandas del Comité de
empresa al Comité de direccién gque estd “‘obligado a dar una

respuesta. La direccién la fijan sin embargo los accionistas.

En los Paises Bajos, en las empresas bajo la ley de 1971 (Acta
gsobre la estructure de las Sociedades), el Comité de Empresa
(*Ondernrmingsraad”) puede proponer los candidatos para el “"Raad
van Commissarissen® (similar al Consejo de Vigilancia) quien
coopta a sus miembros. Si el Comité de PEmpresa desaprueba la
eleccién del Consejo de vigilancia, puede utilizaf también el
derecho de veto. FEn ese momento Gnicamente el Comité Econbémico y
Social (6rgano paritario, consultivo de Ambito nacional,
independientes nombrados por la Corona - los Paises Bajos son una
monarquia constitucional -) puede ratificar la eleccidn del

Conse jo.

En Luxemburgo la participacién de los representantes de los
traba jadores supera las funciones de vigilancia ya que el sistema
gnico fija su participacién (1/3) directamente a nivel de Consejo
de Administracién. Estén pues directamente implicados en las
decisicnes de la empresa y asumen Su responsabilidad. Los consge jos
de Administracién eligen al Presidente que es también presidente

del Consejo y Director General (Luxemburgo y Francia}.
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En Irlands se practica desde 1977%en=§iete‘soeiedadea estatale; la

representacién de los trabajadores por el sistema Board (anico)
Los *Workers Directora' (directores elagidos por los trabajndores)
tienen idénticos derechos que los otros miembtos del Comité de
Direccién/Conse jo de Administracién. Irlanda espera deséé'dﬂace
tiempo una legislacién europea con extensién al sector privado.
Hace ya tiempo que el Ministerio de Trabajo recomienda | la
participacién basada en el convenio.

S p e *w‘ukwakﬁﬁwﬁwm,‘ “s

En los Consejos de Adminiatracidn ‘(sistema ‘Gnico, nivel D) de
f
Italia, Gran Bretafia, Grecia y Portugsl la representacién de los

traba jadores no estd prevista.

En Italia y solo en slgunas empresas del Estado (particularmente

en el IRI) se han dado algunos primeros pasos hacia los 6rganos

paritarios.

4.2, tQuién puede decidir qué sin consultar a lpa demdig?

Se deduce de estos ejemplos que por 1la participacién de los
representantes de los trabajadores en los planos C. y D. se puéde
llegar a formas institucionalizadas de influencia. La cuestiénide
saber si la Direccién puede decidir sin participacion de loa

S

representantes de los trabajadores no puede ser reapond;da

congiderando Gnicamente los niveles C. y D., ya que incluso| a

través de los derechos de 1los trabajadores establecidos en; al
nivel B. existe siempre influencia de las decisiones tomadas por
la Direccién.

En RFA hay posibilidades de participacién -sobre las cuales estdn
de acuerdo las partes- tanto en el Consejo de Empresa como en |el
Comité Econémico y en el Consejo de Vigilancia. Se complementan
por los derechos de propuestas por el Director elegido por llos

trabajadores y que es responsable de la polf{tica de Personal.

[
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En Luxembufgo 'y en .Bélgica esta posibilidad de pg:ticipacion
existe en el nivel B. En Francia, Italia, Espafia 'y Portugal, las
“““pﬂbibilidadee'«m&ximasrudefinfluencia‘ae-encuentran“en los niveles
A. y B. '

Iglaﬁda estd pasando de un sistema que tradicionalmente acordaba
una gran importancia sl nivel A. a otro que institucionaliza més
la influencia en los niveles B, C. y/o D.

En Grecia la legislacién relativa al nivel B. (constitucion . de
Consejos de Empresa) es adn "demgsLQQQW’;epiepte para poder
determinar el potencial de las posibilidades de _ influencia sobre

las decisiones de las empresas.

Gran Bretafia es el dnico pais donde los *shop stewards" (nivel A.)

se hallan enfrentados & los accionistas/direccién {nivel D.). Muy
a menudo sin nivel intermediario institucionalizado, a excepcién

ocasionalmente de un responsable sindical liberado.

£n Dinamarca la participacién existe en los niveles A. y B.
(Comité de Cooperacidén) y en el nivel D.

4.3, LQuién controla a quién?

Ademfs de las posibilidades ya mencionadas de control por los
representantes de los trabajadores y que no estén recogidas aqui,

hay que afiadir dos aspectos de control y vigilancia.

Primeramente, en el sistema dualista, ia participacién de los
representantes de los trabajadores en el Consejo de Vigilancia
sirve para controlar directamente la confeccién de los balances y
cuentas anuales, mientras que en el saistema unitario los
sindicatos se han procurado sistemas de control que en ciertos

casos constituyen un contrapeso.
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gozan de derechos de propuestas para el nombramientc de una parte

de los comisarios revisores o bien pueden obtener la asistencia

-pagada por la empresa- de especialistas. En estos paiees se crean

LR S
asi estructuras de control que con sus posibilidades correspinden

En Portugal el “Controle de gestao” rpalizn 1aa mismas funciones,

a lo conocido en paises de estructura dualista.

aunque con una notable diferencia entre la teoria y la realidld

B oaemmn o8 v e fategeer ,“51»ﬁ;5 N

Por lo tanto, cuando en un pais no existe posibilid&d de
participacién del Consejo de Vigilancia en el nivel C., no debemos
dejar de lado que la influencia y la posibilidad de control[sean
de entrada menores, pudiendo poner como ejemplo el examen } el
control de los balances. Una participacién cuantitativa 1nférior
en el nivel D. (1/3 de representantes de los trabajadores Ln el
Conse jo de Administracién luxemburgués y con posibilidad de geto}
pers tan efectiva como una participacién del 50/50 en los Consejos
de vigilancia (Nivel C.). j

|
Debemos considerar también en los organismos de control el Fecho
de que los 6rganos paritarios y otros del nivel A. y del nivel
B., poseen en ciertos paises funciones de control (sobre las ieyes

y/o convenios colectivos). B P

1. Con todas las diferencias existentes entre modelos y sistemas
de participacién de loe representantes de los trabajadores en las
decisiones de las empresas de Europa Occidental, retendremos como

base comGn que practicamente en todos los paises existen

posibilidades coordinadas de influencia.

T T -1 T N L R T
. rr RN . - L

En  Francia -y --Luxemburgo -los:.representantes de los traba jadores |

'_:-’ -
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2. La participacién de los reﬁréaéntantes de los trabajadores en
base de igualdﬁd de -deréyhos:-gs,_ en las empresas eurcpeas,
_perfectamente posible.~-.'5in embﬁzgo. ‘es _entonces preciso
comparar los derechos de los representantes de los trabajadores en
1-z érgan:: de wvigllancla y de direccién de la empresa con los
s-:¢chos de .58 representantes de los trabajadores en los Organos
paritarios y otros de participacién y los derechos de los
delegados sindicales y/o del Personal.

3, Es absolutamente necesario disponer de més informacién sobre
las posibilidades practicas de influencia de los re;resentantes de
los trabajadores en los diferentes paises, a fin -de.asegurar que
los representantes de los trabajadores puedan actusr a todos los

niveles , y ello incluso mds allé de las fronteras.

4. La equivalencia - de los modelos no puede ser Gnicamente un
elemento tedrico -que en la prédctica no corresponde a nada o que
puede ser evitado. Para que a pesar de las diferencias de
tradici6én los distintos modelos puedan ser viables, es necesario
abandonar la confrontaci6én sobre cudl es el me jor modelo (que en
general es el propio) para alcanzar una colaboracién que supere

las fronteras.

S. A pesar de las diferencias existentes, los sindicatos deben ser
capaces de valorar mis lo que les es comin que aquello que les
;epurn. Solamente asi podremos evitar los bloqueos que duran ya
gécldaa y que invocan, como pretextc para no progresar en la
participacién de los trabajadores y en la creacién de una
democracia mayor de las empresas, las divergencias que separan a

las partes.
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LOS DERECHOS DE LOS TRABAJADORES EN LOS LUGARES DE TRABAJO

v

I. BASE DE LAS RELACIONES LABORALES EN EL PAIS

El sistema britanico rigiendo las relaciones de trabajo
es a menudo descrito como "voluntario", lo que significa
que la negociacidn colectiva autdénoma entre empresarios
y sindicatos ha sido considerada cdmo el medio normal
para reglamentar las relaciones entre trabajadores y
empresarios. No existe, por ejemplo, ningin "derecho de
organizacidn" positivo. para, los.sipgicatos. o las asocia-

ciones empresariales,_ni tampoco algun’'derecho” legal
T B T o e Yt

de cierre patronal o de huelga. En su Jugar, se elaboré
el sistema particular de las “inmunidades"”, en el cual
una ley estatutaria ha previsto la proteccidn de los
sindicatos contra las consecuencias legales derivadas de
§u intento de desarrollar una actividad contraviniendo

la ley comuna.

La ley comun (principios elaborados por los jueces en

sectores no cubiertos por la legislacidn o por la inter-

pretacion de la legislacidn) ha teéndido a imponer respon-
sabilidades (a la vez criminal y civil) a los sindicatos
a causa de sus actividades normales - organizacion,

negociacidn, y en ultima instancia, organizacidén de la

accion laboral - lo que se considera inevitablemente como
una usurpaci6n del "derecho" de los empresarios a disfru-
tar de su propiedad y un obstaculo a dedicarse a sus
negocios., Por eso, para permitir a los sindicatos de
existir, y a la negociacidn colectiva de funcionar, el
Parlamento ha legiferado para retroceder los limites de
las ilegalidades de la ley comun.

Las libertades laborales garantizadas en otras partes

por derechos positivos, han continuado, en Gran Bretdna,
de fundarse en las inmunidades contra la accidn legal
concedidades a los sindicatos para su ejercicio de los
vderechos sociales". El metddo "voluntario” (voluntarist
o laissez-faire) aplicado (de manera desigual a medida
gue pasaba el tiempo) a partir del siglo diecynueve ha
sido mas bien una cosa que aparta de "la ley" las rela-
ciones laborales antés que aleja a los Jjueces.

En efecto, el ACAS (Statutory Tripartite Advisory Conci-
liation and Arbitration Service - Consejo estatutario
tripartita de conciliacidn_ y arbitraje)} notd en 1984

"la considerable aumentacidn de la cantidad de leves

que afectan a los empresarios, sindicatos vy asalariados"”.
Esto indica, por una parte, que la 1eqislacién de los
afios 1960 y 1970 intentaba restablecer, a través de
nuevas "inmunidades", los "derechos sociales™ cque el

ya




II.

Parlamento habia otorgado durante]jllegislagian anterior,
pero que habippwsido perjudicados por la creacidén de
nuevas responsabilidades dentro del marco de la le
comin; por otra parte, que se otorgaba nuevos derechos

en materia de empleo dentro de los estatutos (algunos
derivados de la ley de la CEE), vy, porultimo, especial~-
mente en los anos mas recientes, que esta legislabién
tendia explicitamente a reducir el ambito de las
"inmunidades", a restringir las "libertades laborales”

para organizarse, negociar y hacer huelga, y tambﬁén a
suprimir algupos de los derechos individuales en materia

de empleo otorgados por estatutos anteriores. : '
Esta ultima phase, que no ha terminado aun, refleja _un
punto de vista del Gobierno,opuesto a toda regulacion

de las relaciones laborales, sea por ley o por negocia-
cidén colectiva, considerando eso como una “"rigidez" en ,
el mercado“del~ trabajo v e res it mane: ?

i

ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Niveles

La estructura de la negociacidn colectiva es extrémada-
mente compleja en Gran Bretaha, ya que el sistema|de
negociacidn existe a nivel nacional en algunas industrias,
a nivel de la sociedad y a nivel del establecimiento. En
algunos casos hay un sistema de negociacion a los dos
tercios con negociaciones nacionales, que fijan los
salarios minimos (por ejemplo}, mientras gque los salarios
efectivos son determinados a nivel de lasociedad o del
establecimiento, o con negociaciones a nivel del.distrito.

El centro sindical nacional, el TUC, no juega un ﬁapel de
negociador, salvo en circunstancias excechonale54 tales
como el "contrato social"” vigente desde medianos hasta
fines de los afios 1970, negociado con el Gobierno’Labo-
rista. Dicho contrato incluyia acuerdos definiendo el
marco de los salarios. En general, el TUC no esta!impli-

cado en la negociacidn colectiva, de otra forma q@e para N
poner objetivos generales y tener un papel de coogdinaeiﬁn :
en las campafas relativas a los problemas tales como los

de los salarios bajos o de la reduccion del horar%o de . N

trabajo. |
En muchas industrias del sector privado existe un,Consejo
Conjunto Laboral (Joint Industrial Council - JIC) |com-
puesto por los representantes de las asociaciones sindi-
cales y empresariales, que forma el cuerpo nacional de
negociacion, el cual negociard a la vez conveniosde pro-
cedimiento (fijando las instancias e interlocutores de

S
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negociacion y los metodos convenientes en materia de
negociacidn colectiva, incluyendo, por ejemplo, las
circunstancias que exigen un arbitraje eventual) y los

o convenios. substantivos. tratando de salarios, horas de

trabajo y demas condiciones.

En la practica, en varias industrias privadas, negocia-
ciones suplementarias a nivel de la sociedad o del '
establecimiento determinan los salarios efectivos. En
el "engineering" por ejemplo, los salarios basicos, el .
horario y el derecho a vacaciones estan establecidos a
nivel nacional, en cambio, los salarios y las condi-
ciones efectivas estan fijados en la practica, a nivel
del establecimiento. '

En el sector publico existe una estructura mas centra- -
lizada (que_e1“Gobiernd”tfaté“dé“décentralizar) de
convenios nadionales que ‘fijan“en*la~“practica las con-

diciones de trabajo y de salario.

Hay también que mencionar los Consejos de Salarios, que
son cuerpos estatutarios que establecen salarios minimos
legalmente ejecutorios en sectores, donde los sindicatos
no tienen el poder suficiente para negociar. Dichos
consejos cubren entre 2,5 a 3 millones de trabajadores
aproximadamente, que perciben bajos salarios. El Goblerno
se propone la supresion de estos consejos de Salarios
(Wages Councils).

Hay que destacar dos ultimas particularidades : 1°- el
hecho. de gue muchos convenios son firmados por un.cierto
namero de sindicatos, 1o que indica que varios sindicatos
agrupan trabajadores dentro del mismo lugar de trabajo,
la misma industria, e incluso dentro de la misma catego-
ria. (Ademas podria haber diferentes convenios validos en
el mismo lugar de trabajo para los empleados ("cuellos
blancos"), los obreros calificados, tales como los
electricos y el personal de mantenimiento, y la masa de
mano de obra - es decir el personal manual de produccion).
2° - el hecho de que los convenios cglectivos no son’
legalmente ejecutorios en Gran Bretaha, perc generalmente

respectados.

Principales negociadores sindicales

A nivel del establecimiento, los principales negociadores
sindicales son los enlaces sindicales. Ellos son los
representantes en el mismo lugar de trabajo, elegidos

en conformidad con las reglas de su sindicato. Cuando
hay varios enlaces en el mismo lugar de trabajo, ellos
pueden formar un comité conjunto de enlaces,

S




el cual comprende a menudo algunos sindicatos, y elegir
un presidente {a veces llamado "conevnor" o enlace

~mayor). Los. enlaces sindicales .se ocupan de las rela-

“"ciones cotidianas>~con"los-empresarios,- incluyendo_las

III.

negociaciones). Ellos estan habilitados para recurrir a
los servicios de un (o de varios) funcionarijo sindical
a tiempo completo - en el caso que sea preciso. |

i

En la ocasidn de negociaciones nacicnales’ (sea’ para “un”
sector industrial o una sociedad) la delegacion sindi=- "
cal se compone a la vez de funcionarios a tiempo completo
Yy enlaces. De la misma forma cue a nivel del estableci~
miento, algunos sindicatos pueden ser representados,

que negocian juntos, eligiendo un solo portavoz o presi—
dente. En algunas 1ndustr1as, los sindicatos crean una
confederacibn o federacidon formal, .tal .como la Confede-
racidn de la.Construccidn .Naval.y.los.Sindicatos dbl
“Engineering”. Cualguier desacuerdo qgue surga entre los
sindicatos se resuelve a travéz de sus propias instancias
Yy generalmente, no conciernen a los empresarios. i

REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES EN EL LUGAR DE ?RABAJO

Representacion sindical |

Como lo hemos comprobado, en Gran Bretana los represen-
tantes en los lugares de trabajo son los enlaces sindi-
cales,elegidos segun las reglas de su sindicato, la
costumbre y la practica. No obstante, la capacidadf
representar sus miembros y negociar en su nombre depende,
de si el empresario reconoce, al o a los sindicato|(s)
como interlocutores de negociacion colectiva. Pero si

un empresario se niega a reconocer un sindicato, nP hay
ningun recurso legal, ni aunque la mayoria de los traba-

jadores esté sindicalizada. !

Sin embargo, el hecho de que la mayoria de los trabajado-
res sea empleada por empresarios que reconocen efectiva-
mente a los sindicatos {aunque no todos los trabajadores
cubiertos po. disposiciones de los cenvenios colecfivos
sean miembros de un sindicato y que haya miembros de un
sindicato, empleados por empresarios gque no reconocen
a los sindicatos) hace gue los enlaces sindicales se

han convertido en actores claves del drama de 1#5 rela-
ciones laborales, particularmente en la epoca de la post-
guerra. Su papel preciso difiere de un lugar de trabajo

a otro, segin el contenido de los acuerdos firmados con
los empresarios, por una parte, y la costumbre y ﬂa prac-
tica, por otra.

” |
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Aparte de la negociacian relaciopada con los salarios y
con las condiciones de trabajo, los enlaces ‘sindicales
tratan también quejas y cuestiones disciplinarias;
siendo el punto de contacto con la direccidn en.cuanto.
‘-a“todo lo que se refiere a-lauproduccidh y a los .pro-
blemas tales como: los niveles de mano de obra, el pago
de las horas extraordinarias. Seqgin los convenios.y.las
practicas vigentes en el sitio de trabajo, el rol de
los enlaces sindicales se entiende a tres niveles distin-
tos : 1°- se les entrega las jnformaciones, 2°- se les
consulta y 3°- se les da el derecho a tomar decisiones
en los asuntos citados anteriormente. En 1984, se esti-
maba a 335.000 el numero de enlaces sindicales en Gran
Bretafa, de los cuales 4.200 lo son a tiempo completo.
Los derechos de los enlaces, como subrayado anterior-
mente, no derivan de la ley en su_ tptalidad. .No obstante,
cuando ciertos sindicatos son reconocidos, ellos gozan
de varios derechos de informacion a“fines de tratar las
negociaciones colectivas. Enlaces (y otros funcionarios
fijos, tales como los secretarios de ramo)} tienen ‘
derecho a tiempo libre con goce de sueldo, para ejercer
sus tareas sindicales referentes a los asuntos propios
de las relaciones laborales, ¥y también para seguir
cursos de formacidn aprobados por el TUC.
para terminar, los enlaces estan también cubiertos por
la proteccifn legal general dada a 1os,trabajadores
contra despidos, o cualquier otra accion en su contra,
a consecuencia de su adhesion o de sus actividades
sindicales.

2. Jurados de empresa

Jurados de empresa segun el/los modelo(s) continentales
existen en Gran Bretana. Una serie de disposiciones
consultativas en el lugar de trabajo existen, sea por
convenio o come resultado de iniciativas de la direccion,
a la vez en los lugares de trabajo donde se reconoce el
sindicato y en aquellos donde no se reconocen. En 1984,
el 34% de los establecimientos que habia sido cobjeto de
un estudio relative a las Relaciones Laborales en el
sitio de trabajo, tenia un Comité consultativo.

3. Comités de Salud y de Seguridad

La ley de 1984 sobre la Salud y la Seguridad en el Trabajo,
fué la primera en establecer disposiciones generales para
losrepresentantes de los trabajadores y comités conjuntos,
dandoles un papel en las cuestiones de salud y de seguri-
dad. Los sindicatos reconocidos pueden escoger repre-
sentantes para la salud entre los asalariados. Al empre-
sario se le requiere para consultar a los representantes
encargados de los problemas de la seguridad, con el obje-
tivo de promover y desarrollar metodos de seguridad y su
eficacia.

.




Si los representantes encargados de este asunto lo

desean, el empresario debe formar un comité de. segPridad.
La representacién de los trabdjadores en materia de _ '

~seguridad, -se.realiza segin.el mismo modelo de las es-

tructuras sindicales reconocidas, para participar len la
negociacion colectiva. Los desacuerdos _sobre el funciona-
miento del sistema en materia de salud y de seguridad _
se resuelven a través del sistema normal utilizado para
resolver los problemas de las relaciones 1abora1es.

Las tareas de los representantes responsables de la segu-
ridad {para los cuales se prevee tiempo libre pagado)
consisten en averiguar acerca de las causas de accﬁdentes
los imprevistos y las quejas de los trabajadores; bn
tratar problemas con el empresario, en llevar a cabo las
inspecciones y consultar a los inspectores (empleagos

por el Ejecutivo Estatutario de la -Salud y de la Seguri-
dad), en recibir informaciones y asistir a“las sesiones
del Comité de la Seguridad. Dichos responsables tienen
derecho a recibir las informaciones generales necesarias
para poder desempehar sus funciones y también aquellas gque
tienen que ver con los asuntos relacionados con los impre-

vistos probables y con las precauciones adecuadas.

Los empresarios estan obligadcs a consultar los respon-
sables de la Seguridad en la toma de acuerdos y_ Su man-
tenimiento, de manera a garantizar la cooperacion en el
terreno de la salud y de la seguridad. Por dltimo,| ellos
tienen derecho a llevar a cabc las inspecciones en| ciertas
circunstancias. Sin embargo, no tienen derecho a suspen-
der el trabajo.

Muchos enlaces son también representantes para la seguri-

dad, aunque este doble mandato haya sido crltlcado| como
siendo funciones mixtas de "participacion en" y anOCla
cidn sobre" la seguridad, que segidn algunos tendrlan gue

estar separadas.

Participacidn en los Consejos de Administracidn y de
Vigilancia .

No hay en Gran Bretana disposiciones generales en ’cuanto
a esta participacidn. Una Comisidn Real, recomendo en los
afos 1970 una participacion dentro de las direcciones
unitarias de las sociedades britanicas, segun la formula
2X + Y {Informe Bullock). Los accionistas y trabajhdores
fueron representados en numerc igual, con unos cuantos
elementos independientes. Dicho informe no fué aplicado.
Algunas experimentaciones han sido llevadas a cabd con
los directores del trabajo en las industrias pertenecentes
al sector publico, tales como British Steel (Acerilas bri-
tanicas) y el Post Office {Correos), pero estas experimen-
taciones fueron abandonadas por el Gobierno Conservativo
elegido en 1979. :
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DERECHDOS DE LOS TRABAjADDRES EN EL CENTRO DE TRABAJO

- -

PERFIL DE LA REPUBLICA FEDERAL DE ALEHANIA

1. Sistema b&sico de las relaciones leborales

En la Repdblica Federal de Alemania, les. relaciones ‘laborales -

estdn regidas por ley y por convenio colectivo. No obstante,
est&n sometidas, en unea amplia medida, a la legislacidn
estatal, y por 1lo tanto, las leyes -con relacién a las
disposiciones acordadas por convenio colectivo- tienen wun
papel muy importante. >

Junto a la legislacién laboral y los convenios colectivos, los
tribunales de trabajo, en perticular, .el Tribunal Federal de
Trabajo, desempefa un papel .importante en la regulacién de las
relaciones laborales sobre la base de la jurisprudencia. E1
derecho de huelgs y el de cierre patronal, por ejemplo, son en
gran parte, el resultado de la jurisprudencia.

Entre les leyes méds importantes de la legislacién laboral
jestacan la ley de negociscidn colective, la ley bésica de la
smpresa (1) y la de cogestidn. '

II. Estructura de la negociecién colectiva

La legislacidn de 1949 sobre la negociacidén colectiva
- revisada en 1952 - establecid un base uniforme para la firma
de convenios colectivos. Segdn esta ley, s6lo los sindicatos
estén capacitedos para pactar convenios colectivos con las
organizaciones patronsles o los empresarios. Los comités de
empresa no pueden pactar convenios colectivos, pero pueden
negociar acuerdos de empresa con los empresarios.

Lta confederacién DGB no tiene derechos en materia de
negociacién colectiva y, por lo tanto, no pactas convenios
colectivos. Son las federaciones afiliadas ‘a le DGB las que
son competentes 8 este respecto a nivel de los distintos
sectores. N

Fs principalemente & nivel regional que las federaciones
afiliadas negocian con el sector privado. E} sector de lsa
construccidn con sus convenios colectivos nacionales
constituye a este respecto una excepcidn. En el sector
pdblico (servicios pdblicos, ferrocarriles, correos, policfa),
las negocieciones colectivas se desarrollan principelmente =&

(1) Derechos y obligeciones, fijados por ley, de los
empresarios y de los trabajadores en el centro de trabajo.




~~.8indicatos.representativos.de los-serviciaos pdblices.

PR

nivel nacionsal, y desde hace unos afios, las re1v1nd1c901ones

més importantes han sido formuladas en comdn por los letlntos

Los convenios colectivos firmados en las empresas del'sector
privado (por ejemplo, la Volkswagen) con3t1tuyen una
excepcién. . _ : ‘

: . ) | . -
La autonomfa en materisa de negociacidn colectiva incluye el

derecho de los sindicatos & hacer huelga para apoyar sus
reivindicaciones relativas a 1las condiciones de trebajo vy
salariales. El derecho de los trabajadores a hacer[ huelga
estéd garantizedo por les Constitucidn de la Repdblica Federal
de Alemania y por lo tanto, a8 la inversa del cierre patronal

disfruta de la proteccién constitucional.

I11. Los representantes ‘de los* trabajadores en ‘el centro de

trabalo

1. La representacién sindical

En la Repdblica Federal de Alemania, no existe una legislacién
que defina los derechos de los delegados sindicales| en el
centro de trabajo.

En la mayor parte de los sectores, los sindicatos han
establecido delegados sindicales en el centro de trabaJo,
que representan directamente los intereses del sindicato, y no
estén, contrariamente a los comitéds de empresa queI deben
representar a los trabajadores en su conjunto, sometidos a la
ley bésica de la empresa. En su trabajo, son responsables
ante el sindicato. |

Los delegados sindicales velan por 1los intereses [de los
afilisdos en el centro de trabajo, representan a su sindicato
en el mismo y asisten el comité de empresa en su trabajo.

Tienen un papel importante &  lg ~ hora ' de plantear
reivindicaciones y hacer huelge en la empresa. Sin embargo,
no pueden pactar ni convenios colectivos ni scuerdos de
empresa. Se reserva este derecho, en el primer caso, & los
sindicatos, y en el sequndo, al comité de empresa.

Los delegados sindicales son elegidos bien sea por los
afiliados en el centro de trabajo, o pueden ser designados por
el sindicato.
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En la prdctica, los délegados sindiceles trebajan en estrecha
colaboracidn con el comité de empresa. La gran mayorfa de los
~miembros del-comité de empresa son .afiliados al sindicato.

En algunos dmbitos, existen convenios colectivos especificos o
acuerdos de empresa que regulan los derechos ¥y las
obligaciones de los delegados sindicales, incluyendo en
particular el derecho a la protecciédn especisl contres el
despido. - _ .

2. Comités de empresa

a) Base jurfdica

La sctividad de los comités de empresa estd regida por la ley
bésica de la empresa adoptada en 1972.y.modificade en varias
ocasiones desde entonces. ~Segin los:términos-~de-.esta ley, los
comités de empresa pueden ser elegidos en las empresas que
tienen més de cinco trebajadores.

b) Composicién

£1 comité de empresa se compone exclusivamente de trabajadores
y es elegido directamente por los trabajadores de la empresa.

El ndmero de miembros del Comité de empresa varfa en funcidn
de esta escala:

Traba jadores ' Nimero de miembros del comité de empresa
5 - 20 1
2l - 50 3
51 - 150 5
151 - 300 7
30 - 600 9
601 - 1000 11
1001 - 2000 15
2001 - 3000 19
3001 - 4000 23
4001 - 5000 .27
5001 - 7000 29
7001 - 9000 31

En las empresas que emplean a més de 9000 trabajadores, se
eligen a dos miembros adicionales del comité de empresa por
cada 3000 trabajadores.

Los trabajadores manuales y los empleados deben ester
representados en el comité de emprese proporcionalmente a su
respectivo nimero en la empresa.

o
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Los miembros del comité de empresa tienen un mandato de|cuaro
ahos y. son elegidos por los trabsjadores de la empresa

. mediante sufragio directo Yy secreto. Una vez elegiFo, el,

comité de empresa elige a su presidente entre sus miembfos.

Si en una misma empresa hay dos o wmés comités de e&presa,
deberd crearse un comité centrsl de empresa. 65i se trata de
un grupo de empresas, los distintos comités centrales de
empresa pueden establecer un comité de grupo.

i

Todas las empresas que emplean a més de 100 trabajadoreg deben

crear una comisidn econdmica de 3 a 7 miembros, designados por
el comité de empresa por un per{odo equivalente a la duracidn
de su mandato. ‘ "

¢) Papel en el gsistema de relaciones laﬁbralea

TGRSR b 1e o b vy -

La actividad del comité de empresa como drgano representativo
de los trabajadores esté regida por ley. La ley prevé |que los
empresarios y los comités de empresa deben cooperar de buena
fe, respetando los términos de los convenios coiectivos

vigentes, de cara al bienestar de los trabajadores y de la
gmpresa. !

Aunque los comités de empresa estén compuestos principalmente
de afiliados, no constituyen, en el sentido estricto de la
palsbra, una representacidn gsindical en la empresa (véase el
papel de los delegados sindicales).

Las tareas del comité de empresa estdn definidas por ley. Los
comités de empresa desempefan un papel muy importante en las
relaciones laborales a través de la representacidn| de los
intereses de los trabajsdores.

d) Derechos

Los comités de empresa disfrutsn de ciertos derechos en cuanto
a la informacién, consulta y cogestién. Estos derechos pueden
afectar tanto los derechos de los trabajadores @ Iplantear ;
reclamaciones, los asuntos sociales y la reestructuracidn del
medio embiente laboral, como los asuntos econdmicos Y

financieros. |

£l comité de empresa tiene derecho a negociar‘ con el
empresario. puede firmer acuerdos de empresa, | peroc no

convenios colectivos.




Las principales tareas del comité de empresa son las
siguientes: : SRR B

- garantizar que se apliquen realmente las leyes, los
reglamentos y los convenios colectivos en favor de los
trabsjadores; L . o

- defender los intereses de grupos espec{ficos de trabajadores .
con relacién e los empreserios, o sea, grupos como los
jévenes, los minusvdlidos, los trabajadores extranjeros, los
traba jadores de mayor edad, etc.

Derechos de cogestidn en los asuntos sociales (1)

El comité de empresa tiene derecho a la cogestién con respecto
a los siguientes aspectos:
: : . I R T el ol

- funcionamiento-interior 'de-la-empresajsux=s : .

- comienzo y final de la jornada laboral, incluyendo las
interrupciones, asf como reparto de las horas de trabajo en
relacidn con los dfas de la semana; cueslquier reduccidn o
extensidn temporal del tiempo de trabejo normalmente
prestado en la empresa;

- plenificaclén de las vacaciones;

- instalaciones técnicas destinadas a controlar” el
comportamiento o los resultados de los trebajadores;

- disposiciones para la prevenciédn de 1los accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales y para la proteccidn de
la salud sobre la base de la legislacidn o reglamentos de
sanidad;

- aggsuntos relativos a la remuneracidn en la empresaj

- gestién de los servicios sociales de la empresa.

Si no se alcanza ningdn acuerdo sobre uno de estos aspectos,
entonces se recurre al comité de conciliacidn.

El empresario debe informer y consultar al comité de emprese
sobre la estructuracién, le organizacién y la definicidn de
los puestos de trebaejo, el funcionamiento del trabajo y el
medio smbiente laboral. El comité de empresa puede exigir que
se tomen medidas pars reducir los trebajos penosos.

TT7 Los derechos de cogestidn en los asuntos sociales vy
relstivos al personal se definen en uns ley particular,
denominade ley de representacidn del personel.




Derechos de cogestidn en los esuntos de polftica del personal
]

o oeesgl-empresario @ debe informar el comité de-empresa‘soﬁre los

asuntos relativos al personal, incluyendo en particular, las
necesidades presentes y futuras de mano de obra, asf como los
cambios del personal y las medidas de formacién profe#ional.
Este informacién deberd comunicarse a su debido tiempo y
gsobre la base de un documento escrito.: El comité de empresa
tiene derecho a la cogestién con respecto a: _ e

- la contrataecién, las reestructuraciones, los trasl#dos, y
los despidos; |

- la puesta en marcha de medidas de formacidn profesicnal en
la empresa. I

T LT !
Derechos de informacién en .los.asuntos .econémicos - 1

El empresario debe informar el comité& de empress a su |(debido
tiempoe y discutir con el mismo los siguientes ¢suntos
financieros: ' '

- la situacién econémica y financiera de la empresa;

- la situacidn de la produccién y del marketing;

- los programas de produccidn y de inversidn;

~ los proyectos de racionalizacién;

- las técnices de produccidn y los métodos de trabaljo, en
particular, la ‘introduccién de los nuevos métodos de
trabajo; ' :

- la reduccidn o cierre de empresas o de partes de las mismas;

- la fusién de empresas; !

- los cambios en la organizacidn y en los objetivos [ de la
empresa; '

- toda situacidn o proyecto que pueda afectar fundamentalmente
los intereres de los trabajadores de la empresa. '

En el caso de modificaciones en el seno de la empresa, debe
negociarse un plan social compensatorio entre el empreserio y
el comité de empresa.

e) Hores sindicales |

Laos miembros del! comité de. empresa tienmen derekho 8

beneficiarse de horas sindicales sin pérdids salarial parsa

ejercer adecuadamente sus funciones. Ademds, cada miembro del

comité de empresa tiene derecho a un cierto ndmero de p?rmisos

retribuidos para asistir e cursos de educacidn y de formacidn.
|

LY




El ndmero minimo de horas sindiceles acordadas a los miembros
del comité de empresa para ejercer Ssus funciones depende del °

. --pdimero- de--trabajadores .empleados en .la empresa:.

Ndimero de trabajadores ‘ Ndmero de miembros del
comité de empresa

300 - 600 _ 1
600 - 1000 ' 2
8000 - 9000 ) 10
9000 - 10000 : 11

i~

Se podrd acordar més horas sindicales por convenio colectivo o
acuerdo de empresa. T eI e A '
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3. Comité de Seguridad e Higiene

En la Repdblice Federal de Alemania, es el sistema de
proteccién del trabajo el que garantiza le proteccidn de la
vida y de la salud, asf como la prevencién, la readaptacién
funcional y la indemnizacién de los accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales. Los reglamentos laborales y los
reglamentos de la Sequridad Social siguen constituyendo la

base legal para la proteccidn del trabajo.
Reglamentos y/o leyes actualmente en vigor:

- reglamento del centro de trabajo promulgade con srreglo a
la legislacién laboralj

- reglamento sobre las sustancias peligrosas promulgado con
arreglo & la legislacidn sobre las sustancias quimicas;

- ley sobre los procesos técnicos de trabsajo;

- reglamento sobre el tiempo de trabsjo.

Las obligaciones en materia de prevencidn de las
organizaciones profesionales paritarias asuténomas se concretan
jurf{dicamente con las disposiciones reglamentarias sobre
prevencidn -2 los accidentes de trabajo que tratan
principalments de los aspectos técnicos de la seguridad y de
los tratamient.s de las enfermedades profesionales.

La ley sobre segurided en el trabajo prevé las condiciones de
nombramiento de médicos de empresa y de expertos en materia de
sequridad e hig.e2ne y la cooperscidn entre los distintos
érganos de l& <mpresa responsables en el émbito de la
prevencidn de accidentes. Les tareas de asesoramiento de los




médicos de empresa estdn definidas de manere detallada,
‘incluids la responsebilidad en materia de investigacién|de las
causas - de ‘lags"-enfermedades::profesionales. Los expertos en
materia de seguridad e higiene deben igualmente asesorar el
empresario en cuante e los asuntos de segurldad incluidos los
aspectos ergondmlcos de los empleos.

El comité de seguridad e higiene, que debe crearse con arregld

a la ley de seguridad e higiene es el &rgano central en el -

seno del cual cooperan el conjunto de las instancias
responsables de la seguridad en el centro de trabajo.

En bese a la ley bésica de la empresa y las leyes de
representacién del personal, 1la proteccidn del trabajo esté
sometida a la cogestidn del comité de empresa o de la
delegacifén del personal. La ley, también_ prevé el derecho de
iniciativa. Asimismo, la 1ey bdsica de empresa reconoce al
comité de empresa importantes derechos de informacidén |en los
asuntos relativos & la ergonomf{a en el centro de trabajo, vy
algunos derechos -més limitedos- & la cogestién, que van més
alld de la proteccidén del trabajo prevista por ley. I

En su conjunto, la protecciédn del trabajo sufre algunas
lagunas conceptuales y précticas. Todav{a no se ha emprendldo
una reforma global en base & una ley sobre proteccidn del
trabajo. Los derechos de los trabagadores, en particular, los
derechos individuales de los mismos son muy llmltados. La
inspeccidn técnica y 1los controles sobre la seguridad e
higiene en el —centro de trabajo, realizados pqr las
organizaciones sindicales, no son, cualitativa y
cusntitativamente, adecuadas para garantizar una proteccidn

eficaz de los trabajadores en materia de seguridad e higiene.

4., Representacién de los trabajadores en el consejo de
administracién o comités de vigilancia !

La representacién de los trabajadores en el conséjo de
administracidn o comité de vigilancia estd definida en|varias
leyes. S6lo las empresas del sector del carbén y del acero
tienen un representante de los trebsjsdores en el consejo de
administracidn. El nivel de representacidn de los
trabajadores en el comité de vigilancia varfa en funcidn de la
legislacidn que se aplics. En este 4mbito, la legislacidn
aplicable es la siquiente:

- ley de cogestidn para el carbdn y el acero {1951);
- ley bésica de la empresa (1972); .
- ley de cogestidn {1976).




Es la ley de cogestidn pera el sector del carbén y del acero

la que va més alld en ls representacidn de los trabajadores,
i sesimientras.oque - la sley. .bdsica-de la empresa -de 1972 facilita el- -

nivel de representacién més béjo de los trabajadores.

]

Cogestién en el sector del carbdn y del acero

Principales caracter{sticas de la cogestién en el sector del
carbén y del acero:

- un némero igual de accionistas y de trabajadores en el .
consejo de administracidn;
un miembro neutro en el comité de vigilancia; - .
un "director lsboral" (responsable del personal y de los
asuntos sociales) en el consejo de administracidn.
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Parte de los representantes de los trabajadores en el comité
de vigilancia deben estar empleados en la empresa, mientras
que parte de los mismos pueden ser exteriores a la empresa.

El director laborel en el consejo de administracién tiene los
mismos derechos que los demds miembros del conse jo de
administracién y no puede ser nombrado si la mayorfa de los
representantes de los trabajadores votan en contra.

Ley de comités de empresa de 1972

tas caracterfsticas de la cogestidén bajo esta ley son las
siquientes:

- se aplica a las sociedades andnimas;
también se aplica a las sociedades de responsabilidad
limitada que emplean a mds de 500 trebajadores pero & menos
de 2000; ,
los trabajadores estén representsdes por un tercio en el
comité de vigilancia; los accionistas tienen derecho a dos
tercios.

Ley de cogestién de 1976

Las caracterfsticas de la cogestidn bajo esta ley son las
siquientes:

- se aplica principalmente a las sociedades andnimas y & las
sociedades de responsabilided limitada, que emplean a més de
2000 trabajadores; actualmente existen unas 500 compafiias de
este tipoj

los trabajadores y los accionistas tienen uns representacidn
paritaris en el comité de vigilancia;
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- el presidente del comité de vigilancia tiene derecho a un
segundo voto en caso de empate; el presidente de 1los
-accienistes -« (generalmente .- un - representante . de. los
accionistas) y el vicepresidente del comité de vigilancia
{generalmente un representante de los trabajadores) son

elegidos por el comité de vigilencia por .una mayorfa de dos

tercios; -

- se elige & un director laboral en el —consejo de
administracidn que disfruta de los mismos derechos que los
demds miembros;

- cada miembro del consejo de administracidn es elegido por el
comité de vigilancia por una mayorfa de dos tercios.

El comité de vigilancie ~tiene «derechosésmuy-iamplios a la
informacidn, control y decisién respecto al consejo de
administrecidén. La representacidn de los trabajadores en el
comité de vigilancia constituye por 1lo tanto una tarea
importante en las empresas, junto con la actividad de los
comités de empresa y las comisiones econdémicas.

Uy




DERECHOS DE LOS TRABAJADORES EN LOS PUESTOS DE TRABAJO

PERFIL DE FRANCTIA,

- -1, "BASE"DE "LAS RELACIONES DE TRABAJO

El derecho de desempeno sindical esta garantizado por
la Constitucion. Los criterios de representatividad
sindical, el objeto del sindicato y sus medios de
accidn, asl como sus attribuciones son determinados
por la ley, en particular por el codigo del trabajo.
El sindicato tiene derecho de acquerir y de poseer
bienes muebles o inmuebles, de contratar y actuar en
justicia; posee la personalidad civil cuando ha sido
constituido de acuerdo con la ley. Entre las attribu-
ciones sindicales se destaca lo que conclerne a la
formacibn sindical. LR L e

En Francia, las relaciones sociales estan reglamentadas
por las leyes de 1982, llamadas "leyes Auroux”. Abarcan
el derecho de expresidén de los asalariados, los jurados
de empresa, los comites de higiene, de seguridad y de

las condiciones de trabajo, y los sindicatos profesio=
nales.

:II. ESTRUCTURA DE LAS NEGOCIACIONES.COLECTIVAS

Nivel y caracteristicas

La ley de 1982 prescribe la obligaciéh de negociar re-
gularmente al nivel del ramo o de la empresa. LOS
firmantes de los acuerdos al nivel de los ramos deben
discutir de los salarios cada aho y de las classifica-
ciones de los empleos cada cinco afios. Al nivel de la
empresa, el empresario debe iniciar cada anoc negocia-
ciones sobre los salarios efectivos, la duracidn efec-
tiva y la organizacidn del tiempo de trabajo. Existen
tambjen negociaciones interprofesionales.

Los acuerdos estan firmados por un tiempo determinado
o no, sin embargo no pueden tener validez por mas de
cinco affos, en el primer caso. Pueden gbarcar todas
las industrias o regiones, con excepcion de las empre-
sas publicas bajo estatuto.

El1 Ministro de Trabajo puede ampliar un acuerdo de
ramo, el cual entonces tendra validez para todos los
trabajadores de un sector, de una region o ejerciendo
una actividad determinada.

El convenio es de aplicacion para todos los trabajado-
res de una empresa o de un sector, que sean O no
miembros de un sindicato firmante.




III.

Principales negoc1adores ‘sindicales R
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Las confederaciones 51nd1cales representatlvas, o afilia~

" das a.dichas organizaciones, © bien que han demostrado
‘§i representatividad en el -ambito de.aplicacibn-del . -

convenio o del acuerdo, tienen derecho para conc1u1r
convenios o acuerdos colectivos. . .

e P
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En otras palabras, los sindicatos afiliados a ina organl-
zacién representativa en el plano nacional son ‘de pleno
derecho representativos dentro de la empresa. En cambio,
es preciso también que los otros sindicatos den pruebas
de su representatividad dentro de la empresa. Ello se
ajusta con arreqglc a los criterios enumerados en el
codigo de trabajo y a los criterios mas recientes
extraidos de la jurisprudencia. v e WEa st

Existen cinco confederaciones sindicales reconOC1das

representativas‘en el plano nacional :

- la CFDT (conféderacion francesa democratica del trabajo),

- FO (confederacion general del trabajo - Fuerza obrera)

- la CGT (confederacion general del trabajo)

- la CFTC (confederacion francesa de los trabajadores
cristianos)

y la CFE-CGC (confederacion francesa de los cuadros).

REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES EN LOS PUESTOS DE

TRABAJO

Representacién sindical {(enlaces gindicales)

Base juridica

En el punto juridico la representacion sindical se funda
en la ley de 1982, modificando la ley de 1968.

- .
4 * e

Composicion

Los enlaces sindicales deben pertenecer a un sindicato
reconocido dentro de la empresa. Estan nombrados por el
sindicato y deben tener una edad minima de 18 afios, ser
subditos de un Estado miembro de la Comunidad Europea y
haber trabajadoc al menos un ano en la empresa. Hay en

total 1 en las empresas contando entre 50 y 999 asalaria-
dos, 2 entre 1000 y 199%, 3 entre 2000 y 3999, 4 entre

4000 y 9999 y 5 cuando se cuentan mas de 10.000 asalariados.

.
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Funcidn dentro del sistema de las relaciones de trabajo
La misién de los enlaces sindicales consiste en defender
los intereses profesionales de los trabajadores en el

~plano. .colectivo : .estan habilitados -y ellos sclos - a

negociar convenciones colectivas.
Derechos

Los enlaces sindicales tienen permisco para ausentarse de
los puestos de trabajo en el cuadro de sus actividades
sindicales; pueden recorrer libremente los puestos de
trabajos bajo la condicidén de no acarrear molestias
importantes en el cumplimiento del trabajo de los asala-
riados; no pueden ser despedidos o transferidos sin el
acuerdo de la inspeccidn del trabajo. Tienen derecho de
fijar anuncios sindicales. Es también posible de crear
una seccion sindicale .poseyendo.variosderechos (dejar
pagar las cotisaciones sindicales, distribuir hojas de
propaganda, celebrar reuniones, etc). En las empresas
con mas de 200 asalariados, un local esta puesto a la
disposicidn de los enlaces sindicales.

Credito de horas

Para efectuar su tarea los enlaces sindicales tienen
derecho a :

- 10 horas/mes en las empresas de 50 a 150 asalariados

- 15 horas/mes en las empresas de 151 a 500 asalariados
- 20 horas/mes en las empresas de mas de 501 asalariados.
Cada seccidon sindical tiene derecho a un credito de
horas extraordinarias dentro de unﬂlimite de tiempo que
no puede sobrepasar 10 horas por ano en las empresas

contando al menos 500 asalariados y 15 horas por ano en
aquellas contando al menos 1000 asalariados.

Jurados de émpresa

Base juridica

Ley de 1946 modificada en 1975 y ley de 1982,

Composicion

Los jurados de empresa existen en todas las empresas que
emplean 50 asalariados o mas. Estan presididos por el
jefe de la empresa o su delegado. La ley prevee tambien
la creacidn de jurados de empresa en los grupos de empre-
sas, y de jurado de establecimiento dentro de los estable-
cimientos con mas de 50 asalariados. Ademas del jefe de
la empresa, los jurados estan compuestos por 3 a lb
enlaces sindicales y el mismo numerc de suplentes, segun
el tamano de la empresa

S




enlaces

50 a 74 asalariados : 3

75 a 99 asalariados : 4 enlaces
100 a 399 asalariados : 5 enlaces
-400 a -. 749 .asalariados ': 6 enlaces
750 a 999 asalariados 7 enlaces
1000 a 1999 asalariados : 8 enlaces
2000 a 2999 asalarijiados : 9 enlaces
3000 a 3999 asalariados : 10O enlaces
4000 a 4999 asalariados : 1l enlaces
5000 a 7999 asalariados : 12 enlaces
7500 a 9999 asalariados : 13 enlaces

A partir de 10.000 asalariados : 15 enlaces

Este numero puedé“estar aumentado pof’conﬁenio colectivo.
En las empresas con mas de 500 asalariados, 1 escafio debe
estar reservado para los ingenieros.o mandos superiores.
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Funcion dentro del sistema de las relaciones de trabajo

Por encima de sus derechos a la informacidbn y a la consulta-
cidn, los jurados de empresa estan encargados de la gestidn
de las obras sociales (cantinas, organizacidon del ocio,
actividades culturales).

Derechos

- Informacidn : los- jurados de empresa reciben periodicamente
informaciones sobre la situacion del empleo,
la situacidn financiera, la produccibn y
el funcionamiento de la empresa en general.

- Consultaci®n: es preciso consultar el jurado de empresa
antés de tomar cualquier decisidn a proposito
de la estructura y de las actividades de la
empresa, asi como de las condiciones de vida
y de trabajo. Se le consulta igualmente
cuando se trata de introducir nuevas tecnolo-
gias y en caso de despidos de masa.

Credito de horas

Las horas dedicadas a la celebracion de las sesiones del
jurado de empresa se pagan normalmente; hay que ahadir al
maximo 20 horas de tiempo libre pagado para atender las
tareas que corresponden al jurado.
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3. Comltes para la h1g1ene, la segurldad y las cond1C1ones
de trabajo (CHSCT)

i

_Base Juridlca

La ley de 1982 exige la presencia de un CHSCT en los
establecimientos contando al menos 50,asalariados. . | .
Puede tambien haber alguno en empresas masipequenas,‘
segin la clase de actividad practicada. La‘tarea
esencial del CHSCT consiste en contribuir a la protec-
cibén de la salud y de la seguridad de los asalariados
del establecimiento, asi comoc a la mejoria de las condi-
ciones de trabajo. : :

Composicion

Un CHSCT esta compuesto por, representantes de la plan-
tilla (3 hasta 199 asalariados, 4 de 200 ‘hasta 499
asalariados, 6 de 500 hasta 1499 asalariados y 9 a partir
de 1500 asalariados y en adelante), por un presidente

(el jefe de la empresa o su delegado), por el medico

de trabajo y el ingeniero encargado de la seguridad -
caso que les haya - y eso a titulo consultativo.

Funcidn dentro del sistema de las relaciones de trabajo

El CHSCT controla la aplicacidén de las medidas reglamen-
tarias referentes a la higiene y a la seguridad.

Derechos

No se puede despedir a los miembros del CHSCT sin auto-~
rizacidn previa de la Inspeccion del Trabajo.

Credito de horas

El tiempo dedicado a las sesiones del CHSCT ‘esta pagado
normalmente sin limitacidn de tiempo. Ademas, sus
miembros disponen de 2 a 20 horas de tiempo libre pagado
segun el tamafho del establecimiento.

5. Participacion en el consejo de administracion o en el
consejo de vigilancia

En las sociedades provistas de un consejo de administra-
cidn o de vigilancia, dos miembros del jurado de empresa
atienden con voz consultativa a todas las sesiones del
consejo de administraci®n o del consejo de vigilancia.

Los representantes del jurado de empresa tienen solo voz
consultativa, y por lo tanto, no toman parte en el voto.
El}os pueden exponer sus deseos al consejo de administra-
cion.




Por otra parte dlSpOSlClOnes especificas estan tomadas . .

en cuenta. En'el’ cuadro de la democratizacidn“del*'sector™
publico (ley del 26.7. 83), en las empresas cuyo capital .
se encuentra en posesion del Estado a razdon del 50% o
mas, y que cuentan de 200 hasta 1000 asalariados, los ,
" representantes de-los trabajos tienen derecho de ocupar - '
2 escanios con voz a deliberar; en aquellas empleando

mas de 1000 asalariados, ellos tienen derecho a una:-.
tercera parte de los escahos. No hay compatibilitad entre -

la funcidén de representante y aquella de enlace sindical, ;
de delegado de la plantilla o de miembro del jurado de '
empresa o del CHSCT.

Los representantes de los asalariados tienen derecho al
tiempo que sea preciso para desempefiar su manddto, el i
cual, no puede, para cada representante, ser inferior a
15 horas por mes, ni superior a la mitad de la duracién
legal del trabajo (39 horas).

I B G e R o e o e e e
Cuando se trata de la representacidn de los asalariados
dentro de los consejos de administracion o de vigilancia
de las sociedades anonimas solas (ordenanza del 21 de
octubre de 1946), los representantes de la plantilla
pueden ocupar asiento con voz & deliberar en el seno del
consejo de administracidn o del consejo de vigilancia.

El numero de administradores elegidos por los asalariados

no puede superar ni igualar 4, ni tampoco superar la

tercera parte del numerc de los demas administradores.

El mandato de administrador no es compatible con cualquier
otro mandato como el de enlace sindical, miembro del

jurado de empresa, miembro del CHSCT o delegado de la
plantilla. i

1

Exg;esién de los asalariados (leyes Auroux)

Las modalidades del derecho a la expresién son objeto de |
negociaciones entré el empresario y los enlaces sindicales;
si no es posible, el empresario consulta a los represen-
tantes elegidos de la plantilla. A falta de representantes
de la plantilla, el empresario fija el mismo las modali- !
dades. Las reuniones relativas al derecho a la.expresion '
tienen por objetivo la definicidn de las medidades a

tomar para mejorar las condiciones de trabajo, la orga-
nizacién de la actividad y la calidad de la producc1on.

Los asalariados tienen dérecho , durante las reuniones
y segun la modalidad escogida, para expresar su 0p1n10n
y recibir una respuesta, sea de forma dlrecta, O sea por
medio de las instancias de representaciOn.
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LOS DERECHOS DE LOS TRABAJADORES EN LOS LUGARES DE TRABAJO

I. BASE DE LAS RELACIONES LABORALES

ELoh wifnorig Rean el e
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Los aspectos e instituciones principales de las relaciones
laborales quedan fuera de una reglamentacion legal. Las
asociaciones sindicales y patronales son asociaciones de
hecho. '

'El "Statute of Worker's Rights® (Estatuto de los Derechos
de los Trabajadores - Ley N°300 de 1970) constituye la
base fundamental de la ley que rige las relaciones colec-
tivas del trabajo. El Estatuto no tiene por funcidn de
reglamentar .los sindicatos.a.nivélinacional;.sino de
promover su presencia y su accidn a nivel de la empresa. .
El Estatuto pone de relieve los derechos fundamentales
otorgados a la mayoria de los sindicatos mas representa-
tivos y a los trabajadores, tendiente a promover la
actividad sindical y la negociacidn colectiva en los
lugares de trabajo. '

El Estatuto se aplica a todas las empresas teniendo un
minimo de 15 asalariados en el sector privado, y 5 asala-
riados en el sector agricola, a tbdas las activiiades
econdmicas del sector publico y, con algunas restiricciones,
a los funcionarios.

El Estatuto de los Derechos de los Trabajadores establece
las siguientes garantias generales legales para las acti-
vidades de los trabajadores y de los sindicatos :

- el derecho de crear estructuras de representacfbn sindi-~
cal en cada establecimiento;

- la libertad de desempefar actividades sindicales dentro
y fuera del lugar de trabajo, incluyendo tiempo libre
para dedicarse a éstas actividades sindicales;

- el derecho de los trabajadores para celebrar reuniones
durante las horas de trabajo;

- el derecho de los sindicatos para mandar sus represen-
tantes a los locales de la sociedad para asistir a las
reuniones de los jurados de empresa o asembleas de los
asalariados;

- 1a libertad de opinion prohibiendo a los empresarios
de llevar a cabo estudios sobre las opiniones politicas
o religiosas de los trabajadores:

- la proteccidn legal de todos los asalariados contra los
despidos injustos y la proteccidn legal de los enlaces
sindicales, que no podr&n ser despedidos ni sufrir
cualquier discriminacidn debida a su actividad sindical;

S




II.

la prohibicién para los empresarios de crear, financiar
y ayudar sindicatos de trabajadores ("yellow unions", -
sindicatos amarillos};

Z1a prohlbicion para los empresarios de utilizar cualguier
tipo de instalacidn audio-visual permitiendo el controli.: .

a distancia de las actividades de los trabajadores.

- las restricciones de los poderes ejecutivos y discipli-
narios de los empresarios;

la prohibicidon de efectuar examenes y controles médicos
,a los trabajadores por parte de los medlcos de las
SOC1edades,

- los poderes de los sindicatos para obrar de manera a
mejorar las condiciones de trabajo, la salud y la seguri-
dad en el lugar de trabajo; . . -

- las sancciones legales contra cualquier medida antlslndl—
‘cal por parte de las sociedades.

La negoc1ac1on colectiva sectorial nacional fija los pro-
cedimientos practicos relativos a la salud y la seguridad
en el lugar de trabajo y la proteccion del medio ambiente.
Convenios nacionales preveen tambien para los enlaces
sindicales y los jurados de empresa derechos suplementarios
por encima de aquellos incluidos en el Estatuto.

ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

El sistema de negociacion colectiva es multi-estructurado
y posibilita la negociaci®n a la vez a través de las fede-
raciones industriales y a través de la intervencion de las
confederaciones.

No hay restricciones en cuanto a los derechos de negocia-
¢idén ni al derecho de huelga.

Existen tres niveles de negociacidn :

- la negociacidn centralizada entre confederaciones, en la
cdal las partes negociadoras son las confederaciones
CGIL, CISL y UIL, las organizaciones de empresarios -
piblicos o privados - y, algunas véces, el Gobierno.

Las negociaciones a nivel central no tienen lugar a
intervalos regulares, sino dnicamente cuando conviene
arreglar asuntos generales que interesan a los asalaria-
dos en su conjunto. E1l nos ultimos aflos, la indexacibn

de los salarios ha sido el sujeto principal de la nego-. .
ciacidn centralizada.
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- la negociacion industrial a nivel nacional, -en la cual
las partes negociadoras son los sindicatos industriales
nacionales (federaciones) y las organizaciones secto-

- riales empresariales..Las negociaciones tienen lugar
cada tres ajios y sus resultados se aplican a todos los
trabajadores, que esten sindicalizados o no, del ramo
industrial o del sector especificado. La negociacibn " = .
abarca todos los aspectos de las relaciones laborales,
desde los puntos minimos negociados, hasta las normas
de salud'y de seguridad, desde el derecho a la informa-
cidn, hasta la duracidn del trabajo, v se aplica tanto
a los obreros como a los empleados (cuellos blancos);

- la negociacion a nivel de la fabrica 6 de la sociedad
en la clial las partes negociadoras son los jurados de
empresa y la direccién de la fabrica o de la sociedad.
Esta clase de negociacidn es considerada habitualmente
como una especie de revision.a mediano-plazo de los
convenios industriales nacionales teniendo por cobjetivo
de establecer condiciones de trabajo y de_salarios mas
favorables y tomando en cuenta la situacion especifica
de la fabrica o de la sociedad en cuestion. Las nego-
ciaciones a este nivel no conciernen al servicio
publico ni tampdco a las sociedades de pequefio o me-
diano tamano del sector privado, en general.

III. REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES EN EL LUGAR DE
TRABAJO '

1 s 2. RepresentaciGn sindical y jurados de empresa

Los enlaces sindicales son al mismo tiempo miembros
de los jurados de empresa y representantes de su sin-
dicato.

El Estatuto de los Derechos de los Trabajadores
constituye la base legal para los llamados' "Rapore-
sentanze Sindicali Aziendali, RAS" {Enlaces sindi-
cales a nivel de la empresa). La ley no reglamenta

la organizacién o la actuacidon de los RSAs, que pueden
ser creados por los asalariados pertenecientes a los
"sindicatos mas representativos” en cada fabrica.

La forma de RSA mas difundida es el jurado de empresa.

El jurado de empresa (Consiglio di fabricca o Consi-
glio dei delegati) es una estructura que comprende
dnicamente empleados.El esta compuesto por los enlaces
sindicales de seccidn o gruvo (delegati), elegidos por
todos los trabajadores de la seccidn, incluso por
aquellos que no pertenecen a los sindicatos.
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Las elecciones se llevan generalmente a cabo por medio
de una hoja abierta y ni siguiera es preciso que los -+ =
enlaces sindicales sean miembros del sindicato.

“E} -jurado. de empresaes el ..cuerpo responsable:para ~‘*<:
organizar, dirigir y llevar adelante las negocxac1ones '
dentro de la fabrica, asi como representar los intereses
de los trabajadores. Sus mlsiones princ1na1es consisten -
en :

desarrollar la negociacidn a nivel de la fabrica en”
lo que concierne los asuntos tales como la determina~
cién de los niveles y cargas de trabajo permitidos,
utilizacién dé la capacidad de produccidén, la introduc-
cién de nuevas tecnologias o.la modificacidn de
métodos de produccién, la posibilidad de establecer
classificaciones de empleo y niveles de sueldo dife-
rentes de_los fijados a nivel nac;onal ‘para grupos
especificos de trabajadores ~basados“eh el trabajo
realmente realizado en la fabrica referida y las
aumentaciones suplementarias generalizadas de salarios,
que representan una especie de revision a mediano
plazo de los salarios paraeﬂ.perlodo comprendido entre

dos convenios;

- dirigir la aplicacion correcta de los convenios
colectivos;

- garantizar la estricta observacion de los reglamentos
y otras disposiciones relativas a la salud, la pre-
vencidn de los accidentes y la seguridad.

- discutir con la direccion cualquier regla interna de
trabajo proyectada antés de ser promulgada;

- examinar las quejas individuales;

- sugerir mejoras en el ambiente laboral y la organi-
zacidn del trabajo. . L

Los convenios nacionales a nivel sectorial/industrial

dan a los jurados de empresa el derecho a la informacidn.
Este derecho concierne las informaciones gue las socie-
dades estan obligadas de comunicar una o varias veces

por afo a los jurados de empresa y/o sindicatos locales,
regionales y nacionales, en cuanto a asuntos tales como
los programas de inversiones, la situacion del mercado

y de la produccidn, la introduccion de nuevas tecnologias
y las perspectivas del empleo.
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Los sindicatos no han definido aun regulaciones nacio-._ ... ,
nales que rigan la eleccién y el funcionamiento de los™ =
jurados de empresa. Sin embargo, en la mayoria de los '
sectores, las federaciones afiliadas a la CGIL, CISL

-y 'UIL han-adoptado una serie de reglamentos.comunes.. ...
En este Ultimo punto ademas,las:tres confederaciones
discuten corrientemente de un proyecto.com@in destinado: -
a definir los sistemas de eleccidn para los nuevos .
jurados de empresa, llamados CARS o "Consiqgli Aziendali
delle Reppresentanze Sindicali" (jurados de empresa_
de representantes sindicales), cuyos miembros tendrian
gue ser parcialmente nombrados en numero igual por las
tres confederaciones y parcialmente elegidos por todos
los trabajadores (es decir miembros y no-miembros. de
un sindicato) de la fabrica cada dos afos.
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El nimero de enlaces sindicales esta definido para cada
fabrica; un promedio de un delegado por 30 a 50 asa-
lariados es muy corriente. Los jurados de empresa de
grandes fabricas donde el nimero de enlaces sindicales
supera los 50, establecen también a menudo un comité
ejecutivo,

El Estatuto de los Deréchos de los Trabajadores (Ley
300/1970) garantiza la proteccion legal de los enlaces
sindicales y de los candidatos a este puesto; se
precisa la aprobacion de los jurados de empresa para
su traslado. '

Los enlaces sindicales tienen derecho a un minimo
legal de 8 horas por mes, con sueldo completo para
desempefiar sus tareas oficiales, y a un minimo de 8
dias por ano sin pago.

Los empresarios deben poner a disposicién un local
apropiado para los jurados de empresa.

Los asalariados tienen derecho a celebrar reuniones
durante las horas de trabajo hasta-un maximo de 1O
horas por aho {(un cierto nGmero de convenios colectives

nacionales contienen condiciones alin mas favorables.

Comité para la salud y la seguridad

La ley no prevee comités especificos para la salud y la
seqguridad.
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Como anteriormente senalado,” los problemas relacionadds’™™
con la salud y la seguridad son cubiertos por los

jurados de empresa. El Estatuto de los Derechos de los
.Trabajadores les. concede:el derecho de controlar la
aplicacidén de las normas relativas a la prevencién de
los accidentes y de las enfermedades debidas al traba-

jo y el derécho de desarrollar -estudios y de adoptar - )
medidas adecuadas para salvaguardar la salud y la SR ey
sequridad. La mayoria de los convenios sectoriales --.-
incluyen derechos especificos en materia de informacidn
y de consultacidn de los representantes de los traba-”
jadores. . :

Participacidn en cl consejo de administracion y/6 de
vigilancia

el ETR

En Italia nd existen dlsp051ciones legales para la
part1C1pac16n y implicacidon de los trabajadores en la
direccidn de las sociedades.

Sin embargo, algunas evoluciones importantes han sido
registradas a nivel contractual desde 1984.

Es asi que en el ano 1984, un acuerdo nacional ha sido
firmado para el grupo IRI perteneciente al Estado (con
mas de 400.000 asalariados), creando una red de comites
consultativos bilaterales, con el fin de discutir pro-
posiciones y formular opiniones a propdsito de las
estrateglas economicas e industriales del grupo, de la
organizacién del trabajo, de las relaciones colectivas
y de la situacidn del mercado del trabajo. Un nuevo
convenio mejorando algunos puntos del Protocolo de
1984, ha sido firmado en 1986. Los comités, compuestos
por un numero igual de representantes designados por la
direccién y los sindicatos, han sido creados a nivel
nacional, sectorial, regional y de la empresa.

Convenios similares han sido firmados con los otros dos
grupos industriales del Estado, ENI y EFIM.

En el sector privado, comités nacionales conjuntos
compuestos de representantes empresariales y sindicales
y destinados a controlar los efectos sobre el empleo de
la introduccidn de nuevas tecnologias,han sido creados
por los convenios colectivos nacionales firmados en 1987
para los trabajadores del textilio, de la mecdnica, de
la quimica,dé la imprenta y de la agricultura.

000000

ocoo

c o

]




PERFIL DE LOS DERECHOS DE LOS TRABAJADORES
EN EL CENTRD DE TRABAJO EN ESPANA

Y. sistema bdsico de -las ‘relaciones laborales

F1 eststuto bésico de las organizaciones -sindicales "y ™
empresariales fiqura en la Conutitucidn (1978), que les
garantiza la libertad de esocTecidn (Art. 7), establece el-
derecho & efiliarse a un sindiceto y a hacer huelga, prohibe
la efiliacién sindical obligatoria (Art. 2B8) y gerantiza el
derecho a la negociacidn colectiva (Art. 37). Estes
disposiciones se extienden en el "Estatuto de los
Trebajadores" (1980) y en 1la "Ley Orgénice de Libertad
Sindical"” (1985). i

Los sindicatos y las organizaciones empresariales deben

registrer sus estatutos. Pueden " suprimirse solamente por
decisidén judicial. "No ~se pueden’ confiscer 1los fondos
sindicales.

E) sistema . de 'negociacidn colectiva presents dos

caracter{sticas importantes:

- la asutonomfa de la gque disfrutan las pasrtes sociales: éstas
tienen derecho a adoptar libremente sus convenios, que
pueden referirse a cualquier tema elegido y acordado por las
mismas;

- la validez general de los convenios colectivos de trabajo:
una vez firmados por las orgenizaciones profesionales
representando la mayorfa de los centros de trabajo y de los
trabsjadores afectados, los convenios son vinculantes para
el conjunto de los mismos, pertenezcan o no 8 las
organizaciones firmantes.

I1. Estructura de la negociacidédn colective

1. Niveles: La negociacién colectiva es posible a todos los
hiveles: interconfederal, sectorial” (nacionsl, regional y
provincial), y a nivel de empresa.

2. Los convenios a nivel de empresa pueden ser firmados por el
empreserio y el comité de empress, los delegados de
personal o el sindicato. En los convenios de 4mbito
superior a le empresa {(de los convenios & nivel de emprese
haste los naclionales), las partes deben eatar legitimadas
para la negociacién colectiva. tos sindicatos, las
federaciones o las confederaciones sindicales deben
representar a un 10% de los miembros de los comités de
empresa o delegados de personel vy, asimismo, las
asocisciones empresariales deben representar por lo menos &
un 10% de las empresas para que se aplique el convenio de
&mbito superior & le empresa.




Para negociar los convenios de dmbito estatsl en un
determinado -sector, los sindicatos o las organizaciones

empresariales de Comunidad..Autdnoma.deben. representar . al. .MENOS . .
a un 15% de los miembros de los comités de empresa, delegados” ’
de personal o de los empresarios de dlcho aectar.-uﬁ's e i

I1I. Los representantes de los trabaJadores en el centro de 

traba]o

l. La representacién sindical

a) Base jurfdica : '
Si bien la ley reconocfa los delegados sindicales

desde hacfa varios aMos, no es haste la lLey 0Orgénica

Sindical de 1985 cuando se les reconoce el derecho al
crédito de , horas _ sindicales _ ~Pare ---ejercer sus

funciones; aunque algunos convenisos colectivos les
otorgaban horas sindicales (remuneradss o no).

b) Composicidn :

En las empresas del sector privado de mds de 250
trabajadores (200 en el sector pdblice, acordado por
convenio), los sindicatos con estatuto representativo
o que disponen de mds del 10% de los puestos de los
comités de empresa pueden formar secciones sindicales
de empresa y elegir a delegados entre sus miembros.
Cada seccidn sindical tiene derecho al siguiente
nimerc de delegados cuyo mandato es de custro ahfos:

Tamafio de la empresa Delegados. sindiceales

251-750 trabajadores
751-2000 trabajadores
2001-5000 trabajadores
més de 5000 trabajadores

o B

c) Papel en el sistema de relaciones -laborales

La ley autoriza a los delegados sindicales & llevar a
cabo las negociaciones colectivas cuando los mismos
constituyen la mayorfa de los miembros del comité de
empresa o cuando el sindiceto negocia exclusivamente
en nombre de sus afiliados. No obstante, en la
prdctica, el agente negociador del centro de trabajo
suele ser el comité de empresa.

d) Derechos
Los delegados sindicales tienen los mismos derechos

que los miembros de los comités de empresa a la
itnformacidn, consulta y otres garantfas. Aquellos que
ejercen sus funciones a nivel provincial, regional o
nacional tienen derecho a permisos no remunerados para
ejercer sus funciones, los que participesn en las
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2.

e)

-3 -

negociaciones que afectan a su propis empresa tlienen
derecho a un permiso retribuido. Los representantes
.gindicales a nivel provincial o a un ‘nivel superior
tienen acceso a los centros de trabajo para ejercer
las actividades sindicales. Dentro de las empresss,
las secciones sindicales tienen derecho a disponer de
un tablén de anuncios y a la utilizacién de un local
para las reuniones. Los trabajadores pertenecentes’ a
un sindicato tienen derecho & celebrar reuniones fuera
de las horas de trabajo. Los sindicatos tienen
derecho a organizar sus actividades fuera y dentro de
la empresa. .
Se prohibe que los miembros de la direccién participen
en las elecciones pars ejercer funciones sindicales.

Horas sindicales para cum 1ir el mandato
ase "2e) ‘delegados -sindicales tienen

el mismo derecho 8 las horas sindicales que los
miembros del comité de empresa).

Comités de empress

a) Base jurfdica
Los delegados de personal y los comités de empresa

tienen su base legal en el Estatuto de los
Trebejadores de 1980. Son optativos pero estén
presentes en muchas empresas.

b) Composicién
Deleqados de personal: pueden ser elegidos en las
empresas gque emplean a més de 10 trabajasdores y 48

menos de 50. También puede haber un delegado de
personal en squellas empresaes que cuenten entre 6 y 10
trabejadores, si as{ lo decidieran éstos porT mayorfa.
Se elige a los delegados por mayor{a sobre ls base de
una lista Gnice mediante sufragio libre.y secreto del
conjunto de los trabajadores, exceptuando a los que
tienen una antigiiedad de menos de 6 meses. E1l ndmero
de delegados varfe en funcién del tamafio de le
empresa:

+ de 10 a 30 trabajedores 1 delegedo
de 31 a 49 trabajadores 3 delegados




c)

Comités de empresa _ . . _
La afiliacidn se determina en funcién de la siquiente
escala: - ' -

Tamafio de la empresa

(trabajadores) Ve gt g Aoty s e e _
50 - 150 ] 5 ‘
101 - 250 _ ' _ L9
251 -~ 500 13 )
501 - 750 . 17
751 - 1000 21
+ de 1000 2 mds por cada 1000
K (max. 75)

Una empresa que tiene dos o .mds-centros de trabajo y
emplea en .ctotal --e - 50«0 #més v=trabajadores puede
constituir un comité de empresa.

S6lo por 'convenio colective se podr4 péctar la
constitucidn de un comité intercentros.

Los miembros del comité de empresa son elegidos por
todos los trebajadores mediante sufragic directo,
libre y secreto bajo la vigilancia de wuna mesa
electoral. No obstente, los electores son divididos
en dos colegios electorales {trabajadores manuales vy
no manuales).

En los comités de empresa suelen ser mayorfa los
miembros afiliados 8 un sindicato. En las elecciones
de los comités de empresa de 1986 {las Gltimas), la
UGT obtuvo un 41% de los puestos, las CC.00 alrededor
del 34,5% y ELA/STV un 3,3% (34,4% en el Pafs Vasco).

Todos los trebajadores gue tienen 18 aMos y wuna
antigliedad de al menos seis meses pueden ser
elegibles, exceptuando los miembros de la direccién.
Todos los trebajadores de mds de 16 afos {(con une

antigiiedad de al menos un mes) pueden ser electores,

exceptuando de nuevo a los miembros de la direccidn.
S5e equipare a todos los efectos a los trabajadores
extranjeros con los espafioles. La duracidn del mandato
de los miembros del comité de empress y de los
delegados de personal es de cuatro aMos y pueden
elegirse de nuevo para cubrir mendatos sucesivos.

Papel en el sistema de relaciones laborales

t] comité de empresa puede negoclar convenios con el
empresario sobre cualquier tema convenido por ambas
partes. La mayor parte de los delegados de personal vy




de los miembros del comité de empresa son designados
por sus sindicetos para las elecciones, de manera que

»-.las -elecciones -a -los dérgenos -representativos de los

d)

trabajadores constituyen un verdadero test de la
representetividad de cada sindicato. - Son estas
elecciones, y no el nivel de afiliacidn sindicel, las
que sirven de «criterio en la evaluacidn de la
representatividad de los sindicetos de cara a .la
negaociacién calectiva. También determinen el reparto
de los puestos sindicales en los organismos pdblicos
donde las dos partes sociales estdn legalmente
representadas.

Derechos

Los deleqados de ~ personal-srepresentan & los
trabajadores en todas las cuestiones~relativas a las
condiciones de trabajo, y planteean las reclamaciones
ante la direccién o cualquier entidad o administracién
publice respecto a el recurso legal en materia de
sequrided gsocial y de segquridad e hiqiene en el centro
de trabajo. Teambién pueden participar en las
negociaciones colectivas y convocar una asamblea
de trabaejadores. Los derechos de los delegados de
personal son los mismos que los del comité de
empresa.

Los miembros de los comités de empresa se benefician
de una proteccién especial contra las . medidas
disciplinarias y de despido. Un comité de empresa
debe celebrar reuniones cade dos meses y cuando al
menos un tercio de sus miembros o de los trabajadores
que representa plentean la necesided de convocar una
reunidn. Debe disponer, a ser posible, de facilidades
edecuadas, como un local y un tabldén de anuncios.
Elige a un presidente y a un secretario entre sus
miembros y adopta sus propias reglas de procedimiento.

Informacién: los comités de empresa tienen derecho a:

. conocer el bhalance, la cuenta de resultados y la
memoria de la empresaj; -

. conocer los modelos de contrate de trabajo y los
documentos relativos a la terminacién de la relacidn
laboral;

. recibir informacién sobre todas las sanciones
impuestas por feltas muy graves;

. conocer, trimestralmente, al menos, les estad{sticas
sobre absentismo y asuntos de sequridad e higiene;

. publicar y distribuir las publicaciones de interés
laboral y social, siempre y cuando no dificulten el
proceso normal de trabajo, comunicdndolo e la
empresa.




. Los comités de empresa deben guardar -el secreto

profesionsal (durante y después del mandato del

- ..miembro) respecto a . .todas las cuestiones reletivas a

e)

Los comités de emprese pueden: %

sus derechos a la informacidén, en particulaer, aquéllas
definidas cleramente como . confidencieles _ -por la
direccidn. '

[N

Censulta - e

. emitir informes (en los 15 dfas pnsteriorea a la
peticidn) antes de que se tomen las decisiones de la
direccidén relativas a: .
- reestructuraciones de plantilla y ceses de

aquéllas; -

- reducciones de jornada;
- treslado total o parcial de las lnstalaciones,

- planes de formacidn PLOFESIONAL; T st -
- implantacidn y revisién de gsistemas de

organizacidn y control de trabajo y estudios de
tiempos, valoracién de puestos de trabajo;

. emitir informes cuando el nivel de empleo estéd
afectado debido & una fusidn, una compra o un cambio
en el estatuto legal de la empresas

. cooperar en la gestién de la empresa en cuanto a la
productividad, conforme & los términos del convenio
colectivo aplicable;

. ejercer una labor de vigilancia en el cumplimiento
de las normss vigentes en materis laborsl, as{ como
las disposiciones del convenio colectivo y/o de las
costumbres;

. garantizar que se cumplan las condiciones de
seguridad e higiene en el trabajo;

. participar en las actividades sociales desarrolladas
por la empresa en beneficio de su personal y de sus
familias;

. convocar la asamblea de trabejedores;

. emprender acciones administrativas o judiciales.

Negociacidn

. neqgociar los convenios colectivos que cubren a todos.

log trabajadores de la empresa. En el caso de que
sean 'las representaciones sindicales las que

. negocien, é&stas deberdn tener en su conjunto la
mayor{a de los miembros del comité; '

Horas sindicales para cumplir el mandato

Cos representantes tienen derecho a beneficiarse de
horas sindicales retribuidas para el eJercxcio de s8us
funciones de representacidn:

LE



- Delegados de personal: 15 hores por mes.

- Miembros del comité de empresa: . o
empresas de 50-100 trabajadores: 15h/mes;
empresas ‘de~101-250 trabajsdores: 20h/mes;
empresas de 251-500 trabajadores: 30h/mes;
empresas de 501-750 trabajadores: 35h/mes;
empresas de més de 751 trabajadores: 40h/mes;

Las horas sindicales de los miembros podrén acumularse
por convenio colectivo en beneficio de uno o varios de
los miembros del comité de empresa.

3, Comités de Seguridad e Higiene

a)

b}

Base jurfdica

Un decreto legislativo .de marzo . .de 1971 exige el
establecimiento .de .un, Comité. de Seguridad_e Higiene en
las empresas que emplean a mds de 100 trabajadores, pero
ge puede reducir este l{mite en funcidén de la neturaleza
espec{fica de la empresa.

Domposicidn-

Los miembros del Comité son elegidos por votacidn
mayoriteria del comité de empresa o, cuando no hay un
comité, por los sindicetos. El comité se compone de:

. un presidente designado por el empresario;

. un técnico;

. un jefe del servicio médico de empresa;

. tres representantes de las trabajadores.

c) Derechos

Smif& se redne al menos uns vez al mes, a peticidn
de su presidente o de tres miembros. Ademés, el comité
debe reunirse, cada seis meses, cOn el personal técnico,
directivo y médico de la compafifa para anslizer todas
las enfermedades profesionales o accidentes de trabajo
que han tenido lugar en el perfodo snterior.

d) Horas sindicales para cumplir el mandato
Tas reuniones ceEebraaas durante las horas de trabajo

son remuneradas como salario normal. Cuendo tienen
lugar fuera de las horas de trabajo, aquéllos que
asisten a las mismas tienen derecho a un permiso
compensatorio.




* 4, Participacién en los Consejos de Administracién o Comités

de Vigilancia {Comisién de Informacidn y Sequimiento)

a)

b)

Base juridica

Un convenio acordedo con la UGT {1986) . prevé
disposiciones en'materia de representacidn en el Consejo
de Administracid de los trabajadores del - sector
piblico. :

Composicién

En los holdings y organizaciones de naturalezs
similar, las Comisiones paritarias de Informacién vy
Sequimiento se han establecido peralelamente al consejo
de administracién. Los representantes " sindicales de
esta comisidn deben pertenecer a sindicatos con al menos
un 10% de los puestos del comité de empresa- en 1la
erganizacidn-en*su-conjunto s+ En‘lasempresas-~que tienen
mds de 1000 empleados, los trabajadores pueden elegir
entre una Comisidn de Informacidn y Seguimiento
y dos puestos en el consejo de administracién. En el
sequndo caso, los representantes deben pertenecer 8 los
sindicatos con més del 25% de los puestos del comité de
empresa, pero no €s necesario que sean trabajadores de

le empresa.
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LOS DERECHOS DE LOS TRABAJADORES EN LOS LUGARES DE TRABAJO

Introduccion

Esta nota se concentre en la situacion existente en la
Republica de Trlanda. En Irlanda del Norte, la que forma
parte del Reino Unido, la situacidn es casi la misma que
aquella descrita en el Perfil de Gran Bretala. '

I. BASE DE LAS RELACIONES LABORALES EN EL PAIS

Hasta 1922, el territorio conocido ahora como Republica
de Irlanda, formaba parte ‘del Reino Unido. Por lo tanto
es inevitable“que'1as*tradiciones?desarroliadas,en
materia de relaciones laborales antés de la independen~-
cia sigan teniendo una cierta influencia. La amplia
descripcidn “"voluntario” {voluntarist) se aplica en
consecuencia, al sistema de las relaciones laborales
fundamentales existentes en Irlanda, asi como al de Gran
Breta¥a. En efecto, la legislacidén sindical promulgada
antés de 1922, ha sido incorporada dentro de la legisla-
cidn del nuevo estado. De esta manera, Irlanda comparte
con Gran Bretafa mas bien la evolucion historica de las
"inmunidades" que sirven para proteger la actividad
sindical de la ilegalidad, antes que el respalde en dere-
chos positivos (constitucionales o estatutarios), como
es el caso en el Continente. En una epoca mas reciente,
la Constitucibn de 1937 garantizo las libertades para el
ejercicio de la libertad de asociacibn. Sin embargo, el
m3todo normal para determinar los terminos v las condi-
ciones del empleo, consiste mas en la libre negqgociacion
colectiva gue en la intervencidon legal.

pesde la independencia, la ley sobre las relaciones labo-
rales ha naturalmente continuade a evolucionar. La Ley
sindical de 1941 preveia disposiciones para otorgar auto-
rizaciones a los sindicatos. La Ley estipulaba que nadie
podia negociar acerca de las condiciones de salario y de
trabajo sin tener previamente una autorizacidn de nego-
ciacidn concedida por el Ministerio del Trabajo. Los ner-
misos pueden ser concedidos solo a los sindicatos regis-
trados (incluso asociaciones empresariales jugando un
papel en la negociacidn, y contra pago de una fianza al
Tribunal Supremo.
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La Ley de 1946 referente a las Relaciones Laborales, creo i
el Tribunal del Trabajo, que comprende a un Presidente,
4 Vice-Presidentes y 8 miembros ordinarios (4 represen-
- tantes de los empresarios v 4 de los trabajadores), con :
la misidn ‘de resclver los litigios de trabajo (o litigios . |
sindicales, como se les llama). El Tribunal no puede ' :
aplicar la ley, sus recomendaciones no tienen ningin
caracter ejecutorio legal y no puede aplicar sancciones, .-
en el caso en que ellas no sean observadas. Este Tribu- =~ i
nal puede, sin embargo, intervenir en un litigio y est’ o
habilitado para convocar testigos, juramentar y exigir ’ i
la produccidn de documentos. Una parte importante del :
trabajo del Tribunal consiste en prestar un servicio de
conciliacidn. R o
Una investigacidn formal del Tribunal, se inicia normal- i
mente sOlo conila aprobacidn de las partes implicadas, en
el caso en el que la conciliacion no hayva resuelto el '
- litigio. El Tribunal«tiene.también una.funcidn reguladora .
con respecto a los Consejos Industriales Conjuntos, : ;
a los Comité&s Conjuntos del Trabajo y al registro de los
convenios sobre el empleo (ver bajo "estructura de la
negociacion colectiva"). -

I

La Ley de 1948 ha sido enmendada en algunos aspectos por
la Ley de 1969 acerca de las relaciones laborales, la que
contenia disposiciones para que los Comisarios de los_
Derechos (Rights Commissioneers) investiguen a peticion

; de una parte implicada en el litigio, - a menos que la i
otra parte haga objecciones -, en lo que respecta a los
litigios diferentes de aquellos gue tenian que ver con
el pago, las horas de trabajo y las vacaciones. En la
practica, estos comisarios tratan los litigios referentes
a los problemas como la suspension y los despidos que.
afectan a personas individuales o a pequefios grupos de
trabajadores. Ellos edaboran recomendaciones a proposito
de las causas del litigio. Una parte puede apelar contra
la Recomendaci®on al Tribunal del Trabajo, que escucha el
llamamiento en privado y cuya decisiBn_po estd ejecutoria.

El movimiento sindical en Irlanda (Republica de Irlanda y
Irlanda del Norte) esta reunido en un centro nacional, el

Congreso Irlandés de los Sindicatos (ICTU). Sin embargo, @
la estructura sindical es muy variable, formada por sindi- i
catos generales, artesanales, de empleados y por muchos s

mas, los gue luchan a menudo uno con otro para obtener el
puesto de lider. Los problemas de la demarcacion y de 1la
rivalidad intersindical ha conducido a modificar la es-
tructura del movimiento sindical, lo que representa un
problema a largo plazo para el ICFTU. En los ultimos tiem-
pos, el ritmo de los acontecimientos se ha precipitado en
este terreno con un cierto numero de amalgamos mayores
siendo corrientemente objeto de negociaciones.
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1.

Hay que destacar una particularidad : la adhesion al ICFTU
incluye a los sindicatos basicos irlandeses y a los ramos
irlandeses de los sindicatos basicos britanicos.

“ESTRUCTURA”DE”Lk*NEGOCIACIéN=COLECTIVA

Niveles

En Irlanda, el sistema de negociacion existe a numerosos -°
niveles. Desde el principio de los afios *70, los Convenios
Limites Nacionales (National Framework Agreements) han
tomado una creciente importancia. En efecto, ellos existen
desde 1971 hasta ahora, salvo durante el periodo 1982-1983.
De convenios bipartitas referentes a los salarios, se han
convertido en convenios tripartitas con participacidn del
Gobierno, los que abarcan sectores tales como el de la
fiscalidad y del bienestar social. El programa para la
Recuperacidn nacional se extiende de 1987 hasta 1990.

Las estructuras de negociacion, a través de las cuales

los Convenios Nacionales son aplicados, y en alguncs casos

completados, se situan generalmente a nivel de cada empresa.
Sin embargo, una negociacidn tiene tambi&n lugar a

nivel industrial en un cierto numero de sectores y estd

dirigida por medio de los Consejos Industriales Conjuntos

o Comités Laborales Conjuntos. ‘

Los Consejos Industriales Conjuntos existen en los sectores
de la construccidn, de la electricidad, de los bancos y de
la panaderia. Cada uno constituye el forum de nagociacidn
colectiva para el sector de actividad referido. El conve-
nio hegociado no es ejecutorio, pero puede ser registrado
por el Tribunal del Trabajo y, en este caso, Ss€ vuelve
obligatorio, no solo para las partes implicadas, sino
también para cada trabajador y empresario de la industria,
cayendo dentro del marco del convenio.

En los sectores de bajos ingresos y poco sindicalismo, el
salario es fijado por los Comités Laborales Conjuntos,
constituidos por los representantes de los sindicatos y
de los empresarios, al mismo tiempo que por miembros in-
dependientes. Estos comités cubren alrededor de 45.000
trabajadores en sectores tales como el de la confeccion,
de la peluqueria, de los hoteles vy de la limpieza indus-
trial. Las constataciones de los comités son confirmadas
por el Tribunal del Trabajo y revisten entoncés un carac-
ter obligatorio para esta clase de industria - en efecto
se define un salario minimo.

Principales negociadores sindicales

A nivel nacional, las negociaciones referentes a una socie-
dad o a un sector determinado suelen ser emprendidas por
funcionarios a tiempo completo y enlaces sindicales.

-
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Los enlaces tratan con los empresarios gran parte del
trabajo cotidiano. En el caso en que haya numerosos = ¢
sindicatos, un grupo de sindicatos se forma frecuentemente
bajo los auspicios del ICFTU, lo gue facilita una consti-

“tucion.estandard. En la regla, estos grupos -se componen

de funcionarios a tiempo completo y de enlaces sindicales.

REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES EN EL LUGAR DE TRABAJO

Representacion sindical

En Irlanda, los representantes sindicales en el lugar de
trabajo son los enlaces, elegidos en conformidad con las
reglas de su sindicato y segin la costumbre y la practica.
Aparte del sector de los transportes nacionales, los
empresarios no estan obligados a negociar con un sindi-
cato, y la competencia de los enlaces para una represen-..
tacidn efectiva depende ‘del reconocimiento de dicho sin-
dicato por parte del empresario en calidad de interlocu-
tor de negociacion. Seglin los convenios, la costumbre y
la practica, los enlaces sindicales, ademas de negociar
las condiciones de salario y de trabajo,_pueden ejercer
varias tareas de contacto con la direccion, en cuanto a
la produccion, a la productividad v a los problemas de
mano de obra, asi como tambien representar a sus miembros
en caso de injusticia o de disciplina. Estos contactos no
se traducen por los mismos resultados de un lugar de tra-
bajo a otro ¢ 0 bien hay informacion, o consultacion o
negociacion, sequn los casos. Los derechos de que disfru-
tan los enlaces no resultan de la ley sino de la costumbre,
de la practica y de los convenios firmados con los empre-
sarios,

Jurados de empresa

No existen disposiciones legales para establecer jurados
de empresa en Irlanda. Sin embargo, existen sistemas de
consultaciOn en varias empresas del sector privado v
algunos de ellos han sido llamados "jurados de empresa"
gue se suman a las numercsas 'posibilidades de consultaC1on
dentro de la empresa a través de los canales sindicales.
Cuando los jurados de empresa {u otros comités consulta-
tivos) estan controlados de facto por los sindicatos, se
combinan a menudo los roles de negociacion colectiva y
de consultacion. Sin embargo, han tenido generalmente un
papel de consejo y de consultacion sobre problemas de la
plantilla.

Comités de salud y de seguridad

La Ley de 1980 sobre la Seguridad en la Industria (Safety
in Industry Act) representa la base legal para los repre-
sentantes y los comités encargados de la Seguridad en -
Irlanda. La Ley solo cubre a la industria de la fabricacion

a
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de la construccion, asi como a los lugares de trabajo
correspondientes a la definicidon de una fabrica segun
ios terminos de la Ley. La nueva legislacion establecida

s eiany 1989 -ampliara-las disposiciones de la ley a la mayoria

de los lugares de trabajo que no estan generalmente
cubiertos. De todas formas, la negociacion colectiva
ha conducido a la creacion de comités de seguridad en
muchos sitios de trabajo que antés eran abarcados por
,la Ley de 1980

En los lugares de trabajo de hasta 2o asalariados, los
trabajadores pueden escoger un representante encargado
de la seguridad, y en los lugares de trabajo con 20 ©
mas trabajadores, estos ultimos eliger. sus representantes
para el comité de sequridad requerido. '

Las funciones . de las dos __g_lghs*ggﬂdgreprfesent_antes son
cimilares : en caso de consultacion’cc: el émpresario
sobre los problemas de la sequridad, ellas consisten en
representar a los trabajadores y en hacer cbservaciones
(que el empresario debe tomar en consideracion) acerca
de la seguridad, de la salud y del bienestar de los

asalariados.

Es preciso que los representantes sean informados de la
presencia de un inspector (los Inspectores del Trabajo
son empleados por el Departamento_ del Trabajo) en la
fabrica y habilitados para acompanarle durante su visita
rutinaria. Los representantes pueden solicitar del Minis-
tro un inspector para averiguar cualcuier peligro eventual
con respecto a la salud, a la seguridad y al bienestar de
los asalariados y ser puesgtos al corriente de los resul-
tado de dicha investigacion.

El empresario debe facilitar a los representantes un
"1nforme de Segquridad”, especificando de que manera se
garantizan la salud y la sequridad de los asalariados,
como se entiende la cooperacidon requerida por parte de
los asalariados en este aspecto, cuales son los deberes
de los responsables de la sequridad, cuales son todas las
posibilidades existentes en materia de seguridad y cuales
son las medidas que hace falta tomar en relacidn con los

peligros para la salud y la seguridad.

Los representantes no estan autorizados vara realizar una
inspeccion ni para suspender el trabajo. Durante el horario
de trabajo, los representantes disponen de tiempo libre
pagado, {nicamente para participar en las reuniones rela-
.cionadas con sus tareas (tiempo normalmente limitado a dos
‘horas, y frecuentemente no fias de una vez cada dos sema-
nas). Si los representantes lo solicitan, los empresarios
deben encontrarlos, de manera a ponerse de acuerdo en
torno a las posibilidades para efectuar reuniones. LOS
representantes no gozan de una protecciBn especial contra
el despido o la discriminaciGn.




4. Partlclpacion en el Comlte de Dlreccion y de VigllanC1a

S

.. En Irlanda, la legislacion referente a las soc1edades
es muy similar a la gue se aplica en el Reino Unido, es
decir sin ninguna disposicion referente a la participa-
cidn en el sistema de direccidn unitario de’ las socie-
.dades. No obstante, se puede constatar una tendancia
constante, desde fines de los afos ‘70, hacia la
‘eleccibn de directores del trabajo en el sector estatal.

Seglin la legislacidn de 1977, una tercera parte de los
comités directores de slete empresas estatales
(Transportes por carretera y ferrocarriles, Construccion
naval, Fabrica de fertilizantes, Suministro de electri-
cidad, Produccidén de turba, Transportes por via aerea,
Fabrica azucarera) ha sido elegida directamente por los
trabajadores:: Desde -entoncés,~cuando. -se .tratd de res-
tructurar las empresas estatales, se tomardn disposi-
ciones legales para elegir directores del trabajo.
Penemos ejemplos de esto en los sectores siquientes :
Telecomunicaciones, Servicios Postales, Admlnlstracion
de los Montes y Formacidn de Mano de Obra. -

los candidatos

Las elecciones tienen lugar cada 4 anos;
cualquier otra

deben ser presentados por un 51ndicato o
instancia de negociaci®n.
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Esgugma de los Derechos de los Traba gadg Daneség_gg'éll
, Lugar de Trabajo : C o

1 E;._tgm._._éa}.;u dg__g_gs_;_m_g.}abo_rglea

_ia confodaracibn ‘de sxnd;caton LO y la :onfederacxdn de empresarios,
DA, han firmado un cnnvenio general basico que se . fuede definir coaw
la constitlucion doe lag ralncinneu laborales. chho conven;u ‘garantizs
el derecho de fos "~ trnbajndqran y ‘Omprosariés’ ‘pora - -urgan;zarbc Yy
establece, también, @l harco y las hormas “gue ' regulan  las
negociaciones colectivag, normas . oobro despidos’por - cixcedencia, vy los
derochos de los funcionarios sindxcales. Agimismo, ratifica el derecho
de los ‘ompresarios Q dlrxgir ' dxntribuir el trnbaju nunque apllcandn
una serie de restr;ccxanes a ette derecho.:: -
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I1 Estructura de la n_ﬁbclggzbn culﬁg;1va

P

La estructura de las relaciones laborales se basa en gran parte e .
principio de la libre negociacion entre las partes del mercado de
trabajo. La intervencién del Gobierno tiene lugar, bien para consagrar
en forma de legislacidn aquellos temas legales convenidos pireviamente
por ambas partes, bien cuando los 1nterlocutores sociales no llegan «
un acuerdo.

La negociacidn colectiva ha estado tradicionalmente centralizada. L&
L0 negocia, generalmente, con la confederacidn de empresarios, el
acuerdo ageneral del sector privado, en el que se establece &l marcow
para las relaciones entre la direccidn vy la fuerza laboral. En estes
convenios aqenerales se tratan temas que abarcan desde la& escala
salarial y la reduccion del tiempo de trabajo, hasta la formacitén e
instruccién pagadas, disposiciones suplementarias sobre jubilaciones,
etc. Mas tarde, los sindicatos de la industria y los empresar Ltos
negocian las demandas que sean de interes especifico para cada swector
en particular. En estos convenios se contemplan, en general, los
salarios y las condiciones de trabajo.

En el seno de la Federacion Danesa de Urganizaciones de Funcionas ios
Publicos y Empleados Asalariados -la FIF- lao divercas organizaciones
afiliadas negocian individualpenta .-y . de . canerag directa cen sus
empresarios, tratando las condiciones de trabajo y e salario y otros
aspectos laborales, principio que se encuentra aastatuido en 1ia
constitucidn de la FTF.

b
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ITl.Los ragresentanggg de log tr ggg;aq,_ es en- el lugar de trabajo.

En las prxmeras etapag adalﬂ.
;ons;guieron 1nc1u1r-en 1os " Egnvenios calect;vos_ diversas tlausulag
‘que establecidh: que 108 empredarios debian recanocerkﬂliﬁelbgada_de
lus trabajadares en El puestb l!i::ir"‘trw:ﬂ:uﬁljc:-"i FERL

Las delegadns de. Ios traba;ndorea qué’eliqen luu tra&nfadareq ;1euen

L
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'ﬁasarrullo de ‘los 'sxndlcntus, dstos

Ii
L

“1a funcién de‘intermediarln antre loo trabajaagpbﬁﬁ9 th “dlredczan, er

-todos aquellos temas que ae re!aqxonnn- cun'@as cand;:iones Y hormas
locales de trabaja, aunque las cuestiones que ' se relacionan con
higiene y seguridad estan a cargo de los dEIEqadns de segquridad y los
comités de seguridad. Los delegadnséide lns>tngajadures sSOn miembros
activos del sindicato y representan un vinculoe importante entre el
lugar de trabajo y su sindicato. - ' '

El convenio tolectivo correspondiente establece cuiles son  1os
derechos y deberes de los delegados de los trabajadores; exztos
delegados tienen amplia proteccién contra el despido improcedente Y e
en general, sé6lo se les puede despedir por falta grave u ctras razoes
de - fuerza, debiendo el empleador demostrar la justiticacidn dei
despido antes de proceder. B

Tras la revisidn del Convenic General efectuada en 198/, aquelios
delegados de lps trabajadores que tengan doce  meses de antigieded en
el emplec no pueden ser despedidos sin la previa eprobacion ael
Tribunal de Despidos.

FPara cumplir con sus obligaciones. los delegados de los trabajadores
tienen derechoc a determinados periodos de tiempo libre pagado, .
periodos cuya cantidad no esta especificada pero que en la practica es
el tiempo libre necesario para el desempefo adecuado de sus-

obligaciones.
- aet LN ,1“1 ‘ !ku“..a PR . [
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El sector privadg - e KR SRS “..5 -

. r het
En 1947, se concluvd el primer Convenio sobre Cooperacidn y Comités oo
Cooperacidén, entre la L0 y la Confederacion de Empledores Danescs.
Este Convenio, con alqunas enmiendas menores, sSe renovo en 1964, on
1970 y, recientemente, en 1988, y su vigencia actual alcanza a julio
de 1991.

El comité de cooperacién se puede crear en todas las compafias gue
tengan 35 trabajadores_ 0 mds, siempre que lo propunga, b.en el
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empleador, bien la mayoria de los trabajadores. En la 'compusiuidr
comité entra el miomo namoro de miembros de ‘lbs dos grupos, es oo
por un lado, 1a direccidn y los altos egecutxvos, pnr e] otro.
restn de los trabajadores de la empresa. oo

Las dimenoiones de un comito warian Gaudn‘el nomero de trabagadn:nﬁ
existente por debajo do la catogoria de ﬁupervisnrl _;-;— . o

ILEEEAEQQ_SE Reprgsententen de Bgnreﬁgn;eﬂsgﬁ

ngmgnggjngangﬂ gmg[gggrxnles
I5-50 2 2
-100 3 3
104-200 4 4
i 201-500 3 S
) S00 o mas & 6
1.000 o maés . acientos Buplemontarias por convenio

Spapdei l‘v hr" LN -

‘] presidente del comité de caopernc;dn es un alto directivo

en tanto que su suplente o adjunto es elegido entre el contingentw d.
trabajadores. Puesto que los supervicores Yy delegados de ius
tratajadores son, respectivamente, reprasentantes de los empresarios y
de los trabajadores, el convenio reconoce que deben tener asienl:
entre los miembros del comité, cuyo término de servicio ez Jde du.
aRos.

Existen en el sector privado, més de 3.000 comités de cooperacion,

De acuerdo con el Convenio, eu tarea principal consiste en obsarvar
famentar la cooperacién diaria incluvendo en dicha tarea a tanites
personas como sea posible.

1 Convenio hace hincapié en que el comité de cooperacion se dehe
limitar a debatir las lineas directrices, por ejemplo, de i
condiciones de trabajo y su organizacién; no debe discutir temas ot
se relacionen con los convenios colectivaos a escala de industriz oo
iocs convenios de salarios de la compafiia,los que e debaten en [as
procedimientos de negociacidn colectiva, o bien, en los o
conciliacidn. :

tLos trabajadores y copresarios asi cooo los representantes de ia
_patronal tienen la obligacién de entregar intorcacion a los comite:,
particularmente en relacion con las condicicnec de trabajo que afecten
las relaciones humanas. Los acieabros de los coamités tienen derecho a
dnformazidn actualizada sobre la situacién financiera de la compaiia.
perspectivas futuras, produccidn, niveles v pergspectivas de empleo as.i
como cualquier cambio orqanizativa proyectado.

La informacion entrogada a los awiembros del comité no debe pariudicar
ni los intereses de alguna de las partes ni relacionarse non la
intimidad personal.
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ﬁﬁﬂﬁﬁ@aﬁi?f&ﬁ&iﬁﬁ?*ﬁ61“trabaio““y también en cuanto a la'implantaciun_da
modificaciones sustantivas dentro de la empresa, singularmente en
referencia a la introduccien de nuevas tecnologias. Los comités de |

couperacidn no deben "
colectivos o de salarios. R -

’

principios que han de regir la organizacion de las condiciones locaies
tle trabajo, la politica general de jpersonal inferior al nivel  de
supervision, la formacion y readaptacién de personal que trabaje cun
nuevas tecnologias, v la recogida, almacenamiento vy uso de datoe
persaonales. ' :

: - . |
Los representantes de los trabajadores de los comités de cooperacaidn
tienen derecho & un’ periodo ‘de ‘tiempd l1ibré¥qleé ™~ lés permita reslirar
sUs obligaciones y reciben Compensacion por cualqguier pérdida (e
sufran en sus ingresos a’causa de estas tareas. . .

En lo gue atafe a los contflictos, la primera etqpa consiste en su
examen en el seno de los comités de taoperacion, asistido, en casu
necesario, por la Junta de Cooperacién. En caso de no llegarse a un
acuerdn, cualgquiera de las partes puede llevar la dificultad ante la
cansideracion de la Junta de Cooperacidn, que tratara de resolver i
diferencia mediante negociaciones con ambas partes. "

S esto tampoco diera como resultado la consecucisn de un acuerdi, un
wonciliador interviene ante la Junta Y, en tal caso, el conflicto sge
manelard siguiendo los principios aenerales que rigen el aireglo e
las conflictos laborales. ;

Sector Fublico

La evolucion del sector publico se ha desarrollado paralelamente o ia
del sector privado. En 1972, se aprobaron los reglamentos relativus a
toinfluencia y cogestiéon de los asalariados en cada lugar de trabajo
en particular, para aquellas instituciones reguladas por el Gobiwirao
central. Estos reglamentos se renovaron en 1980,

Sector municipal

En el sector municipal, en 1973, concluveron las negociaciones
concernientes a los reglamentos que regirian la coinfluencia y ia
cogestidn, que se renovaron, posteriormente, en 1981.

los comités de cooperacién de cada ‘municipalidad wna prevéon una
representacion iqual para cada parte, la que consiste, por un lado, on
paliticos nombrados | por el ayuntamiento lacal, v par  otro,

Los comités de cooperacion poseen derechos de consulta concernientes:..
* e - : Ted e Eancern: HER
.:91@,.ppl;t1ca;-generad;;de_”la.nempresa - s80bre - Lo proguceidn - daria ..o

. - - - R . E . - . ‘h ~ Al . . . L . "
atender a ‘temas <relacionados con convenios

Los comités ejercen el derecho de cogestion en la formulacisdn de 1l .
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representantes de los trabajadures' ngqprados por diver .
organizaciones, ) - RO )

2. Comités de Bequridag ¢ Higienp

El Acta del Medio Ambicnte de Trobajo, .de 1975, exige gue o
establezcan grupos de sequridad profesional, ceguridad, en todas las
empresas que omploen un Rinimn do 10 personag, y comités de sequricsd
en las empresas con, al menes, 20 perconac.

El grupo de seguridad ostd4 formado por @l copatez o supervisor
correspondiente y por el delegado de seguridad, elegido por los
trabajadores. En cuantg &1 comité de seguridad, se compone de Uil

‘representante de la dircccidn, doo capataces y dos delegados i

sequridad.

. ot e e hy e e
Tanto el grupo como el comité de eseguridad tienen la responsabilidad
de asesorar en relacién con las disposiciones sobre seguridad e
higiene, asi como con U pupervieitn y congduccion, Un representante o
la Inspeccitn del Trabajo establece el enlace entre estos grupos y
comités.

Los empresarios tienen obligacién legal de dinformar y consultar cois
los representantes todos los temazs que se refieran a higiene
seguridad en la empresa. Los representantes del lupar de tralajo
pueden efectuar inspecciones, comoc parte de su obligacion general de
supervisar las medidas relativas a higiene vy seqguridad, auvigue (ot
funcionarios sindirales externos no tienen la facultad de reaslizar
ectas inspecclones.

Loe representantes disponen de wn periodo de tiempo pegadoe oo
gspecificado para desempedar Bus tareas vy el empresaria as &
legaimente obligado a sufragar Jos qastos incurridos, devolver iaw
pérdidas de ingresos y pagar la formacion necesaria.

El Acta de Sociedades de 1974 otorga a 1lous trabajadores el dere:uio,
“facultativo, de eleqgir dos representantes para ol Lonseio de Direccion
en aquellas compaitias que emplean a 35 o mas trabajadores. En un
principio, este derecho se limitaba solamente & 1las compaiias en
;,particular, pero, en 1980, sa extendid el sistema.a los qrupos de

empresas.

Posteriormente, se enmendd esta legislacidn para permitir a 1los
trabajadores la eleccidn de miembros del Consejo, de un minimo de dos
hasta la mitad del ndimero de miembros.
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Los representantes de ‘los trabajadores ‘estan elegidos por +{odos ]ge
trabajadores su término de servicio dura 4 afios Y posean 1los misnc.
‘”derg;hgg‘yIppl;gaciones que el resto de los migmbrgs_dg{;CanEJQ,
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LOS _DERECHOS DE LOS TRABAJADORES EN & LUGARES DE TRABAJ
PERFIL DE BELGICA

1. SISTEMA BASICO DE RELACIONES LABORALES

El sistema b&sico de relaciones laborales es a la vez legal y
convencional. Los trabajadores del sector privado y del sector
ptblico gozan de libertad sindical (Ley de 1521). BEn el sector
piblico, sin embargo, hay algunos limites a dichas libertades. Los
trabajadores del sector privado y del sector piblice tienen derecho
a negociar a través de convenios colectivoe.

II. ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

La diferencia mis pronunciada entre las negociaciones en el sector
pGblico y en el sector privado se gittia a nivel del carécter
juridico de los resultados de las negociaciones: un convenio
colectivo del sector privado entra directamente en la jerarquia de
jas normas del derecho laboral, mientras que un convenio en el
sector piblico equivale a un acuerdo politico que necesita de una
traduccién en las leyes y reglamento.

A. Sector privado

Los convenios colectivos pueden llevarse a cabo o bien en el seno de
un Srgano paritario compuesto por representantes patronales Yy
representantes sindicales (Consejo nacional del trabajo o comisiones
paritarias a nivel sectorial), o bien al margen de cualguier marco
institucional. Pueden llevarse a cabo a diferentes niveles: nivel
nacional, regional, local; nivel central {interprofesional}, de rama
o de empresa.

Pueden negociar un convenio por parte de la patronal, uno o varios

empresarios o una o varias organizaciones representativas de los
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empresarios Y por parte de los sindicatos, una o© varias
organizaciones representativas de los trabajadores. Las
organizaciones interprofesionales de trabajadores constituldas a
nivel nacional y representadas en el (onsejo nacional de trabajo son
consideradas como. representativas. Ademfs, las organizaciones de
trabajadores deben contar con 50.000 niembros por lo menos. También
son consideradas como  representativas las organizaciones
profesionales de trabajadores afiliadas a una de las organizaciones
interprofesionales mencionadas anteriormente.

Bélgica tiene una larga tradici6én de acuerdos interprofesionales,
firmados a nivel nacional -pero al margen del Consejo nacional del
trabajo- entre las confederaciones sindicales (CSC, FGTB y el
sindicato liberal) y las organizaciones empresariales. En estos
acuerdos, que en general tienen una validez de dos afios, se fija el
salario mensual minimo garantizado y se tratan algunos problemas
especificos. Asimismo, las confederaciones sindicales pueden
negociar y firmar convenios colectivos nacionales en el seno del
Consejo nacional del trabaijo,

A nivel sectorial, los convenios colectivos se negocian y cierran en
el seno de los comités paritarios. Estos afectan a los salarios y a
las condiciones de trabajo para los trabajadores del sector.

Las practicas en materia de negociaciones colectivas varfian segtn
los sectores. No obstante, se pueden reagrupar en tres categorfas:
los gectores en los qQue los acuerdos estin principalemente
tentralizados, dejando poco margen a las negociaciones de empresa.
Este tipo de acuerdos estidn muy extendidos a nivel de textil,
imprenta, construccién, papel, madera y refinerias de petrSleo. En
otros sectores, como el de automSviles, bancos y quimicas, los
convenios colectivos ge cierran a nivel de empresa,
fundamentalmente, mientras que en sectores como el metallirgico y la
alimentacién, los acuerdos se llevan a cabo a nivel:de sectores y de
empresa a la vez,
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En cuanto a la huelga,no existe legislacién y por tanto no hay
limite legal a 1la acci6én sindical. Mientras se lleva a cabo la
negociacién colectiva, los interlocutores sociales garantizan la paz
social. Por otra parte, no esté& prohibido a los empresariocs utilizar
el arma del cierre patronal, aunque s8ea poce utilizada. Es
importante sefialar en este contexto gue tanto las organizaciones
sindicales como las patronales carecen de perscnalidad o de estatuto
juridico: son organizaciones de hecho.

B. Sector Piblico

La ley de 1974 y sus decretos de 1984 y 1985 han instaurado un
régimen completamente nuevo de relaciones colectivas de trabajo en
el sector pGblico. Tanto las administraciones pfiblicas (ministerios,
provincias, municipios) como los organismos de interés plGblico
(empresas putblicas tales como RTT, correos, hospitales piablicos,
ensefianza oficial, etc.) estén cnbiertas por esta legislacidn.

Esta ley obliga a las autoridades piblicas a discutir previamente
con las organizaciones sindicales representativas todas las medidas
que afecten al perscnal. Estasa discusicnes se inscriben en un marco
institucionalizado, constituido por comisiones negociadoras Yy
comités de negociacién ("comités de concertation"}.

A fin de ser considerada como representativa y poder ocupar un
sitio en estos comités, una organizacién sindical debe defender los
intereses de todas las categorias de personal y ejercer sus
actividades a nivel nacional. Adem&s debe contar con un efectivo de,
al menos, el 10% del nGmero de miembros del personal de los
servicios a los que ataije.




La negociacién

Todas las medidas tomadas a nivel general en materia de estatutos Y
condiciones generales de trabajo del personal de los servicios
piblicos ee negocian con las organizaciones representativas. Cuando
en las negociaciones los poderes pGblicos y 1las organizaciones
sindicales llegan & una posicién comin, el protocolo equivale & un
acuerdoe politico, que obliga a las autoridades a decretar medidas en
las que se compromenten de cara a las organizaciones sindicales. Los
comisiones negociadoras han sido creadas tanto q nivel de los
diferentes servicios (por ejemplo, en la ciudad de Bruselss,
correos) come del conjunto del sector ptiblico, pero también a nivel

eectorial ( por ejemplo para la totalidad de las administraciones
locales).

Nivel de negociacignes

Se negocian a nivel central el aumento general de les salariocs, el
salario minimo, las pensiones, la duracién global del tiempo
de trabajo y el trabajo nocturno. Los acuerdos pecuniarios
complementarios y el estatuto administrativo son objeto de
negociaciones a nivel sectorial.

Por analogia con el sector privado, las negociaciones colectivas que

se refieren a las programaciones sociales se celebran cada dos afos.

La negociacién a nivel interno {(la “concertation”)

Los temas de funcionamiento interno de los servicios. asi como los
que se refieren a la duracién y organizaci6n del trabajo son objeto

de negociacién: esta negociacitn desemboca en una comunicaciémn.




.

(XN T N

e e ke, Lt SUOEE . " PR

o

Las comisiones negociadoras se establecen a nivel de diferentes
organismos administrativos de los gervicios administrativos a 1los

gue ataife.

I1I. REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES EN EL LUGAR DE TFABAJO

Los trabajadores del sector privado estén representados a nivel de
empresa a través de los delegados sindicales, los  comités de
empresas y los comités de higiene y sequridad. Los irabajadores
belgas no estén, en principio, representados en ios 6rganos
dirigenfes de las empresas (Consejos de administracién). En el
sector pGblico, los trabajadores estén representados a tkavés de las
organizaciones sindicales representativas, las | comisiones
negociadoras y los comités de negociacién "comités de concertat;on"
(cf. IIB}. Hay gque sefialar que los trabajadores ferroviarlos estén
representados en el consejo de administracién de la SNCB.

lLas _secciopes sindicales

El estatuto de 1la seccién sindical estd definido por' un convenio
colectivo nacional de 1971; los convenios cerrados posteriormente en
distintos sectores Yy empresas han precisado, desde entonces, las
modalidades de aplicacién., El convenio nacional recofoce a los
trabajadores del sector privado el derecho de tengr delegados
sindicales y de constituir secciones sindicales. Los miehbros de las
secciones sindicales son designados por los 51nd1catos o elegidos
por los trabajadores sindicados. Los diverscs convenxos establecen
las condiciones de creacién de las secciones sxndlcales asi como el
nGmeroc autorizado de delegados. En las empresas com mas de 50
trabajadores, la institucién de una seccitn sindical es una préctica

corriente.
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Las competencias principales de la seccién sindical afectan a:

- el derecho de negociacién colectiva en el seno de la empresa;

- el derecho de control sobre la aplicacién de la legisglacién
social y de los convenios colectivos;

- el derecho de audiencia ante el empresario para tratar los
litigios que puedan surgir en el seno de la empre%a;

~ el derecho a la informacién previa en cuanto a las' condiciones de
trabajo y de remuneracién.

Los delegados sindicales deben dieponer de las facilidades
necesarias para poder reunirse. Estos disponen de un nGmero de
horas remuneradas bara 8u trabajo sindical y de tiempo para seguir
cursos de formacién. A este respecto existen variaciones
considerables en funcién de las disposiciones precisas contenidas en
los distintos convenios colectivos. Si los delegados sindicales
desean organizar una reunién del personal durante las horas de
trabajo, pueden hacerlo si obtienen la autorizacién del empresario.
No obstante, este dltimo ne podrd negar arbitrariamente esta
auvtorizacién, existiendo algunos reglamentos bésicos.  La proteccién
convencional contra el despide del que gozan los delegados
sindicales afecta exclusivamente a los motivos inherentes al
ejercicic de su mandato sindical. '

2. Organizacioneg sindicales representativas en el sector piblico

Los funcionarios y los trabajadores de las empresas plblicas (RTT,
correos, etc.) estén, en primer lugar, representados a través de las
organizaciones sindicales representativas. El estatuto sindical
confiere a cada organizacibn sindical adherida la posibilidad de
poner en marcha una serie de medios de accién. Las organizaciones
sindicales representativas en las comisiones negeciadoras, pueden
ejercer sus prerrogativas sindicales Y percibir las cotizaciones
sindicales en los locales durante las horas de servicio.

[91)
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En las administraciones y empresas pfiblicas, las organizaciones
eindicales estin representadas por los delegados eindicales que
hayan sido designadoe por ellas. Se trata tanto de miembros del
perscnal que estén liberados de forma permanente por pedido de su
organizacién sindical -se habla en este caso de %dirigentea
responsables"- como de miembros del personal gue dispongan de horas
sindicales ocasionalmente. Eetos permisos permiten representar & los
sindicatos cuando 8e celebran las reunjones de las comisiones
negociadores (o de “concertation"}, sequir cursos de formacidn o
ejercer las prerrogativas de la organizacidn sindical. Estos
delegados gozan de una proteccién legal contra toda discriminacién o
despide de que puedan ser objetoc con motivo de su labor sﬁndical.

3. Conseio de empresa

Los consejos de empresa, creados por una ley de 1548, deben
instituirse, en principic, en todas las empresas del sector privado
de, al menos, 100 trabajadores. El comité de empresa es un 6rgano
paritario presidido por el empresario. Los representantes del
persconal son elegidos por todos los trabajadores, de las listas
presentadas por los sindicatos 1. El nimero de represenptantes del
personal varia segin el nfimero de trabajadores de la empresa. Esta
compuesto por 6 miembros comc minimo (para las empresas de 100 a 500
trabajadores) y de 22, como miaximo (para las empresas de mis de
§.000 trabajadoresy. El derecho de designar a sus representantes
especificos tiene un tratamiento particular ©para 1los Jovenes
menores de 21 afios y para los cuadros.

: i
1. Los cuadros tienen también la posibilidad de presentar listas al
margen de las organizaciones sindicales




Los consejos de empresa tienen fundamentalmente una funcién
consultiva. Tienen derecho a la informacién en material tales como
el nivel, la estructura, la evolucién Y las perspectivas de empleo,
los resultados financiercs y la situaci6n econémica de la empresa,
los programas de investigacién asf como a una informacién previa en
caso de acontecimientos o decisiones que tengan una repercusién para
el pereonal (e}. fusibn, cierre). Tienen derecho de “aviso previo"
en lo que se refiere a las condiciones de trabajo, a la politica
social y de personal, al programa de formacién préfesional Yy a los
cambios a nivel de empleo (ej. despidos colectivoé). Finalmente,
tienen derecho de acuerdo previc en lo que concierne a la
formulacién y al cambio del reglamento de trabajo asf como a la
designacién de los revisores de cuentas.

Los dos partes representadas en el comité tienén derecho, bajo
ciertae condiciones, a invitar a los expertos para clarificar las
informaciones o para proceder a investigaciones mis exhaustivas
(gastos a cargo de -la empresa).

. . Y
Las reuniones del comité deben celebrarse al menos una vez al mes.

Los miembros del consejo, as{ como los candidatos-miembros disponen
de una proteccién legal y general contral el despido, con excepcién
de motivos graves o de motivos econémicos Y técnicos reconocidos
previamente por el comité paritario competente o por el tribunal
laboral. '

Los miembros del consejo de empresa deben disponer de tiempo para
llevar a cabo su trabajo y para seguir cursos de formacién. También
tienen que disponef de facilidades de reunién: los detalles de esos
derechos 1los fija el reglamento de orden internc del consejo de
empresa. Este reglamento se decide en base a un acuerdo realizado en
el mismo,
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4. misién de 8 ridad, hi ne mejora del lugar de trabado

Las comisiones de higiene y seguridad tienen su base en la ley de
1952, imponiendo a cada empresa con més de 50 trabajadores o mis la

obligacién de formar un comité de seguridad e higiens.
organizacién y la composicién de dichas comisiones, asf como
asignacién de horae y la proteccién de sus miembros se basan en
mismos principics que regulan a los consejos de empresa. '

La
la
los
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- la Comisitn Central, donde se tratan las cuestiones que tienw=n

relacidn con todos los funcionarios del Reino (vr.gr., saiarios,
jubilaciones, etc.)} '

- las comisiones especiales, que se ocupan de' los reglamentos
especificos y singulares que se dictan en los departamentics
(vr.gr., reorganizaciones, lineas de las carreras, reinserciones,
etc.);

- jas comisiones de servicio, donde se debate la ejecusidn
' técnica de los servicios, los horarios, la reglamentacion de las
vacaciones, y todas aquellas cuestiones que se pueden regular en
el seno de la misma unidad de servicio para la que se emprepu;u
la negociacidn.

111. LA _REPRESENTACICON DE OS5 TbﬁBﬁJﬁDUth EN EL LUGAR DE _Thabndd)

A. EL SECTOR FRIVADAO

En el sector privado, la representacion de los trabaJadures s Efectua
mediante las delegaciones sindicales v los comites de wempresa. Far
mtra parte, los trabajadores ejercen una cierta influencia en la
compasicion de los consejos de supervision, de las grandes soc.edauaes
ananimas o de responsabilidad limitada. '
Seccion Sindjical i

Aictualmente, el objetivo que se plantean los sindicatos holandeses &3
el desarrolleo de secciones sindicales en las empresas, ¥ el
fortalecimiento de las facilidades aque se habran de dar a sus
represeritantes dentroc de la empiresa. Los derechos Pe los delsyados
sindicalies nombrados por los sindicatos estan detinidos por ios
convenios que se concluven a escala de empresa o de sector de
actividad. En los Faises Bajos, se puede decir que, en Qeneral, el
papel de los delegados sindicales se halia mas restringido que &n
olros paises europeos, en favor de los comités de empresa, y,. POt
ejemplo, la seccién sindical no tiene competencia aiguwia en mateiria ce
negociacidn colectiva. Bu cometido mas 51gn1f1cat1vu reside i
proparcionar informacion a los trabajadores sobre Sus derechos, &si
comc también al sindicato, en relacion con la situacifn de la enpreasa,
investigaciones sobre el desarrolio de la calidad y cantidad dJde
trabajo, iniciativas a emprender concernientes al funcionamiento del
comité de empresa asi como a la propuesta de candidatos para las
elecciones del comite.

Comité de empresa

£l funcionamiento del comité de enpresa se rige por las leyes de 159G
1971, 1979 y 1982. Este organismo €5 un  cuerpo homoaéraeo Lompqesto
anicamente por representantes de los trabajadores que todos los
acalariados de la empresa eligen para un término de bag a tres anos,
en  listas que presentan los sindicatos, o bien, poriun tervio de los
trabajadores (no sindicados) de la empresa {(en las empresas con mas o2
100 trabajadores, el minimo es de 30 y en las de 3D a) 99 trabajadores,
el minimo es de 10). El comité de empresa se debe crear en Ludas




LR

W s,

e 2)

PRI

aqueéllas que ocupen al menos 30 personas O mas. Las firmas donae
trabajen menos de 35 asalariados, tienen obligacién de manternwr
reuniones informativas para el! personal dos veces al d4fho, por .10
menos. En el caso de que un grupo de empresas esteé dirigido por. un
solo empresario, o bien, en el de un grupo de sociedades, se debe
instaurar un comité central, si la mayoria de los comités de empresc
los demandan. El numero de miembros de 108 comités oscila entre tres,
para las compafias con senps de 50 trabajadores, y 25, como Mmaximo,
para las empresa cuyo personal asciende a mas de &6.000 personas. :

Las normas de funcionamiento y la competencia de los . comites varian
entre las grandes -compafias (mds de 100 asalariados) vy . las empresas
medianas (de 3I5 a 99 trabajadores). Las competencias del comite
incluyen: ' -

- Derecho de opinién
Enpresas _con_un minimo _de 100 trabajadores

El empleador debe solicitar la opinién del comité de EMpresa
cuando se proponga efectuar alguna de los siguientes actuaciones:
- vender la empresa o parte de ellag

- crear o tomar control de otra empresa:

= suspender el trabajo de la empresa o de parte importante de
ella; ) '

~ cambiar las actividades de la empresag

— cambiar la organizacidn de la empresa:

- modificar el lugar de actividades de Ja sociedad;

=~ contratar uwun numero especifico de trabajadores o hager
contrataciones de caracter tempoaral s

- realizar inversiones sustantivas:

= suscribir un préstamo i1mportante.

Cuando la decisidn del empleador no concuerda con la opinidn  del

comité de empresa, aquél no podra aplicar su decision durarte el mes
sigue & partir de la presentacion de dicha decision al comnite de
empresa, gque, durante ese mes, podrd apelar ante e! Jribunal de

Apelaciones de Amsterdam. Si el Tribunal considera que la decisian no
e€s procedente o gue viola 1las normas bdsicas aue rigen el derecho de
opinion, puede anular la decisién, o bien, probibir su ejecucidn.

El empresario también debe solicitar la Opinion del comité de empresa
para la designacién o la destitucién de un director de la enpresa,
Contra decisiones de esta naturaleza, el comité no puede apelar.

9 _asalariad

Empresas_con un_minimo_de 3

La obligacidn de solicitar la opinién del comité de empresa, =tl1g
existe para el empresario en el caso v medida en que su decisidn puada
acarrear:

- una perdida de empleos;

4
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1LOS DERECHOS DE LOS TRABAJADORES EN LOS LUBARES DE TRABAJO
SINTESIS DE LOUS PAISES BAJOS

1. EL _FUNDAMENTO DE LAS RELACIONES LARORALES

La base de las relaciones laborales en los Paises Bajos esié

constituida, a la wvez, por elementos legales vy coniractualws
{convenios). No existe alli una legislacidn especifica que ordene ia
creaciédn vy funcionamiento de las organizaciones . sindiceles. La

creacion de un sindicato por parte de un determinado numero de
trabajadores pertenece al terreno de la libertad indivadual v esia
regido simplemente por la legislacidn general basica scbre el derecho
de asociacidn. :

El gnico requisito que impone la legislacion holandesa paire L&
conclusitn de convenios colectivos es que el sgindicato pusea
personalidad juridica vy que sus estatutos lo habiliten para concluil
tales convenios. !

&4 nivel central, las confederaciones sindicales y . las patronaie.
colaboran dentro de la Fundacidn de Trabajo. Se conclidyen  en @2lia
convenios centrales -gue desde el punto de vista juridico no  son
obligatorios— y se dan recomendaciones tanto a los patrones como & losz
simtdicatos. El gobierno reconoce a la Fundacién el caracter de aruasac
consultivo bipartito. También a nivel central, el movimiento sindigal
tiere representacién en el Conzejo Econdmico y 5odial, gque es  un
drganismo consultivo instaurado por el gobierno para todos ios  teincs
importantes dentro del terreno economico y soccial, y  llene whe
composician tripartita donde intecrvienen empleadaraes, itrabajacores vy
mupertos independientes nombrados por el gobierno.

Las organizaciones sindicales heolandesas disponen de total tibierioa
sindical, al no existir legislacion alguna concerniente a ta huelga v
el lock-out.

I1. £BTRUCTURA DE LA NEGOCIACION CULELTIVA

Segun el sistema de relaciones laborales holandés, ia negociaclon
colectiva y la conclusion de convenios colectivos congtituyen la tarea
primordial tarnto de las organizaciones de patrones como de ias
sindicales. De acuerdo con lo establecido por la ley sobre convenicos
colectivos, cualgquier sindicatoc que posea personalidad Jjuriaica v con
capacidad, segun sus estatutos, para firmar convenios colectivos,
puede concluir dichos convenios. La firma de wuno de ellos depende
tntalmente de un acuerdo libremente alcanzado entre, por un  lado, wp
5 wvarios sindicatos, y por otro, uno o varios' — enplecdorz2s u
organizaciones patronales. Los empleadores no tienen M Irguréa
obligacidn legal de realizar negociaciones colectivas <ol ios
sirdrcatos v, en principio, estas negociaciones se encuentran
determinadas por la libertad de contratacion. Los convenios colectivoes
crean derechos v obligaciones gue son juridicamente vinculanies para
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los signatarios, - matizando automaticamente el contenido ¢e
contratos de trabajo firmados entre los empleadores y los traba,a.. .
que sean miembros de las partes que firman el convenio,

€n el sectar puiblico, las condiciones de trabajo no se encuen o
determinadas por convenios colectivos, sino que estan reguladas pur
reglamentos unilateralmente establecidos por las diferentes instanc jiez
-el Estada, las provincias o wmunicipalidades— en base @ WA
concertacion bilateral con 1los sindicatos. En caso de conflicta, ws
posible dirigirse a una comision permanente de consulta y/o arpitraje
establecida a tales efectos. i
Los sindicatos mds importantes estdn afiliados & la FNV, la CNV v le&,
MHF, gue es una confederacién de directivos. ’

(o

A. El SECIOR_ PRIVADD

-xiste, en los Faises Bajos, libertad total para que  las parizs

cantratantes concierten las materiac gue Les diteEress:s ., &n Los
conven:ios colectivos, lo que, en principic., no compromete Sino & los
partes contratantes y sus afiliados. Sin BbarQa, para qua  mntre w26
vigor, es menester gue el convenio este registrado. Un  converiio

colectivo puede ser declarado vinculante en ugeneral, por el mindimir.
de Asunins Sociales, de f1orma que compromete también a los patrone:
trabajadores que no havan firmado dicho convenio (iey de L9¥37).

S5t pueden conclulr convenios colectivos & escala sectorial, de empresa
0 ce grupo de empresas,
il

Hasta 1970, el sistema de neqociacion vigente en los Faises B;JD&F
Rerticularmaente el sistems o= NegoCiIaclones gsalarlsies, ostans
gritremadamente centralizado por las confederaciones nacivnsles
recibie la infiluentia del gobierno. Desde ese &0, la pegocidcion
colectiva s&  ha descentralizado en favor de los seciores v empiresas.
En 1982-81, las confederaciones nacionales censiguieron concluir  uo
acuwaerdo marco relative & un  alra moderads de los salarioe v & ia
redistribucinn del trabajo, mediante la reduoccion del o=l paturai .,

B: B} SECITDR PURLI1CO _ :

La ley sobre funcionarios de 1929 (art. 123) constituye la base de las =
relaciones laborales de los trabajadores del sectar publiico, sjunto =1
Reglamerto General de los Funcionarios del Keino de 19531. Los derecinus
de representacion y consulta, a escala provincial y municipa., se
rigen por los reglamentos provinciales Yy municipales. En cuanto « ios

trabajadores de las empresas e instituciones de wuialidad publics, es .

precisa distinguir entre aquéllas que tienen. Personalidad jw ddica
piblice, y aguéllas gque tienen la personalidad juridica privada.

1 derecho de participacién de los Tuncionarios del Kelio s
desenvuelve en tres planos distintos:
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— un cambio 1mportante de las condiciones de eapleo o en las de

trabajo para, al menos, una cuarta parte del perconal de la
emprasa.

Cuondo wuno decicién dol ompronarin rotoronto a -uno de  Jos
siguiontes topicoso:

- fin de oactividades de lo ompreca o do una porte considerable de
la mismag

- modificocién do los actividoden da IO OORProoo

- combio del lupar do los octividados do la oaprasa,

no concuerda cen 1o opinidn del conité de oapresca, y bolamente en
este caso, el empleador no puedo aplicar gu decisidn durante el
mes qQue sigue a la pregentacidn de ¢sta ante ©)] conitée de
empresa. Durante ese ces, ¢l comité puede opelar ante el Tribunal
de Apelaciones de Amsterdam.

- €1 derwvcho al acuerdo prgvigo

El empleacor tiene la obligacitn de obtener el acuerdo cel comitw
de

empresa cuando provecte aplicar, modificar o suprimir alquna de
las siguientes normas: '

- &1 reglamento interiors !

- alaun reglamento de pensiones, de participacidtn en Jlos
beneficios o de ahorroj;

- @l horario de trabajo y el reglamento de licencias énuales;

- una tabla de salarios y pagas, 0 un reglamento de clasificacioan
de emplecs:

- un reglamento de higiene y seguridadj i

- un reglamento de empleo, despidos o promocidng

- un reglamento de formacién del personal;

- un reglamento de evaluacidén del personalg

- un reglamento de asistencia social a los trabajadores;

- un reqlamento de consulta a nive! de taller:

= un reglamento sobre quejas (denuncias):

- un reglamento sobre la situacion de los trabajadﬁre% Javenes en
la empresa.

Si el convenio c¢olectivo trata temas antericraoaente e&encionados.
el empleador no precisa obtenor el acuordo del comité de empresa.
En caso de que el empleador no obtenga e)l acuerdo del comité de
empresa, puede recurrir a8 una comisiodn especial y, en una
instancia siguiente, apelar ante el ministro dP asuntos Sociales.

Una decxslﬁn que s& baya tomado sin ol acuordu del comité de
empresa, de la comision especial o del ministro, se considera
nula, pero es necesario qug el comité de empresa denuncie esta
pulidad durante el mes en que haya tenido noticia que el
empleador habia puesto en vigor su decisidn.

)
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~El Derecho a 1a_ Inforpaciodn vy 1a Consulta

En el momento de 1la toma de posesién  del comite de empresa, ia
direccion debe entregarie la informacitn bAsica que se refiera a
la estructura Juridica y organizativa de. la - pociedad, a la
tomposicioén de la diroccion y del consejo-de vigilancia, v
tambien a las relaciones permanentes con otras empresas y con los
poderes publicos. La direccion debe igualmente entregar un
informe anual sobre la evolucién del empleo v la politica sociai
llevada a cabo y sus perspectivas futuras; asimismo entregard las
cuentas anuales para que el comité las someta a debate. Uos veces
al afic, es obligacidn de la direccidn informar al comité subre el
desarrollo de las actividades y los resultados obtenidos tanto
restirospectivamente como para el futuro. _

Esto  tiene particular aplicacién en relaciédn con todos los
prog-amas de inversidn de la empresa dentro y fuera del pais. kEn
taso de que el empresario establezca una planificacion y/0 un
presupuesto multianual,

debe enlregar esta informacidén, al menos de manera abreviada, a!l
comite. A menos que se haya decidido otra cosa, el presidente de«
estus  reuniones de intormacién v de consulta mixta sera, por
turnos, ei empleador y el presidente del comité de empresa.

i conite de empresa tiene derecho a reunirse cada ves que se
prasente la necesidad de hacerlio —cor un minimo previsto de o
reuniones  mensuales—-. Los comités de empresa gozan de facultad
para crear subcomités especiales permanentes encargados del
sequimienio de diversas cuestiones, tales como la higiene v ia
sequridad ocupacionales. La ley también preve ‘el derecho de
invitar & asistir a las reuniones del comité a determinadus
expertos para discutir problemas especificos. Los honorarios del
experio corren por cuenta del empleador., En aquellas empresas que
cuenten al menos con 25 trabajadores menores de Zi anos, es
posible {formar un comité especial .
Juvenil.

Es obligacion del empleador comprometerse a <que ni los miembros,
ni ex miembros dJdel comité de empresa, o ‘de sus comisiones  asi
come los trabajadores Que hayan sido candidatos en las elecciones
del comiteé - ' : - :

cde empresa, sufran cortapisa alguna, por efecto de dichas
candidaturas o pertenencia. No se autoriza el despido de un
miembro del comité de empresa o que pertenezca a4 alguna de las
comisiones, semejante despido seria nuleo, a menos gque, par-
escrito, el trabajador reconczca estar de acuerdo; o bien, a
menos que existan razones graves para un - despido Lnrediato; o
bien, que la empresa cierre. Es necesaria la autorizaciodn dcel

&
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juez de pazr paro despedir o un asalariaodo que oea candidato & las
elocciones del comité de cmpreca, © que oca © haya oido miemiro

del coaité o de nlguna dge ouoc camxsaanos, duranto,znm ultinos dos
aaoﬁ.

Los c«icmbrot 40l . «onitéd do copfosa y de ous comigiones ticnen
doraocho o un ciaorte nipero do horas resuneradas, parac - llovar a
zabo ocu trabajo do conoculta e inforoacion, parc 10 ¢ual, han de
ponerge de 4dcuordo con ol empleador. sobro la cantidad de dichas
horas, conto que .ne ha de oor  Jinfirior o $H0 horas anucloc.
Asimisno, los ‘@icabros dol comitd ‘aancionados puodon disponar de
diaos libres’ remuncrados, cuyo mimero oo ocprdard con el
cmapleadar, cin que cea inforior 0 D 4400 0l coRo,-<con cbjiete . de
S@guir curcos de capacitacidn.

Estos roglamentoo reforentos al adeero do hornﬁ-dispanzbles ‘no ce
aplicon a las empresas que ocupen entre 35 y 100 asalariados.

Consejo de Vigilancia

Decde 1a promulgacidn de 1la ley de 1971, 1la norma general
establece que todas aguellas sociedades andnimas o de
responsabilidad limitada gque reunan las siguientes condiciones

deben establecer un consejo de vigilancia. Dichas condiciones
son: '

- €l capital y los haberes deben alcanzar un total de més: de

22,3 millones de florines; .
- se ha de establecer un comité de empresa;
~ la compafiia debe ocupar al menos 100 asalariados.

Cuando haya una vacante en el consejo de vigilancia . de este tipo de
empresa, la ley prevé que los candidatos para la fominacion de un
nuevo miembro, pueden ser nombrados, ya por la asémblea general de
accionarios, ya por el comite de empresa, ya por la direccaodn.

iLa decisib6n sobre la nominacidn propiamente dicha la toma el consejo
de vigilancia, por el sistema de cooptacién, La asamblez general y el
comité de empresa tienen facultad para oponerse a 1a. nominaciodn del
candidato finalmente propuesto, ya sea por que la persona propuesta no
tiene capacidad ‘para desempefar oesta funcidn, ya porque =u
nombramiento originaria un desequilibrio en la composicién del consejo

*de wvigilancia. En tal caso, s - posible someter ¥l diferendo al

Tribunal de Justicia de Amsterdam, para que ésate decida. €s importante
observar que, aunque el comité de empresa tenga el derecho de propone:
las candidaturas, los ctandidatocs mismos no pueden per tenecer

a ltas
filas de los asalariados de 1la empresn.

“u F ;'I
e

€1 Consejo de vigilancia tiene las sxguxeﬁteé competeﬁcias:

- 2l nombramiento y despido de los miembros de la dxreccxbn-
- la determinacién de las cuentas anuales;

7
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-~ la aprobacidn de decisiones isportantes de “la direccién, tales
como el aumento o disminucion del tapital, las “inversiones de
envergadura, la colaboracien iaportante con otras empresas, los
despidos en numero considerable, la modificaciéon de los

; ,.“"i i“..-._,?_'l‘-'!" _ .
Tal como se indica en @) apartado i1 B, en los Paimes Bajos, los

- trabajadores del sector pUblico estan represerntados en tres

niveles: SR ST R L ety _ -

la comisién central, las coeisiones especiales v las comisiones
de servicio. Los representantes de los trabajadores en la
comision central y en las comisiones especiales gon designados
por las organizaciones sindicales. En las comisiones de servicio,
el sistema de representacitn” se basa en la realizacién de
elecciones generales en las que participan todos ios
trabajadores. ; i

Martin HUTSERAUT
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DERECHOS DE LOS TRABAJADORES EN LOS PUESTOS DE TRABAJO

GRAN DUCADO DE LUSSEMBURGEGO

1. BASE DE LAS RELACIONES DE TRABAJO

II.

El convenio colectivo esta determinado por la ley y
debe referirse a las relaciones y condiciones generales
de trabajo. Esta firmado por uno o varios empresarios,
por una parte, y uno o varios sindicatos, por:la otra.
Para estar autorizados de firmar, estos ultimos deben
ser representativos al plan nacional y tener c¢ompetencia
para la empresa considerada. :
Los convenios son de aplicacion para todos los obreros
o todos los empleados, gue pertenezcan O ho, a:un
sindicato firmante del acuerdo. qgue puede ser:declarado
de aplicacién general y por lo tanto ampliado'a todas
las empresas del sector referido.

Un empresario debe negociar si se lo pide; un proce-
dimiento de conciliacidn esta previsto en caso de
rechazo. Algunas clausulas deben obligatoriamente estar
incluidas en los convenios : pagas extraordinarias para
trabajos dificiles, peligrosos o malsanos, garantia de
no-discriminacidn sexual y ajustamiento al coste de la
vida.

ESTRUCTURA DE LAS NEGOCIACIONES COLECTIVAS

Nivel y caracteristicas

La negociacién colectiva tiene sus limites al nivel de
la empresa o de un grupo de empresas, cuya produccidn
o actividad son de la misma clase, o al nivel de
numerosas empresas de la misma profesidn.

Principales negociadores sindicales

Las confederaciones intersectoriales nacionales repre-
sentativas son la OGB-L y el LCGB. Los demas sindicatos
tambidn habilitados para negociar son : la CGEP (servi-
cio publico), la FEP {(empleados del sector privado},

1a FNCTTFEL (ferroviarios, funcionarios de los trans-
portes), la FCPT (transporte}, la ALEBA (empleados de
los bancos y companias de seguros), la FGTC (funciona-
rios somunales) y la FLTL (libros). '

./
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II1. REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES EN LOS PUESTOS DE
TRABAJO = :‘

1. Delegaciones 'de la plantilla

|
i

Base juridica

: ]

Segun la ley del 18 de mayo de 1979, modificada el 3
de abril de 1980, se debe instituir una delegacion de
la plantilla en cualquier empresa del sector privado
contando mas de 15 asalariados, obreros y empleados
reunidos, cuando hay menos de 100 asalariados, y en ;
dos asembleas diferentes en caso contrario, bajo la
condicion que haya al menos 15 obreros y |15 empleados.

litigios, toma parte en la gestidn de las obras sociales | 1
Y en la formacidon de los aprendices, se dedica a la
prevencidn de los accidentes Yy tiene derécho de dar su i

Composicion
_ o . B .
El numero de delegados dependle del numerc de asalariados:

‘Delegados - Aéalariados
T | |
p . 1 15 = 25
I« 1 por grupo de 25 asalariados 26 - 100 |
1 ' (max. 4) i
" 1 por grupo de 100 asalariados 101 - 1000
{- | (max. 13) |
E% 1 por grupo de 400 asalariados lQOl - 5500
g . (max. 25) :
§ 1 por grupo de 500 asalariados mas de 5500
5 |
% Los candidatos son presentados en las 1i§tas por los
€ sindicatos o los representantes de los trabajadores. .
! Estan elegidos segun el sistema de la "proporcional”,
B Yy escrutino secreto por la plantilla. f
¥ Funcién dentro del sistema de las relacidnes de
\ trabajo y derechos : ; "
% La delegacidn representa los intereses d¢ los trabaja-
' dores, tiene una misi®dn de conciliacidn en caso de

, opinidn sobre los reglamentos del trabajo. Su competen-

i cia no interviene donde se inicia la de los jurados
mixtos de empresa, cuando ellos existen, pero la coo-
peracidon entre las dos instancias esta eXpresamente
determinada, en alguno§ casos tales comoiel reglamento
interior, la informacion mutua, etc. Se informa la dele-
gacidn en caso de despidos sin aviso previo, en caso de
modificaciones susceptibles de acarrear despidos y a
proposito de la situacidn economica. Los, delegados no
pueden ser despedidos salvo en caso de falta grave y
con aprobacidn del juez. j

R
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Credito de horas

La delegacion puede reunirse una vez por mes durante
las horas de trabajo sin perdida de salario. En las
empresas empleando mas de 500 personas, de uno a

cuatro representantes de la plantilla estan dispensados
de su trabajo mientras siguen percibiendo suisalario.

Consejo de empresa

Los consejos de empresa se llaman jurados mixtos de
de empresa. '

Base juridica

Los jurados mixtos de empresas han sido instituidos
por la ley del 6 de mayo de 1974. Deben ser estableci-
dos en todas las empresas industriales, comerciales y
artesanales del sector privado y contando mas de 150
asalariados. |

Composician !

El jurado mixto esta compuesto por un numero .igual de
representantes del empresario y de representantes de
la plantilla (obreros y/o empleados segun los casos).
Este numero oscilla segun el tamaho de la empresa :

Numero de asalariados Numero total de
miembros del comite

150 - 499 6
500 - 1000 Z
1001 - 1500 12
1501 - 5000 14
5001 et -plus 16

Los representantes, miembros de la plantilla, estan
elegidos sequn la regla proporciocnal por las delega-
ciones de la plantilla. Cada miembro del jurado puede
hacerse representar por su suplente; hay un ‘numerc
igual de suplentes y de miembros efectivos.

Las sesiones del jurado estan presididas por el jefe
de la empresa o su representante. El jurado nombra
un secretario entre los representantes de la plantilla.
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Funcion dentro del sistema de las relaciones de trabajo
y derechos '

El jurado de empresa tiene conmpetencia pafa tomar deci-

siones en materia de : ;

- tecnicas destinadas a controlar el comportamiento o
los resultados de los trabajadores; '

-~ medidas relativas a la salud Yy la segurﬂdad:

= criterios génerales de apreciacion en cuanto a la
eleccidn, la contratacién, la promocidn, el cambio de
classificacidn o el despido de los trabajadores.

El jurado de émpresa tiene derecho a la informacidn y a
la consultacidn en materia de ; :

i
T construccion, transformacidn, ampliacidn de las insta--.
laciones de produccisn; |
— nuevos metodos de trabajo: |
- cualquier decision de indole economico d financiero,
capaz de tener una influencia sobre la estructura de
la empresa o el nivel del empleo;

- evolucidn economica y financiera (dos véces al afio al

minimo), |

Tiene tambien un derecho de vigilancia enimateria de
gestion de las obras sociales a favor de los trabajadores
Yy de su familia. !

; e
Los miembros del jurado mixto no pueden ser licienciados
sin la aprobacidon de dicho jurado. |

Credito de horas !

El jurado de empresa se reune al menos una vez por tri-
mestre; el tiempo dedicado a las sesionesiy a su prepa-
racidn esta pagado a los representantes de la plantilla
como tiempo de trabajo. i

- Comites_de higiene y de sequridad

Son los jurados mixtos de empresa que tieﬂen"que_desempeﬁér4
el papel de los comites de higiene y de seguridad. Tienen
competencia para tomar decisiones en estos asuntos. En su
ausencia, pero tambien en lo que conciernq la funcion de
prevencibn de los accidentes, la competencia pertenece a
las delegaciones de la plantilla, i

i
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DERECHDS DB 10S TRABAJADORES BN EL LUGAR DB TRABAJO
PERFIL DE FORTUGAL

1.~ Sistema bieico de relaciones lshorales

|
Ia comstitucién portuguesa garantiza el derecho bésico de 1a 1{bertad de
asociacifn. Reconoce el derecho de participacifn Ge los trabajadores de las
empresas piblicas y privadas. Be concede aspecial atencife a loe iindicatos
y sus derechos institucionales se deecriben en detalle. logislaciﬁn [ ]
decretd de mcuerdo con la conmstitucibn. i
la ley da derecho a los sinilcatos a organizarse em federaciones; uniones
territoriales y confederaciones racionales. Individualmente, pmﬂen forparee
pobre una base artesanal o injustrial. la ley protege a los sindieatoe de
cualquier interferencia o coaccién de cualquier tipo que provenga del
exterior. 1a ley prohibe el sistema de "cloeed ehop” y no ee puede obligar a
ningin trabajador a pagar cuotas & un sindicato sl que no pertenecel.-

1
Bay que seftalar que en Portugal no existe ningim criterio ofid:ial para
determinar 1a raturaleza representativa de loe sindicatos.

II.- la estructura de la megociaciGn colectiva
1.- la ley portuguesa reconoce tres categorfas distintas dei convenio
colectivo: '
|
- El convenio colectivo negociado entre las asociaciones de
enpresarios y loa sindicatos.

gt




|
-~ El canvenio colectivo negoeiado entre loe mindicatos y s de un
ewpresario, Ipero 20 una asociacidn de empresarios. |

- B ecmenio de 1a conpefifa negociado entre loa sindicatos y el
empresario. |

Ia wayoria de los trahajadores portugueses me acogen a alguno de eetoe
convenios, regulados por la Ley de Convenio Colectivo de 19|'?9 Ia excepcifn
whs significativa es 1a de loe trabejadores de 1la Aduinistracién Piblica,
que tiene su proplo régimen de negociacifn oo el gobierno.|

El Consejo Permanente tripartito para la Coordinacisn Socinl (1984), que
afina a loe funcionarice, empresarios ¥ dirigentes de la tl'm ¥ CGTP-IN (19a7)
Juega un papel importante camo forum negociador & njvel ra'cicmal. Bn 1986,
por primera vez, establecid un esquema de estrategia salarial.
=

2.- En el pector privado, los convenios se negoclian exlmirremente entre loe
aindicatos y loe empresarios. El gobierno interviene fmicamente en calidad
de asesor. i
los sindicatos suelen estar representadoe a nivel de thderacin en el
proceso de negociacifn. Ios empresarios pueden negociar Mividualmente o,

como ocurre normalmente, e través de au asociacidn nacional conatituida
legalmente. |

|
Cuando la negociacién afecta a una empresa de propiedad del gobiermo, el
representante de la cowpefifa debe ser miembro de la Junta d!irectiva o tener
un puesto equivalente. E1 Ministro de Trebajo, quien puiede designar a un
representante que acuds a todas las reuniones, hace seguimiento

exhaustivo de las negociaciones. !
i

W
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1. Particxpacion de los asalariados en los conbg;os de
administracion o de vigilancia

Los asalariados estan representados dentro del consejo
: de administraci®n o de vigilancia mediante el jurado
mixto de empresa (referirse arriba).

-X-N-N-3-8-
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II1.- loe repreeentantes de los trabajadcres en el lugar de tnbajio

1.- Representaciin sindical

a)

las tmses y el establecimiento legales -

%l delegado sindical ee el representante del sindicato et el lugar
ds trabajo. loe delegaios, o emlaces, sindicales son elpgidos por
los trabajadores de acusrdo con 1as reglas & su sindicatd.

b) Camposicifn

c)

d)

El sindicato y loe trabajadores determinan el nimero de delegados
en cada empresa, independientemente de los que marque ia ley.

Bn las cowpaffas donde hay nfis Ge un sindicato repreaentado, los
delegadoe paeden formar un comité comjunto. ’ '

Papel dentro del sistema de relaciones laborales
le ley concede a loe representantes pindicales poder para ¢cerrar el
converjo colectivo.

Derechos !

1os delegndos actfian como enlace entre los miembroe del si}micato ¥y
pua dirigentes. Se ocupan de que se pigan las directivas del
sindicato y oe apoyen loe convenios. Ia ley requiere que los
delegados puedan llevar a cabo su tarea de enlace entre €l
sindicato y sus mienbros sin obstéculo, eiewpre que no interfiera
en 1a actividad normal de le empresa. 3in emdargo, el {;npresario
piede pedir un Jjustificante cuando el delegado realice sus
actividades sindicales deniro del horario de trabajo. Las ewpresas
que cuenten con mAs de 150 trabajedores tiemen la obligacidn de
dotarlos con un local para las sctividades sindicales.
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2.~ Comitba de empresa (Comissoes de Trabalhadores)

loe delegaios cuentan con uma proteccién aspt;écial eantra el
despido.

Permisoe para actividades sindicales

Ioe delogados sindicales cuentan con al penos cineo horas pagadas
4l ©mes para desarrollar sue obligsciones sindicalea oficiales sn
une empresd. Loe miesbdroe del comité de ampreaac\mtan con ocho
horas pagadas al mes pars estas sctividades. |

a)

b)

¢)

Bases legales y estableciziento
Ia Constitucién y 1a Iey 46/79 avalan el papel de 1ce comités de
expresa en las relaciones laboralee.

Composicifm _
Ios comitée se eligen para uno o dos afios & partir de lss 1istas

presentadas por 1o trabajadores de 1a empresa. lh votacion es
secreta y ee hace de acuerdo al principio de representacién
proporcional. las 1listas mo deben estar| necesariapente
confeccionadaes por lce sindicatos.

En las empresas con menos de 201 irabajadores, los comités no deben
terer mAs. de tres miembros. En compefifas etn 21 a 50
trabajadores, tienen de tres a cinco nlexbros; eniempresas con 501
& 1000 empleados, de cinco a eiete miexbros y en las de més de 1000
trabajadores, pueden tener de siete a once miembroé. :

Papel dentro del pistens de relaciones laborales

Loa comités de empresa fueron una de las primeras organizaciones
{

que aparecieron despufs de la revolucifn del 25 de abril de 1974.
|

(]
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Exiten algunoe scuerdos firuados por loe comités de exprese

(negociacifn informal). |

Derechoe ;.

- Informacidn
los copitée de expresa deben temer acceso a In Iuignmte
informaciin: 1los planes y presupuestos generales, el rrog?amemo
fnternc, 1loe planes de produccifn, um valoraciﬁn de 1a
utilizacitn de los recursce humance y los equipce, la rellaci&a de
existenciss, el volumen y 1las previeianes de ventas, las
politices y 1a direccitn de personal y salarics, la contabilidad
de la ewpresa, incluidos los balances trimestrales y a:mnles,
wétodoe de financiacifn, loe impuestos, los planes de ecnversi&z
loe resfmenes anuales de datoe de personal requeridos pl 8RPATO
de la ley 14/85.

¥ comité de empresa también estd sutoricadc a participar en
caalquier reorganizacifn de 1a produccitm y a ﬁirigir. o
participar en 1la direccifn Ge las instalaciones como la pa.ntina y
la guarderfa. Los comitde tienen derecho a participar en la
preparacifn de la legislaciGn laborsl em su sector indm“i!trial.

1a ley exige que se discutan con el comité loe siguiente!‘_s temas:
contratos de rehabilitacifm con el gobierno, liquidacifn de la
| coupafifa o declaracidn de bancarrota, cierre de las cafenas de
produccidn, cuslquier medida que paeda Gerivarse del déspido de
trabajadores o de un empeoramiento de las condiciones de trabajo,
la preparacidn del calendario laboral, cambio en el h!orario de
trabajo, cambios basicos de loe criterioe que afecten 8 la
prowocién y 1 clasificacitn laboral, cambios de darmicilio,
cambios y aprobacién de los estatutos (en empresas estatales),
designacifn de la direccién (en empresas estatales). !




la direccifn deberf reuniree con el comité de empreaa al wmenos
‘e veg al mes :

i
loe miembros del comité de empresa ~gozan de una proteccidn
especial contra el despido.

e) Permisce pam actividades aindicales
Cada wmiexwbro del oomité puede dedicar 40 horas pagadas wensuales a
Jus obligacianea

H

3.- Comité de salud y seguridad

Ia ley 46/79 sobre comités de empresa especifica losiderechoa de los
representantes de loe trabajadores. No existe ninguna provieidn por ley
para los comités de seguridad eungue sf que se €MIejm en los
convenios colectivoe en les grandes empresas.

4.~ Participacién en la Junta directiva y/o supervisora _
Loe trabajadores de las empresas estatesles tienen derechio a elegir al
hence un representante que participe en la junta de. -direccitn de su
ewpresa, pero los eindicatos se quejar de que esta medida no tiene
efectividad en 1a practica.

w
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El numero de miembros de los comités para la higiene y

la seguridad, que comportan unicamente representantes de
los trabajadores, oscila entre 2 (empresas de 51 hasta
100 trabajadores) y 7 (empresas con mas de 2.0d0 trabaja-
dores). Los representantes estan elegidos por tiodos los
trabajadores. Reuniones regulares con el empre@ario estan
previstas. Las funciones del comite son de caracter
esencialmente consultativo. !

Los miembros del comité para la higiene y la séguridad

disponen de un credito de horas pagadas para seguir

cursos de formaciodn. |

4. Los consejos de vigilancia |

En julio de 1983, el Parlamento ha adoptado la ley
instituyendo el sistema de la dualidad en el sector pri-
vado, por meédio de la creacidén de un consejo de vigilan-
cia en las empresas privadas del sector de las minas y

: del cemento. En estos consejos de vigilancia, la ley

? prevee una representacidn de los trabajadores asi como

" de las autoridades publicas, al lado de los representantes
: de los funcionarios. Estos consejos de vigilancia tienen
una funcidn esencialmente consultativa en lo que se

‘ . N N - | .,
ﬁ refiere a las inversiones, la financiacién, la formacion
. de los precios, etc. No tienen derecho para nomprar o

; revocar la direccion.

5. La_participacién dentro de las empresas de dereﬁho publico

En junio de 1983, el Parlamento ha aprobado la ley
relativa a la nacionalizacibén de algunas empresas del
servicio publico y al derecho de huelga en aguellas. El
sector publica cuenta por cerca de 50% en el PIB. En
Grecia, los bancos, las compalas de seguro, ias: tele-
comunicaciones, los transportes, la produccion y el sumi-
nistro de electricitad y de agua, etc. son empresas de
derecho publico. . l

L

‘ El gobierno reglamenta por decretos presidenciales el
. aspecto exacto gue la socializacion tiene que réevestir
en cuanto a cada empresa publica. Esto ha sido ya el caso
para algunas empresas, como por ejemplo en los sectores
- 2 de la electricidad, de las telecomunicaciones y de los
) ferrocarriles. ]

El modelo aplicado en estas empresas comprende %eneral-
mente las siguientes instancias :

- un consejo para el control social, compuesto en general
por 27 miembros elegidos/nombrados para 3 anos;

- un consejo de administracion, compuesto por 9:miembros
elegidos/nombrados para 3 aNos; i




ot i m— e

Vi @R

EEATAE TR,

|
- un comite de direccién, compuesto por 3 a2 5 miembros;

= un consejo central de empresa, ‘compuesto por 9
miembros. o !

En cada empresa se constituye un consejo para el control
social, compuesto por representantes de los trabajadores,
del Estado, Qe la administracidn local, de las organiza-
ciones sociales y culturales, directamente afectados por
las actividades de 1la empresa referida (por ejemplo,
organizaciones de consumidores, organizaciones para la
proteccidon del medio ambiente, etc.) Yy Por personas

fisicas y morales en posesidn de acciones de la empresa.

Las competencias de este consejo son muy extensas; entre
Otras esta encargado de :

- aplicar dentro de la empresa el proq;amq de desarrollo
economico del gobierno para las 5 anos venideros;

= proponer proyectos a largo plazo en materia de inver~
siones y de financiacidn y hacer propuestas en cuanto
al ajustamiento de los precios;

= examinar y aprobar el balance, las cuentas anuales,
asi como el balance social de la empresa;

- nombrar los interventores de las cuentas para la
empresa; :

- controlar la ejecucidn de los programas aprobados y las
demas actividades del comite director;

= Proponer, por si hiciera falta, por medio de aviso
motivado y teniendo el apoyo del 2/3 de los miembros,
el despido de uno o de varios miembros del consejo
para el control social o del comite de direccidn;

- aconsejar el gobierno en materia de creqciéh de filiales.,

E]l consejo de administracidn esta compuesto por 9 miembros:
de los cuales 6 estan nombrados por el gobierno, y 3
elegidos por los trabajadores de la empresa. Este consejo
toma las decisiones en todos los temas relevantes a la
gestidn y a la representacidn de la sociedad. Decidira
también relativamente al nombramiento o al despido de los
directores de la empresa. :

El comité de direccidn esta compuesto por 3 a S directores,
entre los cuales el director general. El comithc director
tiene la responsabilidad de la direccidn cotidiana de la,
socledad. i

El consejo central de empresa esta compuesto por 9 repre-
sentantes de los trabajadores. Esta habilitado para crear
consejos de empresas locales y tiene un poder consultativo
en materia de condiciones de trabajo, de higiene y de
sequridad. i

GocooQ
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DERECHOS DE LOS TRABAJADORES EN LOS PUESTOS DE TEABAJO

PERFIL DE GRECTIA
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I. BASE DE LAS RELACIONES DE TRABAJO

En Grecia las relaciones de trabajo estan basadas en la
Constitucidn de 1975 (el Articulo 23 garantiza la liber-
tad sindical), la Legislacion (sobre todo la ley de 1982
referente a los derechos y libertades sindicales en el
sector privado, asi como la ley de 1983 sobre la socia-
lizacibn de algunas empresas de los servicios publicos
y sobre el derecho de huelga en estas empresas) y los
Convenios colectivos. La Ley de 1982 ha marcado en mas
de un aspecto un virage decisivo en las relaciones
colectivas de trabajo, entre otras cosas ha suprimido

el derecho de cierre patronal {(lock-out).

II. ESTRUCTURA DE LAS NEGICIACIONES COLECTIVAS

El derecho de negociar y firmar convenios colevtivos
pertenece, basandose en la Consticucion de 1975 y en la
ley de 1982, a las organizaciones sindicales y|a las
organizaciones empresariales.

1. Niveles de negociacidn

|
Existen 3 niveles de negociacion y por lo tanto 3 tipos
de convenios colectivos : '

- convenios colectivos generales al nivel nacidnal

Son de aplicacion para todos los trabajadores con excep-
cidn de los funcionarios, de los trabajadores agricolas
y de los marineros; !

- convenios colectivos de rama al nivel naciondl

Son de aplicacidn para una unica industria o. ‘rama.
Es en este nivel gque tienen lugar las negociaciones
mas importantes;

- convenios colectivos al nivel local o al nivél de la
empresa '

Son de aplicacion para una industria o rama.especifica
en una unica ciudad o regidon o para los trabajadores
de una o sendas empresas individuales. -




BT

AL . -

IIT.

. Los negociadores sindicales

-2 -

Un convenio colectivo compremete solo las partes contra-
tantes. Sin embargo existe un procedimiento legal de
ampliacién, por medio del cual un convenio colectivo se
puede extender a todos los trabajadores de la industria,
del sector, de la empresa, etc.

Cuando las negociaciones colectivas no se concluyen por
la firma de un convenio colectivo, la ley estipula que
el conflicto puede ser presentado al Ministerio de Tra-
bajo a fin de mediacifn. Si la mediaci®n del Ministerio
fracasa, el conflicto es sometido al arbitraje obligato-
rio. En caso de desacuerdo entre los interlocutores
sociales, el Ministro de Trabajo les remite de nuevo al
Tribunal de arbitraje.

Las condiciones de trabajo asi como los sueldos de los
funcionarios estan decididos por el Gobierpo. El derecho
de negociaci®n colectiva no es reconocido para los
funcionarios.

J

La Confederacion sindical GSEE - unica confederacidn
representativa del sector privado en el pais - discute
cada anho con la patronal un convenio colectivo para los
trabajadores del sector privado y los trabajadores del
sector publico, ligados por un contrato de. trabajo
competiendo al derecho privado. La GSEE negocia las
condiciones minimales de trabajo protegiendo los traba-
jadores de todos los sectores. Ella negocia también con
el Gobierno los problemas de indole institucional y
general referentes a los intereses de los trabajadores.

Las federaciones sindicales negocian las condiciones de
trabajo de sus ramas a los niveles nacional, regional o
de la empresa.:

|
Los sindicatos de base constituyen el fundamento de la
estructura sindical. Pueden negociar un convenio relativo
a los sueldos y demas condiciones de trabajo en el ambito
de su profesidbn o de su rama al nivel de la empresa.

e :
REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES EN LOS bUESTOS DE
TRABAJO \

En primer lugar los trabajadores estan representados en
las empresas a traves de sus sindicatos de base, y luego
a través del consejo de empresa, el comit& para la
higiene y la seguridad, y dentro de los consejos de

vigilancia de las empresas de clertos sect?res privados.
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Desde la socializacidn de algunas empresas del servicio
publico, aprobada por el Parlamento en 1983, los traba-
jadores de estas empresas disponen igualmente ide una

representacifn a tres niveles : dentro de los consejos

de control social, dentro de los consejos de adminiatra-
cibn y dentro de los consejos (centrales) de empresa.

La representacibn sindical

Los sindicatos de base constituyen el modo de represen-
tacidn de los trabajadores mis antiguo y mas desarrollado.

La ley prevee que los trabajadores de unaempresa pueden
crear un nuevo sindicato. Este nuevo sindicato debe estar
reconocido por el Tribunal de primera instancia. El fun-
damento de la sindicalisacidn radica o bien en la pro-
fesidn, o bien en la rama de la economia o, pcr ultimo,
en el tipo de empresa en la cual se trabaja. Existen
alrededor de 5.000 sindicatos de base. :

Segun la ley de 1982, los empresarios tienen la obliga-
cién de encontrarse al menos una vez al mes con los
responsables sindicales para la empresa, a fin de dis-
cutir de los problemas y de las preguntas de actualidad.
Estos encuentros tienen lugar a instancia de los sindi-
catos. Una empresa empleando mas de 80 trabajadores

tiene obligacidn de poner a la disposicibén de [los sindi-
catos un lugar donde las organizaciones sindicales pueden
reunirse. Una empresa ocupando mas de 100 trabajadores
debe ademas proporcionar un despacho sindical.l La ley
prohibe de forma tajante poner obstaculo a las| activida-
des sindicales. Los sindicatos de base tienen también

por misidon de dirigir las negociaciones colectivas refe-
rentes a los sueldos y demas condiciones de trabajo.

Los dirigentes sindicales estan elegidos por los trabaja-
dores sindicalisados de la empresa. '

La ley prevee asimismo un sistema de proteccidon contra
el despido por causa de actividades sindicales para un
cierto numero de dirigentes sindicales y esto, hasta un
afio despues del termino de su mandato. La misma protec-
cidn vale en caso del traslado de sindicalistas hacia
otras localidades. Pero la proteccidn no es valida en
caso de faltas graves.

Los dirigentes sindicales tienen derecho a un bredito de
horas pagadas para ded;carse a actividades sindicales y
actividades de formacion. i

'./‘
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Los _consejos de empresa ' |

La ley de 1988 prevee la cracidn de consejps de empresa
en las empresas del sector privado empleando mas de 50
trabajadores y en las empresas de 20 a S0 trabajadores,
donde no existen sindicatos reconocidos. Los consejos de
empresa deben ser creados en las sociedadeg bajeo la con-
dicidn de que los trabajadores lo soliciten.

El consejo de empresa esta compuesto unicamente por
representantes de los trabajadores, pero se preveen
reuniones con el empresario al menos cada dos meses.

El numero de representantes elegidos de los trabajadores
oscila entre 3 al minimo dentro de las empresas empleando
- hasta 300 trabajadores, 5 dentro de las empresas

empleando entre 301 y 1000 trabajadores y 7 al maximo
dentro de las empresas con mas de 1000 trabajadores. No
existe representacidn separada para las varias categorias
de trabajadores. ' _

: |
El consejo dispone principalmente de derechos de infor-
maciores previas tratandose de la situacidn| o de las
perspectivas economicas y financieras de la empresa, de
la mejora de las condiciones de trabajo, de las horas
extraordinarias, del cambioc de sitio de la empresa, de
los cambios en el estatuto legal de la empresa, de la
introduccidn de nuevas tecnologilas, etc. En las empresas,
donde no existe sindicato reconocido, el consejo de em-
presa dispone igualmente del derecho de consultacidn y
de negociacibn, sobre todo en materia de despidos colec-
tivos. f

Los miembros (o el presidente) de los consgjos de empresa
disponen de un cierto numeroc de horas libres remuneradas
para el cumplimiento de su mandato (2 horas pPor semana
para el presidente del consejo) y para poder sequir
cursos de formacion sindical (12 dias por mandato para
todos los miembros del consejo)}. Los representantes estan
tambien protegidos contra el despido y contra un trata-
miento discriminatorio a consecuencia de sus actividades
en calidad de representantes (lo mismo que en el caso de

los dirigentes sindicales), :

Los comites para la higiene y la seggridad

La ley de 1985 prevee la creacidn de comites para la
higiene y la seguridad, el nombramiento de tecnicos encar-
gados de la seguridad y de la higiene, asi como de medicos
del trabajo en todas las empresas privadas empleando mas
de 50 trabajadores. En las empresas empleando entre 20 y
50 trabajadores, estos ultimos eligen un representante
encargado de la seguridad y de la higiene.

S
J
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sistema se dorrumbd on 1976, tras ¢l anuncio de terainacion dado
por los dos principales confederaciones cindicales del pais, LO vy
TCO, las que cesperaban que, por cadio del Acto de Cogestitn (Co-
determination ot tiork Act) de 1976, obtencor poderes mas amplios.

Segun cota logisclocidn, bo Cnncadéfh‘“ﬁodéﬁ"!oc trobajodores
applios derechos do - cegactién, o-.krovés do ouo organizacionos
ropresentotivac. €1 .- Acta do Cogootien ectobleco 3o nogociocion
como e©l1  oétodo  principal do  g@arontizar al Srabajodor .una
participacién fen loo .tomas do ‘Peotién. El -coaito ronlizd -una
propuesta que exponia, como ndtodo de porticipacién, ©l omploo de
organismos @ixtos, como los consejoc de eapresa; con todo, ©e la

a:excluyd del gproyecto do loy gubornamental, io qua-nb ioprde que

las partes utilicen consejos de eapreca cuondo lol considoeren
apropiado. . : !

Un medio importante de obtener influencia sobre las decisiones de
direccitn, segun el Acta de Cogestion, son las negociaciones de
cooper ac:én. En ciertas circunstancias, se impone ol empresario
el det - nrincipal de negocior, en tanto que en ctr¢5 casos, la
inicie ; proviene del lado de 1los empleados debiendo el

. empres-. .., entonces, encontrarse disponible para negociar con el

cindicate. En ambos casos, la obligacién del empresafio consisie
en postergar la toma de decisiones o, al menos, ia implantacidn
de 8stas en tanto no hayan concluido las neqociacioneg.

El Acta de Cogestidn establece que el empresario tiéne el deber
trence & las organizacliones sindicales establ?cidas, de
mantenerlas informadas sobre el desarrollo de la produccion v el
desarrollpo de las finanzas de la empresa, asi Como también de ias
directrices de la politica de personal. lgualmente, debe dar a
las wrganizaciones sindicales la oportunidad de examinar libros,
contabilidad y otros documentos relacionados con las' actividaces
comerciales del empresario, en la medida en que los sindicalos
necesiten dicha informaciéon para salvaguardar los ihiereses de
sus miembros. El empresario también debe ayudar a ia @rganizacian
sindical, sin incurrir en costes ni inconvenientes imprudentes,
en sus investigaciones. ﬂ
. - - - |
El fcta manifiesta gue el empresario habrd de pedir ) por propia
iniciativa, la realizacién de negociaciones con el sindicato,
antes de tomar decisiones .- que pudieran--atraﬁucirse en

modificaciones substanciales del trabaje o on  las condiciones de
trabajo o empleo. : - R

1]

. |

Cambios que puedan afectar ‘a la expansién de 1la| empresa, &
reducciones de personal o a la reubicacién de algunds partes de
la empresa. =~ -~ ’ ' : | .

e L B b e

Los representanteé sindicales tienen erecho a tiempo libre, de
acuerdo con el Acta referente a los Representantes Sinocicales.

|
[
1
|
|
L
i
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3. _Comiteé de Higione y Scquridad ' ;

El Acta de Ambionte de Trabajo de 1977 contiene -las normas sobre
las tfarmas institucionalizadas de Cooperacion en el terreno de la
seguridad_ e higienoc en ol lugar de trabajo. .AUn recae cobre el
omprosario - la ' principal +responsabilidad ‘lde  1a segurigad
inductrial 'y do ln‘uxistanciq de buenas condiciones de trabajo,
pare, con todo, ya -no oo haco hintapié on Ique el empresario
desompefc ol papel principal. --£1 Acta establoce que ‘el
ompracario ..y 106 ..trabajadoraos Aomardn poarto ' netiva on IJ
organizacién del -trabajo de oanera " adetuada . Teon -vistas a la
seguridad y bienestar industricleos., * ! L : '
La participacion de los trabajoadores se ejorce, principalmente,
por wedio de los ropresentantes cde seguridad ¥y 1los comités de
seguridad. . _

Los representantes o delegados de sequridad 54 deberan elegir en
todos los lugares de trabajo que tengan cinco 8 mids trabaiadores.
En caso de haber necesidades especiales, se elegiréd tambieén un
delegado en los lugares de trabajo que tengan menos de tinco
trabajadores. ‘ '

Si existiere una organizacién sindical estableéida en el lugar de
trabajo, a ella toca la eleccidn de delegados qe seguridad, pero
en caso de no haberla. son los trabajadores los que eligen a lops=
delegados. ' i \
Es obligacion del empresarioc mantener informadgs a los delegados
de seguridad sobre los cambios impcrtanteé en la seguridad
industrial y en las condiciones de trabajo. La potestad mds
importante que se ha conferido a un deledada de seguridad
consiste en la interrupcitn de las operaciones, en circunstancxas
especiales, 1lo que es una clara interfere&cia en la esfera
directiva. Dicha interrupcidn ® del trabajo es provisional. hasta
que la Inspeccién del Trabaje, a la que se ha'de notificar este
hecho, haya tomado una resolucién. |
Igual que los representantes sindicales, un de”egado de sequricad
tiene derecho a tiempo libre con galario completo en la medida ery
que esto sea necesario para la realizacion de ﬁus obligaciones.

*y

El comité de seguridad se establece en 'laﬁ empresas ~con 50
trabajadores o mds y en el comiteé tiguran tanto representantes de
la patronal como de los trabajadores. Los delegados ce Jos
trabajadores en el comité se eligen de la misma wmanera que los
delegados de sequridad. _ i . . "
Las responsabilidades del comité se refieren a la planificacion vy
supervision del trabajo dirigido a 1la seguridad, higirene
industriales y al mantenimiento de un buen ambyrente de trabajo.

[l
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Lugar do Traobajo on auQch |
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€1 cioctema do reloaciones laboroleu oo funda on una conb;nac;an de
logislacién y convenios colectives. Es anpliamente oceptada 1la
nocién de que los emploadores y empleados han de disponer de
derechos de neqociacidn para tratar entre ellos ol tema de los
gsalarios vy de ios condiciones de trabajo. G6Gracias a la
negociacién colectiva se han  alcanzado muy buends resultados
pera, a veces, los avances conseguidos por los sindicatos fueron

posibles debido a la legislacién ya existente. ‘

|

II. La estructura de la negociacion colectiva

La negociacién colectiva se realiza & nivel de industria,
nacional y local. Aunque, como a@s sabido, en Suecia lel sistema de
negeciaciédn estd centralizado, cada uno de los gindicatos de
industria tiene independencia para decidir si participard o na en
la negociacitn centralizada. !

|
La negociacién 8e realiza a nivel nacional v de industria sobre
cuestiones referentes a las condiciones de trabajo ly salariales
asi como sobre temas concernientes a la democracia laboral. Las
negociaciones a escala nacional establecen el marco general para
las condiciones de trabajo y salariales, posteradrmente, en la
negociaciédn a escala sectorial se adaptan los convenios a la
situacion especifica de los diversos sectores lindustriales.
Algunos sindicates introducen nuevag modificseciones al asi
llamado acuerdo nacional, en las negociaciones locales a8 escala
de la empresa. : -

Las negociaciones no estan totalmente centralizadas sino que
abarcan diferentes sectores econdmicos, los principales de los
cuales son t el sector privado, e] estatal v el sector de las
autoridades locales. Con todo, ni siquiera en dichos: sectores las

negociaciones se coordinan totalmente entre si. |
En @l sector privado, es la LO, como confederacidn de sindicatos,
quien negocia en reprasentacién de sus miembros. También la Flk
(Federacion de empleados asalariados en la Industria y Servicios)
#s una importante organizacién negociadora en este sector. La
mayoria de sus miembros provienen de sindicatos afiliados a la
TCO, pero, sin embarco, la PTK incluye también a diversos

|

1 |
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sindicatos procedentes de SAC-SR, que reuhe & las personas con
titulacion acodémica. 8i bien los convenios qQue alcanza la LO son
vinculantes para los sindicatos afiliados, xas firmados por la
PTK ocon considorados como simples recomendaciones que ios

s;ndxcntos rén ace tnr on una e¢ltopa ostar; ra
ity tos podr: A Toane ot ‘fy ,&34 e,
i"“—-En al noctor Pﬂbliﬁﬂm‘ﬂl& erganisco o 101;1&: “pora 1B TCU es

.ol TCO-S vy ol convenio e Lonte Lirmes oo vznculnnt.e para -dichos
sindicatos. Por parte de lo LO, hay 9610 wn oindi:nta que neyocie
-@n ol sector publico. i y .;,__;_’-_ S P E
e o S R
En el sector de las nutoridades mncnles, tanto l 'organxuno de
negociscion fe los TOO, - como-=o‘1 KIK o 10v1“in$ﬁcus . graonizacidn
®indical nacional afiliada 2’10 que negocia on ¢l - oector publico
trabajan on colaboracién. Ef -XTK concluye conveAnibs wvinculantes

sobre aquellos temas qgue son de znferés £omun, ﬁara.ios afiliados.

Faor R
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111. Rggresentanter de los tra b aja greg_en_gl_ldqa; _de trabajo

1. Representacidn sindical \

Los deberes y derechos de los deiegados de los trabajadores se
hallan especificados en el Acta sobre la ‘Bituacidn de los
: Representantes Sindicales en ) lugar de trabajn, |sungue esta
P legislacion sdlo se aplica a aquellgs lugares oe trabajo
cubiertos por convenios colectivos. |

Toca & la organizacion sindical local el' numbraniento del
delegado de los trabajadores. La ley tiene apl;cac;dn cuando el
sindicato ha informado al empleador de cudles empleados tienen

responsabilidades sindicales en el puesto de t}abaao.

La legislacidn cubre todas 1as actividades -sxndxcales en el
puesto de trabajo, como son las consultas sobre produccidn y
productividad, pero no se apllca # las actividades internas del
sindicato, o TR Sy ,qf__.- Tromat

" El delegado de los traba:adcras‘t;ene derechn,a uejnr @) ¢rabajo
durante . el txempo que Sug - nbllgacionesélﬁl exi:an,-«pern la

P LT

duracion de este periodo-de tiempﬂ sa,;determ;na y.£alcula segun
las condiciones del lugar de trabajo &y 1a decision se toma tras
las conversaciones entra el empleador y- @l sindxcato local.

‘\.." o
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En 1944, se establecio el sistema_de chnsejOE de - empresa por
primera vez, mediante acuerdos centrales | vinculantes. Este

2

._'KJ

3 )

I - T s




oo

]

Los miembros del comiteé de seguridad que sean tra
de la misma proteccidn y derechos que los delegado
it otros representantes sindicales. en  relacidn

libre con salarioc completo, seguridad en el pues
les aplican las mismas normas sobre confidencialad

El Acta de Cogestidn tiene como objetivo
participacion de los trabajadores en todos los
le empresa. No se subraya de manera especial el n
direccion. Hay otro sistema para dar participacion
de alta direccidn mediante la aplicacion de
Representacidén en el Consejo para los
Andriimas v Aspciaciones Looperativas de 198/,

los trabajadores
por medio de sus sindicatos,
un suplente para cada

mae de 2% trabajadoures.

De acuerdo con esta leqislaciodn,
a nombrar,
Conseldn vy
e tenoan

uno de ellos, en

Los miembros de los sindicatos elegldes

cigrrechos v obligaciones gue los otros siiembros del

HENENER XA EARE XK RAEREXARA

Empleados| de

tendran

de seguridad
con el  tiempo
to ampllea,
ad.

;ajadores QoI ar

v se

permitir la

niveles dentrio de

ivel de 1a aita
en 1os niveles
1] Acta siabies
Lompandias

tienen derveohio

dos represeptantes e e

lasz compan . as
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1. La CES reconocié en gus

importancia de la mejora de las
Considera, ademés, que la distancia que separa el
realidad es tan grande que hace falta desarroll
accion sindical en este terrenc.

programas, desde su
condiciones de trab

En ¢l campo de la salud y en @l de la seguridad
trabajo, la CES subraya la responsabilidad de los est
Comunidad on la garantia del derecho a 5
para todos los trabajadores, medianto los elementos

- 1la formulacién de normas Jjuridicas relat

responsabilidad de los empleadores vy & los de
informacién, de consulta y de control por par
trabajadores y sus representantes;

- la formulacion de normas juridicas rela
conjunto de riesgos a los gue puede exp
trabajador;

- la garantia de un control del derecho piblico
respeto de los empleadores hacia las normas;

- la existencia de instituciones encargadas de

1a aplicacitén de las disposiciones de proteccion
2. Hasta la adopcién del &cta Unica en 1985, no
entre los Estados miembros de la Comunidad reunidos
Consejo de Ministros, &érgano legislativo, sobre
legislacién en materia de condiciones de trabajo.
salud y seguridad, el Consejo ha adoptado un nam
directivas, basandose en el articulo 100 del Trata
teniendo en consideracidn, exclusivamente, aquellas
que tienen directa incidencia sobre el funcionamier
Comidn.
For otra parte, las directivas
deben ser transcriptas en las legislaciones
carresponde a los Estados velar por su aplicacian,
formal se deja totalmente en sus manos.

entregadas a los Es

3. La primera directiva en el
reconoce que los representantes de los trabajadag
cometido y derecho a la informacién es la directi
directiva marco prevé diversas prescripciones r
proteccién de los trabajadores de los riesgos deri
exposicién a agentes quimicos, fisicos o bhiolégico
la transcripcién por parte de los Estados sélo
aquellos estados miembros que decidan adoptar las
directiva se prevén diversas normas relativas a%

tema de salud Yy

médica, al acceso de los trabajadores y-o de sus r
resultadoc de las mediciones gque se realicen, a la
los trabajadores y-o sus representantes en caso de
los valores limites, sobre las razones de esta supen
medidas tomadas para remediarlo.
Esta directiva constituyd una

normas juridicas,

timida tentativa de
la definicidén de valor limite, abri

la gpalud fizica v

fundacidn, la

ajo en Europa.
objetivo de la
ar una intensa

en el lugar de
ados y de la
psiquics
iguientes.

vas a la

rechos de
te de Ilos
tivas al

onerse un

sobre el

garantizar

habia consenso
en el seno del
la adopcion de
En materia de
ro regucido de
do de Roma. v
prescripciliones
to del Mercado

tados miembros
nacionales vy
cuya modalidad

sequridad que
res tienen un
a de 1980. Esta
ferentes a la
vados de la la
» Sin embargo,
se pPreve pard
normas. En esta
la supervision
presentantes al
informacidén de
que se superen
acién y de las

mediante
puerta

fijar,
endo la
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para que el Consejo aprobara. otras directivas que fijaran lo-
valores limites, también en el casoc del plamo del amianto y del

. ruido se han aprobado estos valores limites.

Es de notar también que esta directiva ma?co, fundada en e}
articulo 100 del Tratado, especifica Qque los Estados miemibros
pueden aplicar o introducir aquellas disposiciones Gue  aseguren
sus trabajadores una proteccidén mads completa.

Finalmente, se puede concluir .que,-tomando como base el articulo
100, lps Estados miembros no han respondido a|1as exigencias del
derecho a la salud para todos los trabajadores eurupeas.

4. La adopcidn del Acta Unica mndmf;cb profundamente la
"Constitucidn" europea. En ella se formulan, modificaciones en
relacion directa con la responsabilidad de los Estados en materias
de salud y de seguridad asi comoc el CQmEtLdO futuro de ia
inspeccién de trabajo y, por lo tanto, las cond1c1nnes de la accidn
sindical en la empresa en estos terrenos. .
De esta manera:

1os Estados miembros, en el articulo 200A, han otltorgado mandato «

la Comisidn para que proponga vy ejecute, a escala europaa, lawu
medidas legislativas que permitan concluir el mercado aintericr en
el que se abrird un espacio sin fronteras en el cusal habrdan oo
circular los equipos y productos empleados en el trabajo.

- For otra parte, en el articulo 118A, los Estados reconucen, por
primera vez, que deben promover la mejora deli medio de trabajo v
tisar como objetivo la armonizacidan, con espiritu de progresa, y
cudles seran las condiciones que imperaran €n este campo. Han
tonfiado & la Comisidn la tarea de contribdir a este objetivo
mediante la propuesta y ejecucidn., a escala europea, de jac
directivas minimas, es decir, respecto a las !cuales, los Estados
tienen libertiad para asegurar a suc trabajadores una proteccién mas
completa. !

5. Estas decisiones constituyen un llamamiente al movimiento
sindical. Efectivamente, las directivas basadas en el articulo L100nH
del Yratado, que aseguran la libre circulacion, definen las
condiciones, validas para toda la Comunidad, de comercializacion
unica de los equipamientos de trabajo fijando, para una gama muy
amplia de equipos, las exigencias bdsicas de higiene y seguridad
%in dar ninguna especificacién para dejar la eleccion de los medias
técnicos a los fabricantes.,

t.os institutos de normalizacidn, instituciones no publicas, " estan
encargadas de elabograr documentos no obligatarips que serdn para el
fabricante una presunciédn de conformidad a las q;rectivas.

Este enfoque del Consejo y de la Comisién# Gque impone a los
fabricantes la integracion de los aspectos de'salud profesional v
seguridad acupacional desde su concepcidn, en la prdctica, corre el
riesgo de desmantelar los acerbos nacionales, de restringirv la
funcion de las inspecciones de trabajo y de poner obstdculos a 105
representantes laborales, pues, en efecto, al dejar libertad de

(15
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medios técnicos, y on oausencia de una coordinacion europea de
control, cexiste el peligro de debilitar las | posibilidades ie
intervencién en la ompresa. )

En cuanto @ Jas directivas minimas _fundadas en zl articulo 118A,
roforonte ol onbiente do trabajo, te ho manifostado la inquietud de
que cstas diroctivas rebajon las nornas nacicnales existentes, o
bion, quo no peroiton ningdn avance en logo legislaciones
nacionalos, en contra de lo que oe indica on ¢l articulo 118A.

8in embargo, @l riesgo 0ds inportante garovione de la distancaa
existente entre 1o legislacién presente en  tpdos los paises

oiembros y la realided, ya que, ofectivamente, igs diferencias de

niveles de proteccién residen de manera crecientF cn la forma de
aplicacién, debido o la oxclucidan de las PYME, a la debilidad de
los gervicios de inspeccién, asi como o la ausencip de servicios de
prevencién en numerosos paises y en muchas empresas y sectores.

iPermiten las directivas y la politica europga garantizor la
aplicacitn de diversas legislaciones en materia de medio de
trabajo”?

&. HAnte esta situacion, es necesario implantar, a riveld
comunitario, las politicas y medios que garanticen gue los Estados:
respetaran su compromiso de promover la mejora d% las condiciones
de trabajo, tanto en los campos que caen dentro ge la libre
circulacitén, como en los que cubre el articulo 118R.
Se ha de garantizar también el derecho de los trabajadores pard
influir en la seleccién de los equipamientos de trabajo asi cowd en
sus condiciones de instalacidn y de utilizacidn,

¥ & B

Consejo ha aprobado defintivamente una directiva referida

a la puesta en practica de medidas que se orientan a la promocian
de la mejora de la seguridad vy 1la salud profesional de los
trabajadores (89-391). E} Consejo aprobé, en primera lectura,
tres directivas concernientes a los lugares de trabajo, 1los
equipamientos de trabajo y los equipos de proteccidn individual.
La presidencia francesa ha anunciade 1la adopcidn inminente de dos
directivas referentes al trabajo con pantallag de presentacion
visual y a las cargas pesadas.

La Comisién anuncia varias directivas que conciernen al sector de

la construccitn, las industrias extractivas y el |sector agricola.
.

1823332338833 % 3
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i - EL PAROD

1.1 La tasa de desempleo en la CEE continda siendo dramaticos
14.300.000 parados en mayo de 1989, as decir, un 9,3%4 de ia
poblacién activa, a pesar del resurgimiento de |la actividad
. econdmica en los ultimos afos. :

El Gnico elemento positivo de esta situacidn es que, en 1988, el
crecimiento del empleo se ha recuperado al ritmo d% 1,24, lo gue
estid muy por debajo del crecimiento del PNB (+ 3,5%4) len la CEE 'y de
los incrementos registrados en el emplec por Japdn y los EE. UU.

Los parados de larga duracion (con mds de un afio | de desempieo)
rrepresentan un  50Z en tanto que el 20% son Jovenes |[(menores de 20
afos), mientras que en 1984, estos porcentajes eran | del 40 y Z35%
respectivamente. Estos datos indican la constitucidn |progresiva por
JC'acumulacion”, de una reserva de trabajadores |sin salida al
mercado ni pesibilidades de recambio. Las mujeres representan  un
S2,3% del paro contra 46,94, en 1986.

. 8¢ trata agqui, ldégicamente, de cifras globales gue incluyen
% situaciones regicnales y sectoriales muy diferentes, desde el 2
@ de paro de algunas regiones ¢e Europa wmeridional, hasts el aumenta
i gel emplec en el sector servitios. En aguellas | regiones Hiés
E desarrolladas. el paro, aunque alcance tasas interipres a un S,
@ coexiste junto a la escaser de mano de obra calificada)

_ﬁ El resurgimiento econdmico de los afos 80 acarred | substanciales
= pracesos o restructuracion y transformaciones que difieren de uno
. & otro pais, segun el punto de partida y la velocidad {del cambic, v
& nus siquen acompafande dicha recuperacidn. En alqunag regiones, la
o via hacisa una economia tcaracterizada por la  importancia dominante
ﬁ del sector servicios es, aparentemente, mds raplda, en tanto que en
# ctras, los sectores industriales conservan sd signifigacion aunque

sonetidos a mutacion,

$in embargo, €l crecimiento del sector terciario [de vanQuardia
continda, en todas partes, vinculandose al desarrplio vy & las
innovaciones de la industria. '
1.2 La recuperacién econdmica, gque es de desear que continue en el
futuro préximo, coincide con la progresiva integracion de las
.economias nacionales y, consecuentemente, deberia regibir un nuevo
* impulso. '

Comp es sabido, la materializacidn del mercado unpico interiogr
aumentard los procesos de restructuracion en cursc, |para permitir
que un gran nuamero de empresas se  adapte a las nueva dimensiones
del mercado comag a los nuevos pardmetros de productividad vy
competitividad., Esto no puede dejar de tener, durante la primera
fase, qrandes repercusiones para e1 empleo, en la medida en que las
estructuras v las normas del mercado continden siendog nacionales v
reglonales, vy proporcionalmente a las difticultades )| yv el avance
lento por el camino recién iniciado hacia una dimensidn euwropea.

w
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He aqui algunas de las condiciones preliminares Para P
materializacidn de un. mercado laboral eUropes que permita L.
movilidad protegida y basada en la reiacidén contractual, y no en

las diferencias tanto sociales como de ingresos que existen
actualmente:
- Qque los interlocutores sociales desempefien una funcidn

contractual y participativa a escala europeas i

- el reconocimiento mutuo de ios diplémas Yy cateyorias
praofesionalesy ' B

- 1la homologacién de las especialidades vy contenidos de 1a
formacidn profesional.

1.5 En el momento actual, los elementos comunes que prefiguran el
mzrcado laboral europeo son aparentemente aqueéllos, muy negativos,
Que se  originan durante un prolongado periodo de restructuracion
descontrolada vy en ausencia de una politica de empleaq.

Dichos elementos son el paro de larga duracadng el emplec prrecar o
vy la escasez de mano de obra calificada.

Estos tres fendnenos se vinculan entre si.

Una politica de empleo previsional! vinculada & la formacytn
continua habria pedido evitar, bien el desarrollo de un seclor e
desempleados de larga duracitn tan amplio, bien la escasezr de mano
tde obra cuatificada. Por otra parte, existe una tontradiccion entre
el incremento del empleo precario y la necedidad de mejorar el
nivel de cualificaciedn de la mano de obra. _

|
Esta 25 la racdén por la cual rechazamos la nociaon de gue estamos
anle una evolucion estructural del mercado de trabajo. Mas bicn se
trata de las consecuencias del rechazo deliberado a la organizacidn
previsora del mercado laboral, con la participacidn de todos los
actores sociales, que son, en pramer lugar, la administrarion
puliiice, los interlocutores sociales, lag, emprecas v fas
ectructuras de formacién. :

2. _MERCADD TNVERIOR Y NUEVAS CUALIFICACIONES

En teérminos generales, la reaccién del empleo én conjunto ante la
evoluacidn tecndlogica es lenta y, en consecuencia, la coexistencia
de las nuevas tecnologias Jjunto a las antiguas permite  wha
adaptacion, mas o menos dificil, de la mano de obra.

Con todo, el periodo de mutacidn que vivimos 5@ caracteriza pui
rasgos i1néditos vy se relaciona, ademas, con un' acontecimiento gue

.
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acentda cus dimensionos y velocidad: la realizacidn del mercado
interior dnico.

Las investigaciones rcalizadas pora o por cuenta del la Comision de
la CEE (especiclmentc 1los proycctos “FAST™ y “LINDLEY") exponen un
conjunto do astioocionos oobro 1as porcpectivas do) la evolucaon
cualitativa del oercado do  trabajo gue confirman los tesis
defendidos desde haco cucho tienpo por log sindicotoo; -

- las tendencias demogréficas actualos conducirédn a  uns
reduccion del sector de la Jjuventud que | haya recibido
- dnstruccioén suporior, hocio finales de oiglep

- la intencificacién de loo covinientos vinculados a ie&
libre circulecidn de trabajadores cocsunitarios asi como
. - de los flujos inmigratorios extTacomunitarios,
particularmente, 105 que provengan de IDT paises menos

: desarrol lados;

ﬁ - el crecimiento del empleo en el sector servicios no
continuaréd, en términos generales, con log coeficientas
"récord" de la década 17975-1985;

1 - los sectores que mas empleos ggnerarén SOn,
. especialmente, los de servicios industriales y
financieros, el turismo, el ocic y la salud;

- s de esperar una reduccidn genralizada |de la duracion
. promedioc del tiempo de trabajo vy wn aumernto del volumen
i1 de emplec femenino;

;
g' - en el acervo de conocimientos bdsicos, pogiblemente los
3 factores m&s importantes serd&n la experiencia vy los
w conocimientos tecnoldgicos;

-~ también se reqguerird Jun cierto grado de polivalencia &
- los trabajadores con tualificacién profesional escasa o©
. medianaj; .

* - preponderancia progresiva de la demanda dL compelencias
{ vinculadas a 1la inteligencia, la organi&aciﬁn y las
: [ . ' comunicaciones;

- :la nocién misma de profesién o de cuplaficacion se
¥ fundamentard, antes que en los conocimientog adquiridos,
en la capacidad de "actuar en una situacidén | determinada”,
en "saber trabajar en equipa™ ¥y, sobre todo, en “"saber
aprender®™;

Y T

~ la combinacion de la informatica y de las tecnologias
tradicionales (robética, optrénica, etc.) incluye nuevas
ocupaciones donde el soporte logico (softhare) es mas
importante que el material (terciarizacion del sector
secundario)y

o
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- la internacionalizacion de la economia implica _nuevac

actividades intermediarias en las que @l conocimiento de
idiomas y del comercio internacional es  fundamental

(traduccidn, actividades de intermedia#ias, busgueda dﬁ
socios). : '

En resumen, los puntos esenciales son, ml_parecé?} &u&tro (LINDLEY): °

- la elevacién generalizada del nivel delconocimientos y dé
categorias profesionales: :

- biusqueda de la polivalencia;

i
- eguilibrio entre los conocimientos adguiridos y lea
experiencia profesional; i

.- eea

- capacidad de adaptacion y tlexibilidad.
I
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3 - LAS REIVINDICACIONES DE LA C.E.S.

El VI .Congreso de 1a C.E.B. -{Estocolmo, mayo de 1988), en su 2
Informe, seRalé que "la evolucian tecnologica exige | una adaptacion
fantastica del aparato de formacion interna y externa de la empresa,
tanto desde el punto de vista de la  formacion inicial bésica como
desde @] de la formacién continua, con el fin de preparar a las
futuras generaciones . en los nuevos tipos de cualificaciones que 5@
prevén, las que requeriran una considerable Eolivalen:ie ¥
flexibilidad intelectual. Exige igualmente 1l1a osibilidad de
reconversion y de adaptacién para centenares de miles de asalariados
gque Se veran obligados a mudar de ocupacién, empresa y .  lugar. La
educacidn vy la formacion profesional deben también responder a las
necesidades especificas de 1los parados, especialmente los de larga
dyracion. Por 1o tanto, es preciso reforzar las distintas opciones que
implica la educacion de adultos. La formacion constjtuye también un
factor de expansién y de promocien personal y de desarrollo de la
demacracia.

Desde este punto de vista, la formacicén es, para las empresas, una
genuina inversion y debe recibir el tratamiento de tal/” ' .

Fara obtener una formacidn profesional satisfactoria gs necesario que
ésta se funde en una capacitacicon de s4lida base. Por lo tanto, es
necesario emprender una reforma que se relacione estrechamente con el
sistema general de educacion. '

La formacién profesional , no se ha de convertir en un callejon sin
salida sino que debe otorgar 1los mismos derechos ja la formacion .
continua v a la ensefanza superior que dan las escuelas del sistema
educativo general. '

fara responder a las necesidades reales del mercado| de trabajo,'es
necesario que la faormacién se vincule a una politica laboral activa
basada en la gestidn previscora del empleo. '

Desde hace mucho tiempa, la CES pide que en todos los niveles
(lacales, regionales vy sectoriales) se prevean estructuras con
capacidad para utilizar aquellos datos procedentes de las empresas
relacionados con la evolucidn del empleo vy la introduccion de nuevas
tecnologias, con objeto de orientar el sistema |de faormacion.
Estructuras en cuyo-interior colaboren la administraciéon puablica, los
interlocutores sociales y los organismos publicos y privados que

se interesan en formacion, investigacion y desarrollio. -

£n este contexto, y ante la necesidad de actualizar regularmente
los conocimientos, es fundamental el papel que ¢orresponde
desemperar a la formacian continua v a la formacion |de adultos
que sean capaces de abordar una amplia gama de| temas, de
objetivos y de contenidos. -

Es menester que las facilidades de formacion permanezcan abiertas a
todos los trabajadores, gratuitamente, durante la jornada laboral.




‘_j;:j&;,_. -

i
W
-

1

La oferta de capacitacion se adaptard a las necesidades de los
diversos sectores del mercado de trabajo Yo Prxar;tar;amente. & lqs
grupos mas desfavorec1dcs (desempleados de 'larga duracién ¥

minusvélides para 'quienes es importante obtener Qcupaciones

estables), . : |
a los sectoreés en crisis estructural y a las PYME.

. : |
La C.E£.5. afirma especificamente que: :

"— el derecho a la formacidn continua se debe incluir en
la legislacién y en los convenios colectivos; ;
~ la participacidn en 1los cursos sera fruto de una
eleccitn personal, con la posibilidad de gajar el trabala
sin pérdida de salario, conservanda el derecho a tay
M . . - | 5
prestaciones sociales, al mantenimiefnto del puesto de
trabajo v a los dias libres adquiridos;
: | i
=~ los cursos de formaciédn deben conducir a la entrega de
diplomas y cualificaciones 5u9cept1bles de reconotimisrto
en el wmercado laboral europeo; _
|
- la fipanciacidn de dichos cursos se concretard mediante
un fondo especial en el gue participen el Estados v los
empleadores; ’

- 21 Fondo Social europeo debe tambieh participar ern la
financiacitn de aegueileos aspecteos rejacionados con los
objetivos  fijados por la retormik de los fondos
estructurales :
csppcialmente en las  regicnes menos | desarrelladas Yy Gn
deciive industrials; i
J L
- la gestidon democrdtica del sistema de formacian ha de
fundarse en una base tripartita: 10? poderes pablivaos,
Jos sindicetos y los empleadores;

. | .
- las restructuras sindicales deben tener un papel bien
detfinido de control a escala de la empresa.

(]
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4 - LOS ULTIMDS PROYECTOS DE LA COMISION DE LA C.E.E.

El Comit¢ peraanente de empleo, del 25 de noviembre de 1988 (conite
tripartito compucsto por los ninictros de trabajo, la CES vy la
UNICE) incluyd on el orden del dic ©] <tena de ia formkcidn
permanente, especialmente on referancia a las regiones menos
desarrolladas y a la utilizacién de los fondos estructurales.

" E1 27 de abril de 1989, el Consejo aprobd una resolucién sobre la

»

formarion profesional continua Que se refiere, entre otras, a las
.conclusiones del CPE y al dictamen comin aprobada por 1a CES vy la
UNICE, el & de marzo de 1987.

Esta resplucidn contiene algunos objetivos, de los que destacamos

" los siguientes:

— favorecer una mejor integracién de la formacion
profesional ceontinua como parte de las estrategias de la
empresa y de las politicas locales, regionales vy
nacionales del mercado de empleo, en una perspectiva de
gestitn previsora del empleoc;

- fortalecer las infraestructuras de formacitan en las
reqliones mas destfavorecidass;

~ fortalecer la interaccion entre la formacion 1nNicial vy
la formacidn protfesional continua, garantizando gue &ste

conduzca a cualificaciones que puedan recibir el
reconocimiento de los empleadores y del mercadu e
Lrabajc;

~ repartair de manera eguitativa los gravamenes gQue 5o
retieran a la organizacion y sus costes;

- hacer que la formacion protfezional continua pueds
_anticipar las consecuencias negativas de la

materializacion del percado interior; :

- estimular el didlogo entre los interlocutores sociales

en todos los niveles apropiados, con el objeto de

favorecer la concrecién de medidas en el terreno de la

formacion profesional continua.

Ademads, esta resolucidn da un mandato a la Comision parsa - que,
gracias a los mecanismos existentes, refuerce los trabajos de
observacion de cualificaciones en taodos los niveles,
particularmente en lo relacionado con los nuevos empleos, en 1a
perspectiva del reconocimiento mutuo de cualificaciones.

Ee, ésta una rescluciéon llena de buenas intenciones en los objetivos
pero pobre en prayectos concretos.

./I




Existe una intolerable discriminacion entre el reconocimientc
los diplomas entregados con fines profesionales, sobre la base u.
la confianza mutua, qgue se ha concretado ya &N una directiva del i
de diciembre de 1988, y 1la reticen:ialcon la que se aborda ol mismo

problema en relacién - con las  cualificaciones profesionales
&dquiridas en =1 Estado de origen. i :
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5 - RESULTADOS DEL DIALOBO_SOCIAL DE_VAL-DUCHESSE

Las mutaciones tecnolégicas en curso y la formacion profesional

han aido. desde el comienzo, el toema de diversas nogoczaczones
antre la CES y la UNICE, que Se conocen como *al didlogo social de
Val-Duchzese”.

Estas negncicc;ones estén delimitadas cun precxn;én por la posicion
de la patronal ecuropea que considera que 1on dictAmenes comunes
emitidos carecen de efectos on 1a préctico y que Son la
transcripcitn pura vy simple de una convergencia de opiniones que no
obliga a las portes.

La CES, por el contrnrio, canszdera que el didlogo oocial es el
primer paso hacia la formulacion de vacuerdos marco europeos’, y
que los dictamenes comunes emitidos constituyen una base vél;da
,para la legislacion social europea. .

El & de marzo de 19687, la CES vy la UNICE emitieron, Lras

prolongadas negociaciones, un dictamen comun sobre "las nuevas
tecnologias y el diadlogo social referente a la formacidn, I1&
motivacién, la informacion y la consulta”, al que, con frecuencia,

se ha referido la Comisidén, en sus iniciativas en materia de
formacion continua.

Este dictamen insiste especificamente en los siguientes puntos:

- la responsabilidad de los poderes pablicos en la
formacien inicial de basej

- la necesidad de consultar v asociar a los
interlocutores sociales;

- la oportunidad de dar a los Jjovenes una formaclon
basica polivalente;

- el hecho de gue la tormacién permanente debe permitir &

los trabajadores una adaptacion veloz y continua al

cambio 1o que es, primordialmente, responsabilidad de la
. empresaj

- @l ejercicio de la consulta e informacion de los
trabajadores sobre los programas de formacion en la
empresas

- la necesidad de que {a formacion continua se base en un
mejor sistema de prevision de la evolucién en materia de
cualificaciones, particularmente en los niveles locales v
regionales; :

- la necesidad de que la administracidn piblica garantice
un reparto adecuado de los costes,

En febrero de 1989, se entabld una nueva fase de negoclLaciones
sobre el amplic tema *"educacidn y formacién”, las que avanzan

o/
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dificultosamente, especialmente en relacisn con los aspectos
referentes a la forchidn continua. : ‘

Los puntos esenciales a los cuales ofrece ia UNICE una Mayor
resistencia son los siguientes: : -
|
= 1ls licencia de pagada de formaciong

- 1a slaboracion de programas de formacidn continuaj;
- la participacién de los sindicatos;

- el reconocimiento de las nuevas cuali#icnciunes que los
trabajadores adquieran en el cCurso; |

- la necesidad de un programa de _ac&ion de la CEE en
materia de 'formacién permanente. '

: k% X

./.
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o - EL FAFEL DE LUS SINDICAIOS EN LA FORMACION CONG ilUA,
A NIVEL DE EMFRESAH

Existen grandes variaciones de un pais a otro en la formacion

profesional y en la continua, tanto en 1o que se refiere a i
expresitn formal como a los contenidos.

En casi todos los paises europeos, los interlocutores sociales s
encuentran vinculados, en general, a la preparacion de las leyen,
reglamentas y programas, aungque de maneras mly diversas. Este
discurso se modifica en lo reterente a la concrecidn de normas.
terrenc en el que el papel de los sindicatos no es tan reconocidcdo v
preciso.

8in embarqo, en algunos paises, el dialogoe social es una practica

con salida base vy los sistemas de formacion profesional estan maw
desarrol lados. En ellos, se registra el may or grado de
institucionalizaecidn de 1la participacion. UDichos paises son H
K.F.R3., Francia, los Faises Eajos y Dinamarca.

L s

También hay variacién entre las formas de pariicipacion (comites
paritarios y tripartitos). sus niveles {geografticp, sectorial o por
enpresa) y sus contenidos.

Todos estos elementns estan en  funcidn, simultaneamente, del preapel
y de la fuerza de los sindicatos vy de la estructura  anstitucicnesl
del Estado (centralirada,. descentralizada, tederal ).

Se puede dacir que, en general, desde el punto de vista histdrica,
el didlogo <soci1al sobre formacion protesional  ha predominado &
nivel sectorial, principalmente en los sectores siderdargico v de 1a
construcciorn.

ia introduccion de nuevas tecnoclogias v los pProceses ce
restructuracidn han demostrado de manera creciente que la empresa
es un lugar privilegiado de formacion permanente. En el fondo, esta
tendencia se ve limitada por el hecho de gque la empresa considers
que la formacién es de su exclusiva incumbencia, en tanto los
sindicatos tienden a institucionalizar el didlogo social, con el
fin de obtener una tormacion permanente que, no solo este  en
funcion de las necesidades de la empresa, sino también de las de
los trabajadores, para garantizarles cualificaciones profesicnales
reconocidas y transferibles al mercado de trabajo en conjunto, qu=2
actualmente estéd adquiriendo proporciohes Europeds.

No hay duda de que la formacidn continua descentralizada en el
jugar de trabajo, con la participacion de los representantes de los
trabajadores, enriguece la democracla en la empresa convirtidndaola
en un luaar de innovacidn social, con todo, ella tambien acentds el
riesgo de fragmentacidn de les politices educativas y de empleo.
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For esta razon, es importante alcanzar una gestidn coherente dentro
de un sistema unico de educacidn-formacidn profesional.

Fara realizar este objetivo, es necesario superar la concepcion de
la . formacidn permanente como un tipo de capacitacion breve, de
adaptacion (reciclaje), carente de cualificaciones reconpcidas,
para llegar a la reivindicacitén de 1la formacidn coma un derechuy
general que se traduzca, en las negociaciones colectivas, en un
periodo anual determinado de licencias pagadas de farmacion.

En relacidn con las consideraciones anteriores, planteamos las
siguientes preguntas: ;

1) éEs la empresa el lugar donde el asalarjiado puede obtener
aguella formacidn que le proporcione una cualificacidan?

2) ¢Es el sector el nivel donde se pueden detinir, medianie
fnegociaciones, los derechos relativos a ia formacidén
(licencias de formacidn, formas de participacion sectorial y a
nivel de empresa, contenidos de la formacidn, formas de
firanciacién)} y las modalidades de observacidn de la evolucion
del mercadao de trabajo? '

3) En las empresas, dicudles son las experiencias concretas e
materia de acuerdos de formacidn continua parag ios
representantes de los trabajadores y los trabaiadores mismos?

4) (Cudles son los dereches de los representantes age  ios
lrabsiadores en la empresa:

J .
¥ 1invormacion -~ gonsults - neqociacidn - participacidn
para definir programas de formacion en la enpresa;

¥ control del desenvolvimiento de los cursos vy o de jos
resul tados obtenidos; ! '

¥ negociacidn de las repercusiones sobre law
calificaciones y carreras?

|

S) ks positiva la evaluacidn de la utilidad de 1los comités
tripartitos (poderes publicos, trabajadaqes, empresas) en
aquellos paises donde existen a nivel nacional (Faises Bajos,
Portugal, Espafa e Irlanda) vy regional: o local (Grecia,
Espafa, Fortugal, Dinamarca, Faises Raivs, etc.), y tanbién 1a
evaluacidn de sus posibilidades de coordinacidn y control de
las actividades de formacidn continua en las empresas?

&) (Es  factible convertir 1los cursos breves de formacidn en
"ciclos" de tormacién que conduzcan a la obtencidn de
cualificaciones reconocidas? '

71 ¢En qué  forma se puede tomar en consideracidn la formacidn
adquirida por el trabajador durante los cursos de tormacidn
permanente, en el marco del desarrollo ulterior de su carrera’?

o
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B) éPosee la formacién de los trabajadores de las FYME rasgos
especificos y cutlns son_gstes?

- T

Q", . -; :_"‘-_ T ¢ .
%) iNo se encuentra superada la division tradicional de " la
responsabilidad segun la cual el Estado es responsable de la

formacién profesional inicial en tanto 1a empresas lo son de
la de sus asalariados, &l compararla con el papel del Estado
en cuanto a la formacion en la wmpresa (directrices,
relaciones con el sistema educativo general y reconocimiento
de las calificaciones) o bien, dicho cometido se ha de
reservar a los interlocutores -oczales9

10) La idea de corresponsabzl;dad que abarque toda la
formacioén evoca también la de la cofinanciacion, que, en
algunos casos, -se halla asegurada vya, también ton la
participacion de la Comunidad europea,- partzcularmente en las
regiones menos desarrolladas.

11) Desde el punto ' de vista de la financiacidn, ia
corresponsabilidad -en cuanto se refiere & la formac o
continua-se puede definir de la manera siguiente:

. }a formacién continua en la empresa, que sea truto de
programas de la empresa, ha de estar financiada por la
misma empresa, realizarse durante las horas de trabajo vy
recibir el beneficio de una exencién de impuestos;

. crecibe la formacién, que sea resultado de una eleccion
libre del trabajador, un estimulo mediante ia
financiacion estatal y/o de una deduccion fiscal?

12) (iSe podria afirmar- que existe una participacién financiera
de] asalariado, especificamente cuando la formacion se efectua
fuera del horario laboral, lo que se refleja en los gastos de
traneporie y de material®?

13) iSe podria definir el derecho a la formac;én por nedio del
caonjunto de derechos sigquiente:
v derecho individual de acceso a la formacionjg
. derecho colectivo a participar en los cursos
programados durante un - cierto_ anero de horas
determinadog
. derecho a disponer de una licencia de formacadn pagadaj
. participaciéon obligatoria de las empresas en la
financiacion. R o

14) (Se pede considerar que ei' derecha a 1la formacion
continua se relaciona con la reduccion del horaric laboral?
EEXANAEREXRNERABEANERLAS
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1.1 Sntre 1lac roivindicaciones prioritoring.
" haoe nucho tienpec que figura la conneonoién do 1n jgualdad de derechos:

- 1% -

La IGUALDAD DE DERECKOS Y GPOBFUNIDADES PARA L4 LUJER
LA VIDA PROPESICIAL
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7 oportunidades para la nujer en ln_vida profecionnl.

1.2 Para poner on préetioca esta reivindicacién, -no contenténdonos con/
nencionarla solamente, ontre otros, on los oonvenios colectivos-, =
distinguinos distintos niveles de intervencién (los que,
evidentemente, son interactivos, pues un proyecto llevado a cabo a

escala de ramo profesional, tiene repercusiones a nivel de enpresa).
2.1 La Emprega |

El instrumento que nos permitir§g, en la empresa, revelar las
desigualdades, es el informe sobre la situacién comparada de hombres y
myjeres.

S5e plantea la pregunta de si los delegados de empresa utilizan su
derecho a la informacién sobre la @ituacién del empleo, para saber
cudl es la situacién en cuanto a empleo, salarios, formacién
profesional y planes de carrera para mujeres y hombres.

2.2 Cuando los estados y la Comisién desesn ayudar a las empresas que
firman planes de igualdad profesional, nos parece que, antes de la
formulacién de estogs planes, seria necesario asistir a las
organizaciones sindicales que forman a los delegados en un contexto de
igualdad profesional. ' o

2.3 Ho todos 1los estados miembros poseen legislacién donde se exija
explicitamente que las empresas redacten infornps sobre la situacidn
comparada de hombres y mujeres. zNo deberfa ‘la Comisidn proponer una -
directiva sobre el tena, ¢ bien, éste podria ser objeto de un convenio
2 nivel del didlogo social europeo? - = . “: bﬁaw?. oo
- SRR : O o RIS § X RIS S IR TP

2.4 Una vez asteh{dﬁala iﬁf&fﬁaﬁién; las empresas, también a escala de

-y

multinacionales, pueden establecer progranas de

igualdad profesional,

o bien, planes de actividades “‘positivas,
recuperacién en el terreno de la formacién
la experiencia adquirida por los sindicatos (
Italia) demuestra que 1la formacién profe

principalmente nmedidas de
profesional. Sin embargo,
entre otros, de Francia e
sional no resuelve ' los

problemas de igualdad, a menos que sge aconpafie de modificaciones en la
organizacién del trabajo. JAcaso no deberfan : ir paralelamente el
derecho e una licenoia de formacién negocisda con la enpresa, con otra
negociacién sobre la organizacién del trabajo?

./.




2.5 FPonemos de relieve que la empresa BSN-Gervais-Danone ha conciue i
un acuerdo con los sindicatos, a escala europea de esta multinaciona: .
principalmonte oobre octividades positivas. El texte estaipula "un.
ovolucion del conjunto de las condiciones (do trabajo) para asequrar.
on 1o empraosa, una gonuina iguoldad ‘ontre hoabroos y cujeres. Dado que
la evolucitn de las profesicnes - hoe originado  distorsionec entre e
cituacion de hombres y cujeros, .on cada. poic, @S oencater que los
interjocutores cociales roalicen una evaluacion, ERProsa. POr LAPresa,
de lo noturalozo de 1lasc diversas iniciativos Quo oo ponaran  en
practica, para mejorar la situaciétn.” . | . . - .

Ecta cuestion se incluyé en el convenio, ante 1la presién ojercida por

}aﬁ militantes femeninas de lp eAPrasd. - . . 3 op
3.1 El ramo profesional . . %gygﬁ;

Fn este nivel, las actividades posibles a desarrollar son maltiples:

."obtener informes sobre la situacidn comparada en el nivel dJe los
ramos profesionales para poner en evidencia el alcance de las
desigualdades: las trabajadoras temeninas son MAS numerosas en el
nivel de bajos salarios, en las bajas cualificaciones profesionales,
en los ramos administrativos que no desarrollan una carrera. Estos
informes sobre los niveles por ramo profesional permitirian asesorar a
las empresas la aplicacion de programas orientados a ciertas
rategorias, como los agentes administrativos y las secretarias...

3.2 Aprovechar los cambios que tienen lugar actualmente y que lievatt &
una reconsideracion de las cualificaciones y de la evolucidn de ias
profesiones, para proponer una evalucidtn que sea beneficliosa para las
mujeres. For ejemplo, la llegada de la ofaimataica al sector terciario,
debiera permitir ‘'que estas profesiones se consideraran de manaera
diversa a la actual, encarando un desarrollc de carrera que hoy en dia
rno existe. Recordemos que en la actualidad, un hombre triplica, &n
promedio, el salario percibido al comienzo de sSu carrera y el dltimo
que percibe ante2s de la jubilacion; en tanto, 1a mujer soOlo consigue
duplicar el suyo.

e dian v iR T Bl B T
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) 3.3 Actuar en _favor de los empleos Mmixtos.
El1 hecho de gue las desigualdades entre hombres vy mujeres no sSean
flagrantes para todos, 6 explica parcialmente merced a que los
.empleos raramente son aixtos. Los hombres -comparan sus salarios Yy
carreras con las de otros hombres, en tanto las mujeres lo Hhacen con
los salarios y carreras e otras mujeres. “Es preciso’ tomar wmucha
.distancia de la situacidén personal, para ".comparar lag situaciones de
' log hombres con laz de las mujeres y comprender ‘la complejidad de los
mecanismos y de la interacci6on de los “factores que -producen las
desigueldades. e s ey e
Existen ramos profesionales masculinos y ramo femeninos, empresas de
hombres y empresas de mujeres, profesiones masculinas y protesiones
femeninas; sin embargo, el 4574 de las mujeres se ballan concentradas
en 20 profesiones.

T = ey Y, ST




Obtanor que los enpipns:nedq{mdgtoqﬂpnpp por dos cominos:
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= la orientacidn‘ﬂg lnﬁ-niﬁas:rEsﬂpEeciso'paraitir'iua‘Ias Jovenes ¢ se
-c€apaciten on “todas - lag profecionus, oDlentdndolas & ingresar en
aqueéllas que ‘son técnicacs R Tk T L -
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- la naturalezo mixto de las nuevos profesicnos: oi bien os ditical
introducir a la aujer en profesiones que han pertonecido ‘siempre al
dominio masculino, las nuevas np tienen todavia predominio de ningun
sexo. Es preciso estar alertas pars que 1los hompros y mujeres entren
en ellas juntos y en proporciones iguales,. ’ B

El Parlamento Eurcpeo bha solicitado Que una parte de los recursos
financieros del fFondo Bocial Europeo, proporcional al porcentaje, de

mujeres desempleadasggse consagre a la formacion profesional de estas.

3.4 Se puede afirmar que las profesiones técnicas, masculinas estdn
sobrevaloradas en relacion a las profesiones socirales, temeninhas. Las

cualificaciones regueridas para ser enfermera, institutriz,
secretaria, tienen un caracter mas social que técnico, Yy estas
compoetencias sociales se consideran' como “innatas" en la muier, ro

requiriendo el mismo adiestramiento que las profesiones tecnicas. Lomo
52 wabe, esto es talso. El gue Ja ensedanza este menos codificada 1.0
es motivo para no aprender, y, de hecho, no todas las muieres sasben
atender nifos, ancianos, 0 a sus colegas de trabajo, con el pretexto
de que son mujeres. Tanto la pedagogia como la psicologia se agprends
del mismo modo que la mecanica o el dibujo industrial, sungue
actualmente eso se aprenda con mas frecuencia enj al puesto de trabaja
gue en Ja escuela. : '

Uno de nuestros objetivos es que se reconoz2can las competencias
sociales, vy, de ese modo, revalorizar las profesiones femeninas, 1o
yue debe tener repercusiones en términos de; reconocimiento, oe
formaciodn y de remuneracién. = '

3.3 Integrar -la igualdad profesional en . todos . nuestros ejes
reivindicativos. Con dewasiada -frecuencia, las reivindicaciones son
neutras y lo neutro suele ser masculino, Declinar las reivindicaciones
en femenino, significa integrar ‘en.los pliegos de reivindicaciones ias
preocupaciones de las ‘mujeres: salahius.ffcbndﬁciones de trabajoe,
empleo, cualificaciones, formacion profesional, contratos de
trabajo... ' ' o Co H

son otros tantos temas sobre los cuales la mujer tiene algo que decir.
Es necesario prestar especial atencion’ al tiempo  parcial para que: no

sea discriminatorio. (&)} d R

3.6 A este respecto, seralanos que la EURU-FIEW Y los patrones del
comercio detallista han firmado un acuerdo reterente a la tormacion

profesione]l en el sector. E] dozumento hace hiqcapie en la necesidad

oI
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de interesarse mis especificamente por las mujeres que trabajan en ei
sector, ya sea ton horario completo, ya a tiempo parcial.

3.7 iEs posible multiplicar en otros sectores ciertos convenios de
formacidn profesional gque prestan una atencion especivtica a la
situacidn de la mujer en este sector, tal como existe en el comercic
al por menor? '

4.1 La organizecién sindical

“ia Europa social constituye una responsabilidad sindical de donde tia
mujer no puede ser excluida. Tanto 1a igualdad profesional, comoc la
proteccién a la maternidad, la armonizacién entre la vida tamiliar vy
la vida profesional, el trabajo a tiempo parcial, son otros tantos
temas que preocupan & todas las mujeres de Europa. 8i las mujeres nu
se encuentran en numero suficiente y no tienen responsabil.daoes +n

*las organizaciones sindicales de los distintos paises europeos, v

también en ta CES, éiquidénes hardr que los derechos evolucionen 2n
relacidn corn estas cuestiones?"

4,2 :S5eria posible gque las organizaciones sindicales establecieran un
balarce anuai de los convenios colectivos que se refieran a temas dJde
igualdat protecsional™

(¥} La evaluacitn de la politica comunitaria en materia de iqQuaload de
oportunidades para hombres y mujeres: perspectivas tuturas en el
borizonte de 1992. DVocumento presentaco par FBReéatrice Ouin, en el
seminarie de Toledo,24 vy 25 de abril de 1989,
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CAMPARA DE MOVILIEACIONES DE LA CES: CONFERENCIA (TEMARIO)

hiet z

‘Teniendo en cuenta la cooperacién y concentracién creciente en las
empresas, hay que discutir c6mo se pueden llegar a introducir las

.feivindicaciones de la CES para conseguir una representacién de los
intereses de los trabajadores y el derecho a la informacién,
consulta y participacién a nivel supranacional. Hay que lograr
progresos an este aspecto, bien sea por via legislativa europea
(directivas) o por convenios de &mbito europeo, sobre todo en las
sociedades multinacionales y, también en los sectores.

Método de trabaio:

Partiendo de experiencias concretas en materia de convenios
suprafonterizos iThomson, BSN, Danone, Gillette...) y de los comités
de ‘trabajo existentes a nivel de los comités sindicales en
diferentes gsociedades multinacionales, serian los propios
participantes en estas experiencias quienes, en primer lugar,
expongan su experiencia e ideas en el debate.

A continuacién, culles son las medidas que deberfan tomarse en el
plano ouropeo a fin de intensificar la colaboraci6n entre los

f}epresentantes de los trabajadores en las empresas, estableciendo
también cull debe ser el papel de los comités sindicales y de la CES
en este contexto,
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Realizacién:
Primora sesitn de trgggjg:

Tras una exposicién de la problem&tica por el Sécretario de la CES,
los participantes ir&n presentando sus experiencias concretas al
grupo de trabajo. Los temas centrales del an&lisis serén:
- Derechos_de loa.regresentantes'de los trabajadores (nacionales y
supranacionales, sobre informacién, congplt& y participacién en
la reestructuracién de las empresas europeas)ﬁ
- Procedimiento (constitucién de representaéiones europeas de
' empresas -Comité de Empresa Europeo- sobrq base contractual
-convenios- y legal).
| |
~ Garantia de convenios europeocs (1ncorporac16n de convenios de
&mbito europeo en el derecho europeo y nacional)

- Medios de acci6n suprafronterizos (qué medioa pueden poner en

marcha los sindicatos a nivel suprafronterizo con el fin de
conseguir sus reivindicaciones '

Tribuna:

Composicifén (a determinar)

Las personas que formen la tribuna deberfan ser capaces de responder
a las diferentes intervenciones y de desarrollar perspectivas de
colaboracién europea. Bn el momento de la discusién con la triburia
seria necesario igualmente poner en evidencia la posicién de las
distintas partes presentes, en particular la de loa empresarios.
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Segunda pesitn del grupo de trabajo:

La discusién de la segunda reunién debe propofcionar la base de una

orientacién estratégica de los sindicatos europeos para imponer B8us
+ reivindicaciones. Es necesario que se traten, en esta ocasibn, las
posibilidades concretas de intercambios de experiencias entre los
representantes sindicales, encuentros internacionales Yy trabajo
europeo de formacién sindical.

/

Tribggg:’

cﬁmposiciﬁn {(ver documento anexo)

Documentos de trabaijo:

- Resolucién 1V del Congreso de la CBES en Estocolmo
Documento de trabajo comfin de la CES y del ISE sobre el estado de
la representacién eindical en Europa occidental y sobre los

derechos existentes

- Nomero 26 del INFO del Institutc Sindical Europeo
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Grupo de trabzjo JII:- "Libre circulacién de Biehes y Condicionegs de
| LS

~ Irabajo” |

bietivo:
Remarcar claramente la necesidad de establecer ,; basindose en los
articulos 118A y 100A, reglamentos, normas y procedimientos
europeos para asegurar mejores niveles de protec?ién de la salud y
de la Bsegquridad de los trabajadoras, independientemente de los

estatutos y del tamafio de las empresas. i

Método:

Partir de realidades vividas por los trabaj&doreé y de sus pr&ctic;s
en los centros de trabajo, teniendo en cuentalas especificidades
sectoriales y los aspectos vinculados a la realizacién del mercado
interior (libre circulaci6én de m&quinas y equipos, libre circulacién
de trabajadores y apértura de mercados pGblicos), Luego, remarcar
los diferentes niveles de responsabilidad y de éutoridad (empresaé,
servicios de prevencién, sindicatos, autoridadés nacionales) y los
nuevos papeles de la Comisién y de la CES a través de la Oficina

Técnica Sindical. '

Medios

I Sesibn _

!

Después de la presentacién general hecha por el secretario de la

CES, intervencién e interpelacién de un panel a partir de ejemplos

concretoe de situacién de salud y seguridad, pa;ticularmente en las

empresas multinacionalea y PYMES,

L.os ejemplos se centrarén en los siguientes tepas, remarcando los

aspectos sectoriales, las repercusiones posibles de 1la libre

circulacién de equipos y trabajadores y la apertura de mercados
. { .
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pliblicos:

- capacidades _de intervenciOn de Jos _xrepresentantes de los
trabaiadores (derecho de apelacién a expertos exteriores, derecho
do investigaci6n, eleccidén de productos y de equipos, acabar con
las situaciones peligrosas)

- Nivel de proteccién (valores limites, riesgos cubiertos, técnicas
, de prevencién)

s O anizacién de)l traba (planificacibn, ritmo de trabajo,
ergonom{a, monotonia, aislamiento)

- BServicio de prevencién (papel Yy derechos de los trabajadores}).

Panel:

Composicibén: (a determinar)

El panel debe ser  capaz de responder a las diferentes
intervenciones. Remarcar& el consenso que existe entre empresarios y
sindicatos en cuanto a la necesidad de poner en marcha politicas de
prevencién de la salud y seguridad a nivel eurcpeo, Y también que es
necesario (menos evidente) adoptar reglamentos  avanzados de
.consulta, informacién y participacién.

.zgl Sesibn

Presentacién de las politicas europeas en materia de salud y
seguridad basada en los articulos 100A y 118A.

Perspectiva para la accién nacional a todos los niveles, incluido el
de la CES
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Composicién:

Presidente de sesitn: un sindicalista: Tom Btty

- uno o dos sindicalistas encarqados de la salud y
de la seguridad |

- Oficina Técnica Sindical:s Marc Sapir

~ Grupo Trabajadores de la Fundacién de Dublin:
J=C Van der Meeren -

- Ponente en el plenario: J. Lapeyrd

Pocumentos para entregar a los partjcipantes:

Documentos descriptivoa de las situaciones nacionales en cuanto a

los derechos de loa trabajadores (instituto-tema 1)

Situacién de las directivae salud y seguridad

(Marc Sapir y D. Leroux)

Cuestionario para el panel eindical, destlnado al presidente para

ayudar al ponente a sacar conclusiones.

Anexos:

resoluciones de la CES

documento ‘de presentacién de la Oficina Técnica Sindical
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organizacifn de actividades pociales |y
gulturalen

Dbjetivo:

i

-—

Los problemas de la formacién on la empresa, de la formacién

¢gontinua, del acceso de las mujeres a la vida profesional y a la
i"p::t::umot:it.'in son cada vez mAs objeto de convenios y de las actividades
de los representantes de los intereses de los trabajadores en las
f8bricas y en las empresas.

Al mismo tiempo, los representantes de los intereses en la empresa
desarrollan tambiaén en algunos paises importantes actividades para
la animacién cultural y la organizacién del tiempo libre. Es
necesario discutir c6émo estas tareas de defensa de los intereses
pueden asociarse con un programa de accién de la Comunidad Europea y
qué reivindicaciones deben plantearse en este contexto.

Método de trabaijo:

partiendo de la exposicién de algunas actividades -particularmente
puprafronterizas- es necesario discutir las posibilidades en este
canpo. La base de la discusitén es también el resultado del dislogo
social entre empresarios y sindicatos a nivel europeo, asi como los
,prograpas de accién de la Comunidad Europea en este campo.

Realizacidént

Primera sesifén del grupo de trabaio

Después de una Iintroduccién del Secretario competente de la CES,




seria necesaric presentar el refuerzc del .compromiso de los
representantes de los intereses de los trabajadores en este ﬁmblto,.
bas&ndose en ejemplos concretos.

No consideramos s6lo'las empresas, oino también en los sectores Y
actividades suprafronterizas a nivel regional o interregional. Los
temas siguientes estar&n en el centro de los debgtes:

- pivel de empresas

(establecimiento y ejecucién de planes de formacién ¥y de
formacién continua por las empresas) ' !

preparacién de los representantes de Jlos frabajadores en ia
empresa a la nueva situacién europea | : i

(licencia pagada. de estudios para los funcionarios de los
sindicatos en el campc de la formacién' sindical, de la
preparacién a la negociacisn para la introduc¢16n de las nuevas
tecnologias, mejora de la informacién sobre el trabajo a nivel
europeo)

nivel sectorial

(didlogo social a nivel sectorial para definlr lag necesidad de
formaci6én y de formacifn continua en materia de cambios de
cualificaciones)

- actividades reqionales/interreqionales

(participacién de los sindicatos en la creacién de estructuras

formacién regionales e {nterregionales aupraffbnterizas).

Tribuna:
Composicién (a definir)




sesi

Después de la presentacién de las ideas desarrolladas por 1arCEs er
K 1o que concierne al programa de accién a nivel europeo, habria que
discutir propuestas cocnretas sobre formacién y formacidén continua
suprafronterizas, sobre el intercambic de j6venes trabajadores,
sobre la formacién continua de funcionarios sindicales.

. gsta discusién puede también contribuir a precisar las ideas sobre
la creacién de una academia sindical europea.

Tribuna:
Composicién (ver documento. anexo)

Documentos que deben estar a disposicién de los participantes:

- Memorindum sobre la formacién y la formacién continua de la
Confederacién Europea de Sindicatos (1384)

- Resultados del diflogo social

- Documento de trabajo sobre la reivindicacién de la CE5 por un
derecho general a una licencia pagada de estudios.
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