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Prélogo

La maxima de Willy Brandt: “Arriesqguémonos a practicar mas democracia” es un
leitmotiv social cuya realizaciéon es irrenunciable también en el dmbito econémico. Por
consiguiente, la cogestiéon representa una de las grandes conquistas econémicas y
socio-politicas dentro del marco del capitalismo regulado por el Estado social.

El desarrollo y la conquista de la cogestion, se ha logrado gracias al impulso de los
sindicatos. Al mismo tiempo, éstos son actores fundamentales en el funcionamiento de
la cogestion en las fabricas y las empresas.

El sector sindical, el politico y el econémico son co-responsables de la adaptaciéon de la
cogestiéon al cambio estructural de la economia y la sociedad y en el disefio del futuro
de la cogestion en Alemania y Europa.

En Alemania, la cogestion en las empresas funciona en dos planos, a saber: a través de
los comités de empresa y mediante los representantes de los trabajadores en las juntas
de vigilancia. Los beneficios de un sector econémico, cogestionado de esta manera, no
se limitan Unicamente al control de la conduccién de la empresa por parte de la junta
de vigilancia o la definicion de las condiciones de trabajo y produccion por parte del
comité de empresa. Estudios cientificos recientes demuestran, ademas, la utilidad
econdmica de la cogestion. La cogestion fortalece la posicion de las empresas en el
mercado global porque cogestiéon y corresponsabilidad fomentan la innovacion. Aun
mas, la cogestion genera rentabilidad macroeconémica “extra” cuando, por ejemplo,
los actores logran impedir el cierre de plantas o la reduccion de némina en tiempos de
crisis econdmica, mediante convenios destinados a asegurar el empleo. En este
contexto, los comités de empresa apoyan las jornadas reducidas con el fin de superar
crisis y asegurar el empleo. Aunque tardiamente, también se reconoce la contribucion
de la cogestion en la orientacion de las empresas hacia objetivos de largo alcance y
operaciones sustentables.

Aun asi, la cogestion no es un modelo estatico. Diversos riesgos y oportunidades de
desarrollo caracterizan la via hacia un futuro viable de la cogestién. Contrarrestar los
nuevos riesgos que asedian la cogestién, aprovechar las oportunidades econémicas,
laborales y sociales de la cogestion e invertir en su futuro son los retos que enfrentan la
politica y las organizaciones sindicales, ya que una cogestiéon fuerte fortalece también la
democracia social. El fortalecimiento de la calidad institucional y juridica de la cogestion
requiere la formacion de alianzas politicas favorables a la cogestion y la formulacion de
programas de acciéon. No se podra conquistar mas democracia en las fabricas y
empresas sin fundamentos legales vinculantes y seguros.

En el ano 2010, el desarrollo de la cogestién empresarial fue punto de agenda de la
Comisiéon Trabajo, Empresa y Politica de la Fundacion Friedrich Ebert. Después de dos
rondas de debate sobre las oportunidades y los riesgos de la cogestion “europeizada” y
las perspectivas funcionales de la cogestion empresarial alemana, en las que

? Sobre el desarrollo de la cogestion empresarial véase, entre otros: Wannoeffel, Manfred, Entscheidend
ist im Betrieb, qualifizierte Mitbestimmung als Herausforderung fuer Gewerkschaften und Politik,
Gutachten im Auftrag der Friedrich-Ebert-Stiftung, Bonn 2008, WISO Diskurs.



participaron diputados al parlamento federal, miembros de juntas de vigilancia,
representantes empresariales, miembros de comités de empresas y cientificos, se
celebrd una conferencia especial en la que se profundizaron los temas centrales antes
establecidos.’ Los resultados del proyecto se presentan en ese estudio. Demuestran que
la cogestion empresarial alemana no soélo confronta un discurso conflictivo entre
intereses organizados, sino que también la europeizacion y las nuevas formas europeas
del derecho de sociedades ejercen presién sobre el modelo germano de cogestion.

El presente estudio clasifica tales riesgos y oportunidades de desarrollo de la cogestién
en las empresas, y aporta un balance de las mas importantes recomendaciones de
accion, tanto de la politica como de las organizaciones sindicales y patronales para
mitigar los primeros y aprovechar las segundas. El balance revela que sus posiciones
divergentes generan una paralizacion de la obra reformadora de la cogestiéon en las
empresas. No obstante, la cogestién empresarial no debe perder su importancia para la
democratizacion del sector econémico. En consecuencia, el desarrollo de la cogestion
en las empresas debe ser entendido como un desafio politico relevante en el marco de
la internacionalizacion de las relaciones econémicas.

El asesoramiento cientifico y la elaboracion del presente estudio, fue encomendado a
Ralph Greifenstein, asesor de la Comisién Trabajo, Empresa y Politica desde hace
muchos anos. Agradecemos su colaboracién, al igual que la de los politicos, miembros
de consejos de vigilancia, representantes patronales, miembros de comités de empresa
y cientificos que han contribuido a la exitosa culminacion del proyecto.

Nuestro agradecimiento también se extiende a la Fundacién Hans y Traute Matthoefer
por su apoyo financiero. Agradecemos muy especialmente al politico, sindicalista y
empresario Hans Matthoefer quien inspir6 la realizacion de este proyecto a pocas
semanas de su desaparicion fisica. El desarrollo de la cogestiéon fue para él un asunto de
corazon.

Helmut Weber
Comision Trabajo, Empresa y Politica de la
Fundacion Friedrich Ebert

’ La documentacion del proyecto esta disponible en:
http://www.fes.de/wiso/content/veras/v_arbeit_betrieb_politik.php#2010
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Resumen ejecutivo

Objetivos

En el afho de 2010, la Comision Trabajo, Empresa y Politica de la Fundacién Friedrich
Ebert se dedicé a estudiar el tema: “Desarrollo de la Cogestién Empresarial”. En el
marco de este proyecto, se analizdé la praxis de la cogestion en las empresas, las
oportunidades y riesgos de su desarrollo y se compararon las diferentes posiciones de las
organizaciones sindicales, patronales y politicas con respecto a las perspectivas de la
cogestion empresarial en Alemania. El diagnoéstico demuestra que la cogestion
empresarial germana se encuentra bajo presion de modernizarse. Al mismo tiempo, los
resultados del proyecto permiten formular algunas recomendaciones de accién respecto
de una ruta sustentable de reformas de la cogestion en la empresa.

Problemas funcionales de la cogestion en las juntas de vigilancia

Los estudios sobre cogestiéon empresarial han enfocado la praxis de la cogestion en las
juntas de vigilancia, a partir de las fechas de promulgacién de los diferentes
instrumentos legales que la regulan. Comparados con estudios anteriores, los resultados
mas recientes demuestran que la combinacién de un cambio funcional de la cogestion
en la junta de vigilancia y algunas fallas de las estructuras informativas,
comunicacionales y de toma de decisiones, atenta contra la efectividad del trabajo en
dichas juntas.

Las juntas de vigilancia (regidas por cogestion) se estan transformando de 6rganos de
control posterior a instancias consultivas de planificacion que asumen un rol estratégico.
La escasa comunicacion sobre politicas empresariales de las juntas directivas a las juntas
de vigilancia obstaculiza este proceso. Es deficitaria la informacion sobre los riesgos y
oportunidades econémicas del proceso de planificaciéon de la politica empresarial. En
consecuencia, las juntas de vigilancia no estdan en condiciones de analizar
sistematicamente la formulacién de la politica empresarial, quedando limitada su
influencia preventiva en esta materia.

Aparte de este problema funcional fundamental existen otros factores que obstaculizan
la labor de las juntas de vigilancia, entre ellos los siguientes:

- Las comisiones no paritarias que disminuyen las oportunidades de participacion
de los representantes laborales.

- La obligacién de los miembros de las juntas de vigilancia de mantener el secreto,
lo cual impide la transparencia del proceso de toma de decisiones o votaciones.

- La clara sub-representacion de la mujer en las juntas de vigilancia.

Ademas, la Ley sobre Participacién de un Tercio no se aplica en todas las empresas, en
violacion del ordenamiento legal.

Europa y la presion sobre la cogestion empresarial alemana

El espacio econémico europeo ofrece a las empresas diferentes opciones estatutarias,
siendo una de ellas la Sociedad Anénima Europea (SE, Societas Europeae). Aunque es
cierto que la SE con su reglamento “europeizado” sobre el establecimiento de un
sistema de cogestion, no ha sido usada como valvula de evasiéon de la cogestion



empresarial alemana salvo en casos muy contados, no se puede descartar el riesgo de
evasion preventiva de la cogestion en aquellos casos de empresas que optan por la
forma de la SE antes de alcanzar los respectivos umbrales que obligarian a introducir la
cogestion segun la Ley sobre Participacion de un Tercio o la Ley de Cogestion de 1976.
Especial incertidumbre genera la asi llamada “SE en reserva” que representa una
“cascara juridica vacia” econémicamente inactiva. En casos normales, es decir, cuando
se crean SE operativas, los representantes patronales y laborales negocian el tipo de
cogestiéon que serd introducido. En cambio, en los casos de esas sociedades “sin
trabajadores”, no es posible negociar de manera razonable sobre la forma de cogestion
gue sera adoptada. La legislacion alemana sobre cogestién empresarial establece que el
crecimiento de la némina implica la intensificacién de la participacion de los
trabajadores. En las SE, en cambio, la cogestién puede ser congelada en los planos
inicialmente negociados, sin importar la expansion de la empresa, ya que las directivas
europeas no incluyen umbrales que permitan la renegociacion de esos planos.

Un numero creciente de empresas de hecho evade la cogestién, recurriendo a formas
juridicas extranjeras, opcion generada por la jurisdiccion de la Corte Europea en el
contexto de la libertad de eleccion de domicilio, segun la cual se debe aplicar el derecho
de sociedades del pais en el que la empresa fue fundada. En consecuencia, las filiales en
Alemania quedan excluidas del derecho de cogestion.

¢ Conceptos de futuro incompatibles?

De cara a los nuevos retos, las organizaciones sindicales abogan por el fortalecimiento y
la expansién de la cogestion en las empresas. Las leyes que regulan la cogestion
empresarial sélo abarcan una reducida proporcién de los trabajadores. En consecuencia,
se deberian reducir los umbrales legales establecidos en la Ley sobre Participacion de un
Tercio y la Ley de Cogestién de 1976 y mejorar paralelamente la calidad de la cogestion.
En este contexto, las organizaciones sindicales se inspiran en el modelo de la legislacion
gue rige la cogestiéon en el sector siderometallrgico. La capacidad de accién de los
representantes de los trabajadores en las juntas de vigilancia se deberia promover
mediante una cogestiéon “verdadera”, no meramente “cuasi-paritaria”. Ademas, los
directores laborales deberian convertirse en actores de una politica de recursos humanos
bajo el signo de la cogestién. Teniendo en cuenta el cambio funcional de la actividad de
las juntas de vigilancia, se requiere establecer un catalogo de materias sujetas a
cogestion obligatoria que incluya todo lo relativo a la orientacion estratégica de las
empresas. A fin de minimizar los riesgos inherentes a la europeizacién, se deberian
tomar medidas adicionales tales como la formulacién de una ley de expansion de la
cogestion destinada a impedir la evasion de la cogestion por medio de formas juridicas
extranjeras, a evitar la “congelaciéon” de los derechos de cogestion en las SE, asi como
tomar medidas que dificulten la evasion preventiva de la cogestion.

El sector patronal, por su parte, apuesta por la modificacién del sistema de cogestion.
Apoyandose en proposiciones europeas, pretenden que las juntas directivas de las
empresas Yy los trabajadores desarrollen sistemas de cogestion por la via de la
negociacion no condicionada, adaptados a cada empresa y su organizacion juridica
especifica. Para los casos en que no se logran soluciones especificas negociadas, se
ofrece una participacion de los trabajadores, establecida por ley, con un tercio de los
votos en las juntas.



El éxito de la expansion de la cogestion en las empresas estara condicionado por este
campo de tensiéon entre enfoques diferentes e incluso contradictorios, que complica la
busqueda de una reforma consensuada.

Revitalizacion de la cogestion empresarial como tema politico

La paralizaciéon de la reforma de la cogestion en las empresas resulta contraproducente,
pues los 6rganos de cogestion estan sujetos a presiones de cambio. Las respuestas
socialdemadcratas coinciden en buena parte con los enfoques reformistas del sector
sindical. Se centran en la reduccion de los umbrales para la activacion de la cogestion, la
extension de la cogestion alemana a las empresas con formas juridicas extranjeras, un
catdlogo legal de materias sujetas a cogestion obligatoria orientado a la direccion
razonable y sustentable de las empresas y el establecimiento de una paridad
“verdadera” en las juntas de vigilancia. En cambio, las soluciones negociadas deberian
ser abordadas con cautela. Romper con la tradicion no puede ser una perspectiva del
modelo germano de cogestién, el cual ha sido exitoso en el contexto nacional.

En consecuencia, una alianza entre los sindicatos y la socialdemocracia en torno a la
politica de cogestion representa una fuerza prometedora para desarrollar el sistema de
cogestion en Alemania, con perspectivas analogas, centradas en el fortalecimiento y la
expansion de la cogestion alemana como modelo de participaciéon del futuro.

1.-Introducciéon

Desde el fin de la seqgunda Guerra Mundial, la cogestion se ha convertido en modelo
guia del orden econémico de la Republica Federal de Alemania. Sin embargo, la vision
de un orden econémico cogestionado ya habia sido formulada como parte de los
planteamientos democratico-econémicos de las organizaciones sindicales, plasmados en
el programa de democracia econémica de la Confederacién General de Sindicatos
Alemanes del afio 1928. Esta vision de la cogestion en la economia como soporte de la
democracia sigue vigente. Una democracia politica que se limita al Estado y sus
organismos carece de fundamentos soélidos (Kissler et al. 2011:26-49). No es por
casualidad que el modelo de cogestiéon aleman se haya convertido en emblema
internacionalmente reconocido del capitalismo socialmente controlado o economia
social de mercado. La cogestion en las plantas regulada por leyes y la cogestion en las
empresas alemanas con base en diversas leyes representan los pilares fundamentales de
las relaciones industriales en Alemania que deben cuidarse de cara a las funciones que la
cogestion cumple.

A diferencia de la arena de las convenciones colectivas, caracterizada por conflictos de
intereses (por ejemplo huelgas), la cogestion gira en torno al didlogo y la cooperacion.
De ahi que la funciéon principal de la cogestion sea la democratizacién de la economia
con base en una “cooperacién conflictiva” entre el capital y el trabajo (Mueller-Jentsch
1999b:7-11). Ello convierte la cogestion en la empresa en un factor promotor de la paz.
Ademas, la cogestion empresarial promueve también la integracién e innovacién. La
cogestion no soélo integra a los trabajadores y sus sindicatos al sistema de las relaciones
industriales, sino que implica también una corresponsabilidad en el marco de la
cooperacion social entre patronos y trabajadores como partes iguales. La comunicacion
entre actores sociales con intereses divergentes promueve la innovaciéon, como ha sido
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demostrado por estudios cientificos sobre la cogestion en las plantas.” Este potencial es
también activado por los érganos donde funciona la cogestion, como es el caso de las
juntas de vigilancia. Los representantes de la “banca patronal” en la junta que analizan
las posiciones e ideas de los representantes de la “banca de los trabajadores” no sélo
terminan comprendiendo mejor los intereses de los trabajadores, sino también teniendo
en cuenta sus proposiciones sociales y econdmicas en sus estrategias de innovacion.

Sin embargo, lo que en teoria luce plausible, presenta problemas funcionales, fallas y
limitaciones en la praxis de la cogestion.

Para comenzar, el cambio estructural de la economia conlleva a un retroceso de la
cogestiéon en la industria siderometallrgica, la modalidad mas calificada de la cogestion
empresarial en Alemania (v. Cap. 2). La presion de cambio institucional, a su vez, es
alimentada por la realidad de la cogestion en las juntas de vigilancia donde se abre una
brecha entre las opciones de cogestion juridicas, las tradiciones comunicacionales y
decisionales y los nuevos desafios de accién estratégica en las juntas de vigilancia (v.
Cap. 3). Ademas de factores como el cambio estructural o los problemas practicos, la
internacionalizacion ejerce también presion sobre el sistema de cogestion empresarial (v.
Cap. 4). Su deformacién ya no es imposible dada la internacionalizacion de la
participacion de los trabajadores en Europa que influye sobre los sistemas nacionales de
las relaciones industriales y, en consecuencia, sobre el sistema de cogestiéon en
Alemania. Como corolario surgen nuevos conflictos sobre las perspectivas futuras de la
cogestion empresarial alemana, al punto de cuestionar la forma en que la cogestion en
las empresas se practica y se garantiza juridicamente (v. Cap.5).

De cara a tales problemas debemos preguntarnos cuales son las condiciones que
permitiran asegurar el modelo de la cogestion empresarial alemana y modernizar sus
distintas facetas juridicas. Las respuestas implican conflictos politicos, lo cual no es nada
nuevo. Desde su inicio, la cogestién ha sido tema de controversias sociopoliticas,
especialmente al momento de disefiar reformas legislativas sobre la cogestion en la
produccion y la conduccion de las empresas. Ya a mediados de la década de los afios
70, en la antesala de la consolidacion de la cogestiéon empresarial, se observd una clara
confrontacion entre los intereses organizados y los partidos politicos. En la actualidad, la
cogestion empresarial y sus arreglos institucionales estan expuestos a nuevas presiones
de cambio y controversias en torno a la orientacién de su modernizacion.

En el presente trabajo, analizaremos los ajustes sistémicos y procedimentales necesarios
para desarrollar el modelo aleman de cogestién empresarial, es decir, los diversos
fundamentos institucionales de la cogestion en las juntas de vigilancia. Por otra parte,
estudiaremos, desde esta O¢ptica institucional, si la forma juridica alemana de la
cogestion empresarial es viable en el futuro y cuales serian las condiciones respectivas.
Sobre la base de tales balances identificaremos las perspectivas futuras de la cogestion
empresarial alemana y las estrategias para su desarrollo.

‘ Véase WSI-Mitteilungen 2/2010, numero dedicado al tema “Innovacién y Cogestion”.
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2.- Bases juridicas e institucionales de la cogestion empresarial
en Alemania

En Alemania, la cogestion empresarial forma parte de los derechos de cogestion de la
junta de vigilancia frente a la junta directiva. La vigilancia se ejerce mediante diversas
competencias en materia de informaciéon, supervision y decisiéon. De esta manera, la
cogestion pretende asegurar que los aspectos laborales sean tomados en cuenta en la
formulacion de la politica empresarial, pues los representantes de los trabajadores en la
junta de vigilancia ejercen influencia en la formulacion del interés de la empresa y su
direccion.

El funcionamiento de la cogestion o el grado de influencia de la junta de vigilancia en la
formulacion de la politica empresarial, especialmente de la representacién de los
trabajadores en ese 6rgano, depende de su composiciéon. La cogestion empresarial
alemana se apoya en diversas bases juridicas, establecidas en varias leyes sobre
cogestion. La legislacion sobre la cogestion empresarial define diferentes “cualidades”
de las relaciones de poder entre los representantes patronales y laborales; en
consecuencia, sus respectivas oportunidades de control e influencia dependen de la ley
especifica que se deba aplicar. Como quedard demostrado mas adelante, el nivel de
participacion es tema fundamental de los diversos proyectos dirigidos a aumentar,
mantener o disminuir la calidad de la cogestion empresarial que proponen los patronos,
sindicatos y sectores politicos.

La forma juridica de las empresas, el sector al que pertenecen y el niumero del personal
empleado determinan el alcance de la cogestion empresarial establecido en las
diferentes leyes: la Ley de Cogestion en la Industria Siderometalurgica de 1951, la Ley de
Cogestion de 1976 vy la Ley sobre Participacion de un Tercio de 2004.° Por la via de la
composicion de la junta de vigilancia, la regulacién institucional y juridica establece
formas de cogestion empresarial paritarias, cuasi-paritarias o sub-paritarias.

° En la cogestion alemana figuran también formas europeas de cogestion empresarial, introducidas por
medio de la transformacién de directivas europeas en legislacién nacional. Estas formas se presentaran
mas adelante (v. Cap. 4).
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GRAFICO 1
COGESTION SEGUN LA LEY DE COGESTION EN LA INDUSTRIA SIDEROMETALURGICA DE 1951
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DT = DIRECTOR TECNICO === =-=-=- > DERECHO DE PROPONER

DL = DIRECTOR LABORAL
N = MIEMBRO IMPARCIAL

FUENTE: KISSLER ET AL. 2011:73

La cogestion en la industria siderometalurgica

En la época de la posguerra marcé un hito la promulgacion de la Ley de Cogestion en la
Industria SiderometallUrgica en 1951 y su posterior reforma mediante tres leyes
adicionales.® Esta forma de cogestion, de alta calidad, se aplica en las empresas del
sector del carbén y acero con mas de mil empleados.

La calidad de esta forma de cogestién radica en dos particularidades que la diferencian
de otras leyes reguladoras de la cogestion.

® Para més detalles sobre estas reformas v. Kissler et al. 2011:74-75.
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En este modelo, la junta de vigilancia estd compuesta en forma paritaria, es decir, por
igual niUmero de representantes patronales y de los trabajadores. Y otra especificidad del
modelo es un miembro adicional imparcial cuya designacion puede ser vetada por la
representacion de los trabajadores en la junta. Por esta razén, la cogestiéon en la
industria siderometallrgica se califica como cogestion “verdadera” o de “plenamente
paritaria”, ya que en la junta de vigilancia no existe ningun sesgo institucional o de
poder a favor del capital.

La segunda especificidad de la cogestion en la industria del carbén y acero radica en la
figura del director laboral que, como miembro pleno de la junta directiva, dirige el area
social y de recursos humanos de la empresa y que no puede ser designado ni revocado,
contra la mayoria de los votos de los representantes laborales en la junta de vigilancia.
En este modelo, el director laboral representa un érgano de la cogestion, extendida a la
junta directiva. Las demas leyes sobre cogestién empresarial en los sectores distintos a la
industria siderometallrgica no alcanzan este nivel de calidad.

Sin embargo, los mejores momentos de la cogestion en la industria siderometallrgica ya
son historia. Su alcance ha disminuido enormemente en el curso del cambio estructural
de la economia y la apertura de nuevas areas de actividad de las empresas clasicas del
sector. En consecuencia, la cogestion de este tipo se ha caracterizado como dinosaurio o
modelo en extincién. No obstante, el movimiento sindical no comparte tal apreciacién,
dado que la considera como emblematica e inspiradora de los nuevos proyectos de
desarrollo de la cogestion empresarial (v. Cap. 5). En otras palabras, este presunto
muerto vive, los fundamentos de la cogestién en la industria siderometalUrgica son
perfectamente validos para orientar modelos futuros dirigidos a conquistar mas
cogestion.

La cogestion empresarial segun la ley de 1976

La Ley de Cogestion de 1976 se aplica a empresas grandes o sociedades capitalistas con
mas de 2 mil empleados y fue creada por la alianza social-liberal que gobernaba en ese
momento. Los sindicatos habian esperado que esta ley extendiera el probado modelo de
la industria siderometallrgica a todas las grandes empresas, pero su esperanza se Vio
frustrada ya que no se pudo alcanzar su expansién hacia otros sectores industriales.

Al igual que en el caso de la cogestion siderometallrgica, la junta de vigilancia de estas
empresas — cuyo tamano depende del nimero de empleados — esta compuesta por igual
numero de representantes del capital y del trabajo, pero no existe un miembro
imparcial. El presidente de la junta de vigilancia, por regla general un representante del
capital, tiene doble voto, lo que significa que, en caso de un empate de votos entre
capital y trabajo su voto es decisivo. Aunque en la praxis tal situacién es muy poco
frecuente, puesto que las decisiones se preparan en procesos previos de busqueda de
consenso, el balance de poder se inclina a favor del capital si lo comparamos con el caso
de la industria siderometallrgica. Ademas, la representaciéon del trabajo debe reservar
un puesto para un representante del personal ejecutivo quienes, por su proximidad a la
junta directiva de la empresa no son realmente representantes de los trabajadores. A
diferencia del modelo siderometalurgico, el director laboral no puede ser considerado
como 6rgano de la cogestion en la junta directiva, puesto que puede ser designado
unilateralmente por el capital.
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GRAFICO 2
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En tal caso, el director laboral no depende de la representacion de los trabajadores, la
cual no posee ningun derecho de veto que le permita impedir su designacion.

Debido a estas diferencias cualitativas respecto de la cogestién siderometalurgica, la
cogestion empresarial establecida en la Ley de Cogestién de 1976 debe ser calificada
CoOmMo cuasi-paritaria.

15



Por otra parte, debe destacarse la complejidad del método de eleccion de los miembros
de las juntas de vigilancia, aspecto criticado en todas las propuestas de reforma de la
cogestion empresarial. Cada grupo, es decir, los empleados y el personal ejecutivo
nombran a sus candidatos en forma separada; son elegidos por delegados, igualmente
en forma separada. A su vez, los delegados son elegidos previamente por los
trabajadores y las trabajadoras en eleccion secreta, con base en un sistema proporcional.
La representacion de los empleados y del personal ejecutivo entre los delegados debe
ser proporcional a su numero, correspondiendo a los ejecutivos por lo menos un
delegado.

En la actualidad, las empresas regidas por esta modalidad de cogestion requieren menos
personal que antes, es decir, que el alcance de la Ley de Cogestion de 1976 esta
disminuyendo.

El salto del nimero de empresas afectadas al comienzo de los afios de la década del 90
se debe a la reunificacion alemana, que implicé una “transferencia institucional” de la
cogestion hacia Alemania oriental. Sin embargo, el nimero de empresas regidas por la
Ley de Cogestion de 1976 esta disminuyendo ultimamente. Ello se debe a la reduccion
de nominas y los procesos de tercerizacion de las sociedades de capital, que quedan
entonces por debajo de los umbrales establecidos en la Ley de Cogestion de 1976. Esta
circunstancia representa un primer factor que debe ser tomado en cuenta en la
actualizacion de las leyes de cogestion, especialmente con miras a la reduccién de
umbrales (numero de empleados) de aplicacion de la Ley de Cogestién de 1976 (v.
Caps. 5y 6).

TABLA 1
NUMERO DE EMPRESAS REGIDAS POR LA LEY DE COGESTION DE 1976

COGESTION EN JUNTAS DE VIGILANCIA DE SOCIEDADES DE CAPITAL CON MAS DE 2000
EMPLEADOS (DESDE 1976), EMPRESAS DE ALEMANIA ORIENTAL INCLUIDAS A PARTIR DE 1992

ANO TOTAL S.A. SE LTDA. OTRAS
1977 475 282 175 18
1982 479 278 178 23
1987 492 290 181 21
1992 709 413 270 26
1997 705 388 292 25
2002 767 386 337 44
2007 708 302 4 357 45
2008 694 294 5 347 48

FUENTE: HANS-BOCKLER-STIFTUNG 2009,

www.boeckler-boxen.de/boecklergrafik.htm?pageid=19098&project=boxen
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La Ley sobre Participacion de un Tercio

Comparado con los dos modelos de cogestidn antes presentados, el modelo definido en
la Ley sobre Participacion de un Tercio de 2004, aplicable a sociedades de capital con
500 a 2000 empleados, establece una cogestion de menor calidad.

Segun este modelo de cogestion, los trabajadores ocupan un tercio de los puestos en las
juntas de vigilancia, mientras que al capital le corresponden los dos tercios restantes. No
se establece la presencia obligatoria de representantes sindicales en dichas juntas. No
existen estadisticas longitudinales comparables a la vigencia de la Ley de Cogestiéon de
1976, que registren la cantidad de empresas regidas por la participacion de un tercio.
No obstante, existen estudios que hablan de unas 1500 empresas en cuyas juntas de
vigilancia los trabajadores ocupan un tercio de los puestos (Bayer 2010).

GRAFICO 3

COGESTION SEGUN LA LEY DE PARTICIPACION DE UN TERCIO DE 2004
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La cogestion empresarial establecida en esta Ley sobre Participacion de un Tercio es
sub-paritaria, es decir, que su funcién democratizadora en el seno de la empresa queda
debilitada puesto que la influencia de los representantes de los trabajadores en las
decisiones de las juntas de vigilancia es mas débil que la establecida en las otras leyes de
cogestion. En este modelo, el balance de poder estd sesgado claramente a favor del
capital.

La circunstancia antes sefalada marca otra linea discursiva respecto del futuro de
cogestion en Alemania. El modelo de participacion de un tercio es preferido por las
organizaciones patronales, pero criticado por las organizaciones sindicales para quienes
cualquier variante debilitada de la cogestién significa un retroceso (v. Cap. 5).

Legislacion comparada

La comparacién de los modelos de cogestion empresarial demuestra que la intensidad
de la cogestion es un factor de poder que permite plantear y hacer valer intereses en la
formulacion de las politicas empresariales. De la cogestion en las empresas
siderometalurgicas a la cogestiéon empresarial consagrada en 1976, y de ésta a la
participacion de un tercio se evidencia un claro debilitamiento de la influencia de la
representacion de los trabajadores. Lo que significa que las oportunidades de hacer valer
metas democratico-econémicas dependen de los fundamentos juridicos e institucionales
de la cogestién en las juntas de vigilancia.

Tales oportunidades son determinadas, ademds, por la praxis de la cogestion
empresarial. Sus problemas funcionales han sido materia tradicional de investigacion
sobre la cogestion. A continuacién presentamos un resumen analitico de los mas
recientes resultados de tales estudios, ofreciendo asi una base para la discusion posterior
sobre el desarrollo de la cogestién empresarial.

3.- La praxis de la cogestion bajo prueba

Diversas comisiones de reforma se han ocupado de estudiar la praxis de la cogestion y
sus necesidades de modernizaciéon, entre ellas la Comision Cogestion, designada a
comienzos de 2004 por la Confederacion de Asociaciones Patronales (BDA) y la
Confederaciéon de la Industria Alemana (BDI), que elabord y presentd un proyecto de
reforma de la cogestion empresarial. La sintesis de sus resultados evidencia la
orientacién interesada y programatica de esta comision (v. el resumen en Hans-Boeckler-
Stiftung 2004 y DGB Bundesvorstand 2004). Desde la perspectiva patronal se critica, por
ejemplo, la funcién de control de las grandes juntas de vigilancia porque supuestamente
retrasa la toma de decisiones. Ademas, califican la cogestiéon como obstéaculo a la
inversion y freno del crecimiento. Muy diferentes son las conclusiones de un proyecto de
cooperacion entre la Fundacién Hans Boeckler y la Fundacién Bertelsmann (Bertelsmann
Stiftung/Hans-Boeckler-Stiftung 1998). Segun éstas, la cogestién implica una asociacion
conflictiva de intereses que genera un “beneficio adicional” de las grandes empresas
industriales de Alemania y fortalece su competitividad. Tales contradicciones reflejan la
situacion de empate en la comisidon encabezada por el Profesor Biedenkopf, designada
por la alianza gubernamental de los partidos socialdemocrata y verde (“alianza
rojiverde”), en la que Unicamente los representantes de la academia lograron ponerse
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de acuerdo en torno a unas lineas generales para el desarrollo de la cogestion
(Kommision zur Modernisierung der deutschen Unternehmensmitbestimmung 2006).

El andlisis critico de los fundamentos institucionales de la praxis de la cogestion
empresarial y su estudio sistematico son, por consiguiente, condiciones previas para
identificar estrategias politicas e ideas con miras a su desarrollo. Por ello enfocaremos a
continuacion las reglas procedimentales y su reflejo en la praxis de la cogestion (v. 3.1).
Después evaluaremos los efectos econémicos de la cogestion a fin de ubicar el
funcionamiento de la cogestion en la controversia sobre sus beneficios o desventajas
para la inversion (v. 3.2).

3.1 Problemas funcionales reflejados en la investigacion

Las organizaciones sindicales consideran que la cogestion en la industria
siderometallrgica se destaca por su alta calidad como modelo de la participacion de los
trabajadores en las empresas (v. Cap. 5). En consecuencia, la analizaremos en primer
lugar, aun cuando quedan pocas empresas regidas por la Ley de Cogestién de la
Industria Siderometallrgica. No obstante, los estudios dedicados a este modelo
coinciden en poner de relieve su alta calidad. Desde los primeros estudios realizados
sobre esta materia no ha habido cambios significativos en este respecto.

Los aspectos atractivos del modelo se reflejan en una sintesis de los resultados de
diversos estudios:

- Los patrones fundamentales de la conciliacion de intereses en la industria
siderometallrgica tienen caracter de modelo de las relaciones de cooperacion en
las juntas de vigilancia e impregnan también la politica de defensa de intereses
en las empresas sujetas a otras leyes de cogestion (Martens 1991).

- La cogestion en la industria siderometallrgica amortigua reestructuraciones en
beneficio de los empleados. En las empresas donde funciona este modelo, la
modernizaciéon se organiza en forma de cooperacién vy, si es imprescindible, los
cierres de plantas se realizan asegurando su compatibilidad social. Este modo de
cogestiéon empresarial ha tenido efectos positivos sobre el cambio estructural en
la industria siderometallrgica (Goetzen 2002).

- El modelo sigue siendo atractivo, tanto para las partes patronal y sindical como
para los mismos empleados. Los sondeos realizados entre empleados reafirman la
actitud positiva de trabajadores y trabajadoras frente a este modo de cogestién, a
pesar de su continua erosion (Roelke 2001).

- Todo lo anterior significa — como se concluye en otro estudio — que la cogestién
siderometallrgica, es decir, el control y poder de decisién plenamente paritario
en las juntas de vigilancia, representa el 6ptimo procedimiento de cogestion,
pues cumple con su funcién democratizadora de la empresa (Lompe et al. 2003).

Los estudios cientificos mencionados subrayan la calidad de la cogestion
siderometalurgica. Ahora bien, ;cémo quedan las demas leyes reguladoras de la
cogestion empresarial? A continuacion profundizaremos el analisis de la cogestion
empresarial en el marco de la Ley de Cogestién de 1976, para luego dedicarnos a la
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discusiéon de los problemas préacticos especificos de la Ley sobre Participacion de un
Tercio.

Los estudios acerca de la Ley de Cogestion de 1976 revelan varios problemas
funcionales centrados en las estructuras de conciliacion de intereses y del didlogo sobre
decisiones en los érganos de control. Sus conclusiones marcan importantes pautas para
el debate sobre el perfeccionamiento de la cogestion, indicando que la dinamica de las
estructuras de informacién, comunicacion y de toma de decisiones, entre otros factores,
refleja un cambio continuo de la funcién de la cogestion en las juntas de vigilancia. A fin
de reconstruir ese cambio, debemos revisar brevemente las conclusiones de la
investigacion sobre la labor de las juntas de vigilancia a partir del momento de aplicacion
de la Ley de Cogestion de 1976.

Al igual que en la actualidad, en el pasado los investigadores y las investigadoras se han
dedicado a estudiar los mas diversos aspectos de la realidad juridica y organizacional de
la cogestion empresarial y han identificado fallas en la labor de las juntas de vigilancia
(Greifenstein/Kissler 2010:50-55). Sin embargo, existe otra conclusién de aquellos
estudios que resulta mas importante que los detalles acerca de la labor practica de las
juntas de vigilancia, a saber: las juntas de vigilancia, especificamente los representantes
laborales en ellas, no ejercen ninguna funcién directiva esencial. En uno de esos estudios
se demuestra, por ejemplo, que los representantes laborales en las juntas de las
empresas regidas por la Ley de Cogestion de 1976 lograron ejercer influencia sobre la
estrategia empresarial solo en ocasiones muy contadas (Bamberg et al. 1984). La
representacion laboral se limité basicamente a plantear temas sociales relativos a la
politica de la empresa, a diferencia de su influencia en las decisiones estratégicas en la
industria siderometalurgica.

En los estudios cientificos recientes, se constata un cambio funcional en la labor de las
juntas de vigilancia. Este cambio incluye la modificacion o ampliaciéon de los elementos
fundamentales de conciliacién de intereses, dinamizando las tareas de los miembros de
esas juntas. Segun la investigacién de Juergens et al. (2008), la presion econdémica de la
globalizacién convierte a las juntas de vigilancia de érganos de control retrospectivo en
entes de consulta prospectiva. Los miembros de las juntas de vigilancia enfrentan el reto,
cada vez mayor, de complementar el control retrospectivo con una visiéon prospectiva
que esté a la altura de la gran dindmica de los procesos econdémicos modernos. Este
cambio funcional modifica también el perfil de acciéon de los representantes laborales en
las juntas, que no pueden limitarse a defender los intereses sociales e individuales de los
empleados, sino que deben desarrollar estrategias empresariales, financieras vy
sectoriales que requieren elevados niveles de competencia en conocimientos y accion.

La puesta en practica de este perfil de funciones depende, a su vez, de condiciones
previas respecto de las estructuras de informacién, comunicacién y de toma de
decisiones. La participacion activa en la marcha de la empresa requiere, entre otros
factores, que la junta directiva informe oportunamente acerca de los riesgos y las
oportunidades de los proyectos de innovacién empresarial. Esta condicion no se cumple
siempre. En otro estudio (Gerum 2007:203-339), se identifican diversos problemas de
desarrollo que resumimos a continuacion.
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En esta investigacién se constatan la profesionalizacion de los actores y el
fortalecimiento de la funciéon estratégica de las juntas de vigilancia. Al mismo tiempo, el
analisis de la praxis organizacional revela fallas en la clasica funcion de control de las
juntas, que se derivan, en parte, de la deficiente organizaciéon de los procesos de toma
de decisiones, que no responde al cambio funcional de la labor de las juntas de
vigilancia. En las nuevas pistas de desarrollo donde se mueven los miembros de las
juntas de vigilancia, el suministro de informacion por parte de las juntas directivas
resulta en muchos casos deficiente. Las deficiencias no se presentan tanto en la
informacién rutinaria -documentos e informes exigidos por ley- sino respecto de los
riesgos y las oportunidades de decisiones empresariales planificadas. En tales
condiciones, las juntas de vigilancia tienen poca capacidad para discutir y aprobar
politicas empresariales de caracter prospectivo y estratégico.

Para ser mas exacto, se debe destacar diversos problemas funcionales. Las premisas
formales del control de las juntas directivas determinan los requisitos informacionales, la
calidad de los negocios sujetos a aprobacion y la conformacién de las comisiones de las
juntas de vigilancia. En las conclusiones del estudio de Gerum (2007), se identifican los
siguientes puntos débiles:

- La definicion de negocios estratégicos reservados y sujetos a aprobacién con base
en la Ley de Transparencia y Publicidad de 2002 (TransPuG) ciertamente ha
fortalecido la competencia estratégica de las juntas de vigilancia e intensificado el
flujo de informacion hacia éstas (contenidos y frecuencia de informes).” Sin
embargo, no se ha eliminado una debilidad, a saber: la insuficiencia de la
informacién respecto de la planificacion estratégica que limita la funcién de
control y, ademas, la funcion de consulta estratégica de las juntas de vigilancia.
En el estudio se encontré que la creacion, adquisiciéon, venta, transformacion o
clausura de partes de la empresa fueron aprobadas por las juntas de vigilancia
solamente en el 52 por ciento de las sociedades anénimas. En consecuencia se
deberia actualizar el catdlogo de las decisiones sujetas a aprobacién previa,
teniendo especialmente en cuenta la dindamica funcional de la junta de vigilancia
y su eficiencia, incorporando materias tales como la estrategia empresarial, la
direccion de la empresa y la politica de recursos humanos.

- Enlas comisiones de las juntas de vigilancia se elaboran las bases para la toma de
decisiones. Sin embargo, las normas legales no establecen la composicion
paritaria de las mismas. Aunque esto no implica una restriccion automatica del
derecho de cogestion de la representacion laboral cuando sean minoria en una
comision, su posicion de poder podria quedar debilitada. De alli que se deberia
establecer la creacion obligatoria de comisiones de estrategia con participacion
paritaria de la representacién laboral.

Estas conclusiones de los estudios sobre cogestion sugieren que se deben eliminar
ciertas debilidades y fallas con el fin de responder adecuadamente a la necesidad de
profesionalizacién de las juntas de vigilancia y su cambio funcional de instancias de
control a organismos de caracter estratégico.

" Mediante esta ley se pretende aumentar la transparencia de la direccién y el control de las empresas.
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Una mirada sociolégica a las bancas obreras en las juntas de vigilancia revela peculiares
conflictos de roles de los representantes de los trabajadores que significan también
desafios, mas exigentes aunque no nuevos, en el marco del cambio funcional antes
referido. Los miembros de juntas de vigilancia tienen los mismos derechos y deberes,
situacion que tiene implicaciones para los representantes de los trabajadores. Ellos
deben defender los intereses de la empresa, lo cual es perfectamente razonable, pero
también significa que deben defender los intereses de los accionistas, es decir, del
capital. En consecuencia, estdn comprometidos con ambos bandos. Ademas, la
obligacién de mantener el secreto respecto de las decisiones tomadas en la junta y
apoyadas por los representantes laborales limita la transparencia de las mismas. Esta
falta de transparencia es agravada por la comunicacion informal entre los miembros
laborales de las juntas y los directores de las empresas. Aunque ese didlogo informal es
necesario para negociar compromisos en el marco de una cooperacién constructiva, la
obligacién de mantener el secreto y esos arreglos informales limitan la informacion del
personal sobre la forma en que se toman importantes decisiones empresariales. Los
empleados no se enteran de los argumentos en que se fundamentd una decisiéon y, en
consecuencia, no pueden evaluar si sus representantes en la junta de vigilancia hicieron
valer sus intereses en forma adecuada. Los miembros de la junta tienen la delicada tarea
de controlar ese flujo de informacidon de una manera que la haga transparente sin
perjuicio de la labor de la junta y de asegurar que las decisiones importantes sean
implementadas con el apoyo del personal.

Este conflicto de roles no representa el Unico desafio que enfrentan los representantes
de los trabajadores en la junta de vigilancia. La composicion institucional de la junta de
vigilancia refleja los intereses del capital y del trabajo. Los demas intereses sociales no
tienen representacion directa en la junta de vigilancia. Ciertamente la opcion de incluir a
representantes de otros actores de la sociedad civil en la junta de vigilancia -por
ejemplo, organizaciones medioambientales o de consumidores- seria problematica
porque el sacrificio de voz y voto disminuiria el poder de la banca laboral en esta arena
de negociacion. Como soluciéon se asoma la definicion del interés de la empresa en el
derecho de sociedades, aunque las definiciones juridicas generalmente no van mucho
mas allda de tener efectos de apoyo. Ello significa que a los representantes de los
trabajadores en la junta de vigilancia les toca considerar los intereses de todos los
actores sociales, defender los derechos de los ciudadanos y promover modos de
produccion sustentables. La representacion de intereses publicos mas alla del ambito
empresarial es exigente y complica el papel de la banca trabajadora en la junta de
vigilancia.

El andlisis los roles y patrones de accién especificos de los miembros de juntas de
vigilancia no puede excluir el tema del género, es decir, la meta de aumentar la
proporcion del género femenino en estos organismos. Las iniciativas en este sentido
representan un aspecto importante de la modernizacién funcional de las juntas. La
experiencia acumulada en materia de cuotas de género a partir de la reforma de la Ley
de Régimen de Empresas puede servir como guia en el esfuerzo dirigido a alcanzar la
meta antes sefalada.’

® La reforma de la Ley de Régimen de Empresas del afio 2001 regula la relaciéon entre los géneros en el
ambiente laboral mediante la introduccién de una “cuota del género minoritario”. En su funcién de
“cuota de equidad” apunta a la incorporacion de la mujer en la actividad de representacion de
trabajadores. El género minoritario de una empresa debe estar representado en el comité de empresa de
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La composicion de las juntas de vigilancia segun género demuestra la necesidad de esta
iniciativa de modernizacién, ya que estos organismos estan dominados por el género
masculino. El analisis arroja una proporcion femenina de casi 12 por ciento en las juntas
de vigilancia de las empresas sujetas a cogestion; la gran mayoria de estas mujeres son
representantes laborales, no del capital. Se puede concluir, entonces, que la cogestion
contribuye de manera decisiva a la presencia de la mujer en las juntas de vigilancia,
aunque la posicién conquistada aun no se puede considerar como satisfactoria. El caso
de Noruega podria servir como modelo: desde el afio 2006, los 6rganos de control de
las sociedades andénimas deben incluir al menos 40 por ciento de cada género, una
regulacion que ha contribuido de manera decisiva al aumento de la proporcion
femenina en estos organismos.

TABLA 2
PROPORCION DE MUJERES EN LAS JUNTAS DE VIGILANCIA

LA COGESTION AUMENTA LA PROPORCION DE MUJERES EN LAS JUNTAS DE VIGILANCIA

JUNTAS DE VIGILANCIA HOMBRES | MUJERES

DE EMPRESAS NO SUJETAS A COGESTION 97,4% 2,6%

DE EMPRESAS SUJETAS A COGESTION 88,3% 11.7%
MUJERES REPRESENTATES DE TRABAJADORES 126
MUJERES REPRESENTANTES DE ACCIONISTAS 42

EMPRESAS REGISTRADAS EN DAX 30, M-DAX, S-DAX'Y TEC DAX
FUENTE: WECKES 2009, HANS-BOCKLER-STIFTUNG 2009

El fomento de la representacion femenina en las juntas de vigilancia deberia figurar
también como objetivo de la investigacion sobre cogestion bajo la perspectiva de
género. Los estudios deberian analizar, entre otros, la participacién especifica de los
miembros femeninos de las juntas de vigilancia en la toma de decisiones, la
comunicacion interna y la direccién de la empresa. Se requiere también establecer una
tipologia de roles y acciones de las mujeres representantes que contribuya a demostrar
cientificamente los efectos positivos de la equidad en composicién de géneros de las
juntas de vigilancia.

El analisis de la Ley sobre Participacion de un Tercio revela otros problemas funcionales y
de implementacion de la cogestién empresarial. Estudios recientes sobre la praxis de la
participacion de un tercio evidencian una falla grave, a saber: un vacio de participacion
entre las empresas regidas por la mencionada ley, es decir, una zona sin participacion,
conformada por empresas en las que no se han establecido las juntas de vigilancia con
participacion laboral de un tercio que la ley exige. Los datos empiricos indican que existe
una cantidad apreciable de empresas cuyas néminas superan el umbral definido por la
ley sin que cuenten con juntas de vigilancia con participacion laboral de un tercio.
Menos de la mitad de las Sociedades de Responsabilidad Limitada del sector de servicios
de Alemania occidental cuyas néminas varian entre 500 a 2000 empleados cuentan con
una junta de vigilancia donde los representantes de los trabajadores ocupan un tercio de
los puestos (Boneberg 2009). Complementando este analisis, otro estudio basado en

acuerdo a su peso en la némina. Desde su introduccién, la “cuota de género” ha conducido a una mayor
representacién femenina en los comités de empresa.
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una metodologia comparable demuestra que, también en el sector manufacturero,
alrededor de 40 por ciento de las empresas no crean juntas de vigilancia, a pesar de
superar el umbral legal (Troch 2009).

No obstante, existe una disputa cientifica en torno al tamafo real de este vacio
participativo, motivada por consideraciones metodolégicas que no pretendemos
profundizar en el presente trabajo. En consecuencia, la implementacién de la Ley sobre
Participaciéon de un Tercio abre pistas para nuevos estudios dirigidos a precisar
metodoldégicamente el mencionado vacio participativo o de juntas de vigilancia, a fin de
determinar la extensién de esta zona sin cogestion empresarial. Al propio tiempo es
indispensable identificar las causas de esta desviacion practica de la norma juridica. No
cabe duda respecto de la existencia de una zona sin cogestion empresarial. La evasion
de las normas establecidas en la Ley sobre Participacién de un Tercio representa un
desafio para la politica de cogestion que debe ser abordado a partir de la comprobacion
cientifica de este problema de implementacién, con el fin de definir medidas que
puedan corregir esta desviacion.

El balance preliminar evidencia la necesidad de modernizar la cogestion en las juntas de
vigilancia, teniendo en cuenta los cambios del contexto social y econémico, y la presién
gue enfrentan los actores de la cogestién empresarial en este sentido. Ya mencionamos
algunos de los ajustes sistémicos que deberian generar una ofensiva argumentativa
destinada a perfeccionar la cogestion empresarial (v. Cap. 6). Ahora bien, como es
sabido que los criticos de la cogestion empresarial frecuentemente la cuestionan
sefialando su impacto econémico, razén por la que analizaremos a continuacion su
legitimacion econémica. Nuestro objetivo es arrojar luz sobre una controversia en torno
a las ventajas o desventajas competitivas de la cogestién empresarial.

3.2 Efectos econdmicos de la cogestion empresarial: Un discurso cuestionado

El hecho que el derecho de sociedades europeo facilite la evasion de la cogestion
empresarial alemana y que algunas empresas la hayan practicado es mencionado por
criticos de la cogestién como indicio de que se la considera como desventaja competitiva
(v. Cap. 4). (Refleja esta apreciacion una realidad o expresa, mas bien, una posicion
anti-cogestion del gremio patronal?

Los estudios sobre cogestion basados en consideraciones econémicas permiten dar
respuestas a esta pregunta. En el contexto de una corriente investigativa relativamente
nueva, iniciada en los afos de la década del 90, algunos analisis econométricos sobre la
cogestion generaron nuevos impulsos metodolégicos para el estudio del impacto de la
cogestion desde la perspectiva de la competencia internacional o las interrelaciones
entre cogestion y competitividad. En estas investigaciones, se estudia los efectos
econoémicos de la cogestion sobre la productividad, el nivel de los salarios, la inversion,
etcétera. En una primera fase, los resultados sirvieron para plantear la necesidad de
legitimacién econémica de la cogestion empresarial alemana. Sin embargo, si se hace un
balance actualizado de los estudios sobre diversos datos acerca del rendimiento de las
empresas bajo régimen de cogestion empresarial, se llega a la conclusiéon de que la
exigencia de legitimaciéon econémica no se fundamenta en argumentos cientificos, dado
gue los diversos enfoques metodoldgicos arrojan resultados controversiales y pueden
reflejar los intereses de los investigadores. El analisis de proyectos de esa fase de
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investigacion demuestra la diversidad de los enfoques metodoldgicos y resultados
obtenidos.’

Una investigacion sobre el impacto de la Ley de Cogestion de 1976 en 155 sociedades
anénimas demuestra que la cogestion empresarial no genera efectos negativos respecto
de la politica de inversién de las empresas. Al contrario, el analisis de las patentes
otorgadas antes y después de la aprobacion de la Ley de Cogestion de 1976 evidencia
un impacto positivo de la cogestion respecto del nimero de patentes otorgadas, es
decir, que la cogestion promueve la actividad innovadora (Kraft/Stank 2004),
corroborando la funcién innovadora de la cogestion (v. Cap. 1). Otros estudios
demuestran que la cogestion no genera efectos negativos sobre el rendimiento del
capital propio (Vitols 2006) ni hace caer el valor de mercado de las empresas (Frick
2005). Al contrario, la cogestion paritaria en la junta de vigilancia genera efectos
positivos en la productividad y las ganancias de las empresas (Renaud 2008). Uno de los
problemas funcionales de la cogestion es la falta de paridad en las comisiones de la
junta de vigilancia (v. Cap. 3.1). También en este respecto, un analisis del rendimiento
empresarial no sirve como soporte de argumentos contra la garantia legal del principio
de paridad en las comisiones de la junta de vigilancia (Vitols 2009). La detallada y
exhaustiva evaluacion de estudios econométricos presentada por lJirjahn (2010), que
incluye los mas recientes trabajos de investigacion, indica que la cogestién en las plantas
y la cogestion empresarial tienen potencial para aumentar el rendimiento econémico de
las empresas y que la cogestion paritaria fomenta su productividad.

Como es de esperar, los estudios cientificos cercanos al sector patronal arrojan
conclusiones distintas, por ejemplo, que el modelo de participacién de un tercio es mas
favorable que la cogestion paritaria porque el tamafo de las juntas en estos casos
demora la toma de decisiones (Stettes 2007). Ademas, se sostiene que la presencia de
representantes sindicales impacta negativamente en el crecimiento de la némina,
funcionando como un freno a la generacién de empleo (Werner/Zimmermann 2005).
Por otra parte, existen investigaciones “cercanas” al sector patronal en los que se
atribuye a la cogestion empresarial un efecto restrictivo sobre la actuacion de las
empresas en los mercados internacionales.

Los pocos ejemplos antes mencionados evidencian que las conclusiones esenciales de los
diversos estudios no son consistentes. Por lo tanto es indispensable revisar no solamente
la interpretacion de los resultados de las investigaciones, sino también -y muy
especialmente— comparar los enfoques metodolégicos asi como los diversos indicadores
y parametros de los estudios sobre el impacto de la cogestién en el rendimiento
empresarial (Frick 2010). Los cientificos saben que cualquier cambio metodoldgico en los
modelos de evaluacion genera diferencias en las estimaciones y dudas acerca de la
apreciacion de consecuencias (Frick/Bermig 2009).

La revision de la literatura pone de manifiesto que la investigacién de los propios criticos
de la cogestion no produce pruebas cientificas de sus desventajas econdmicas.
Consecuencia de ello, la disputa sobre las ventajas o desventajas econémicas de la
cogestion en Alemania se parece, en ocasiones, a un simulacro de combate apoyado no
siempre en conocimiento cientifico sino en intereses particulares, no solamente de los

° V. la revision de la investigacion desde los afios de la década del 90 vy la clasificacion de la investigacion
econdmica en torno a la cogestion, en: Greifenstein/Kissler 2010:209-279.
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sectores patronal y sindical sino también del propio mundo académico que, obviamente,
no es neutral. El economicismo o mercadismo del analisis de la cogestion revela, al
mismo tiempo, un cambio de paradigma en la evaluacion de una institucion de
regulacion de intereses, derivada de ideas democraticas: “...el cambio de las disciplinas
dominantes (hacia un “imperialismo econémico”) conduce a un cambio de perspectiva.
Mientras que la demanda de cogestion se basaba en el pasado en teorias democraticas y
la legitimacion de las restricciones del poder decisorio patronal, en la actualidad se
imponen consideraciones relacionadas con la eficiencia econémica” (Keller 2010:2).
Dicho de otra manera: el cambio paradigmatico da al traste con el postulado de
democracia econémica de la cogestion empresarial.

No se debe perder de vista, en este contexto, que la politica y los sectores organizados
siguen las investigaciones economicas con mucho interés, aunque es necesario
preguntarse si éstas representan fuentes para formular recomendaciones de reforma
solidamente fundamentadas. La respuesta es negativa, pues los economistas no estan
en condiciones de ofrecer argumentos sélidos ni a los defensores ni a los criticos de la
cogestion empresarial. En consecuencia, esta perspectiva no luce prometedora. Se trata,
mas bien, de resolver los mencionados problemas funcionales de la labor de las juntas
de vigilancia y nivelar el déficit de implementacién que acusa el régimen juridico. Por si
fuera poco, la gama de tareas con miras al desarrollo de la cogestién empresarial se
expande aun mas si se pretende superar las consecuencias de la europeizacion de la
participacion laboral para la cogestion empresarial en Alemania. A continuacion
analizaremos tales consecuencias.

4.- La cogestion empresarial alemana bajo la influencia de la
europeizacion

La europeizacion de las relaciones econémicas y el derecho europeo configuran otro
plano mas en el debate sobre el futuro del modelo de cogestién aleman. En Europa, las
empresas despliegan sus actividades mas alld de las fronteras. Sus actividades
transnacionales se apoyan en el derecho de sociedades y financiero europeo. Las pautas
europeas que regulan el procedimiento para la participacion de los trabajadores en las
empresas constituidas conforme al derecho de sociedades europeo abren una nueva
dimension del problema que afronta la cogestion empresarial en Alemania. Por ende es
necesario analizar las consecuencias de la “filtracion” de la legislacion europea hacia los
sistemas nacionales de participacion obrera y, entre éstos, el sistema de cogestion
aleman. La historia del desarrollo de la cogestién de los trabajadores en Europa exige
nuevas respuestas a la pregunta de si —y bajo qué premisas— el desarrollo de la cogestion
empresarial alemana debe plantearse como condicionado o no condicionado por esas
razones historicas.

Antes de entablar esta discusién es necesario aclarar que la cogestion empresarial
alemana no representa una solucién particular en Europa. Aunque se sostiene
frecuentemente que la cogestion empresarial paritaria en la industria siderometallrgica
alemana y la cuasi-paritaria segun la Ley de Cogestiéon de 1976 son singulares,
ocupando un sitial sui géneris en Europa, la realidad es otra, pues la legislacion alemana
sobre cogestion en modo alguno es un caso excepcional.
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En los demas paises europeos los trabajadores y las trabajadoras también poseen
diversos derechos de cogestion en las empresas. Sin embargo, en lo que se refiere a la
participacion obrera, cada pais miembro de la Unién Europea transita por su propia
senda juridica, dependiendo de su respectiva ruta de desarrollo nacional y cultural
(Weiss 2006:5-20). La evoluciéon de la participaciéon obrera en los ambitos nacionales ha
generado diversos niveles cualitativos de cogestion empresarial en un campo de accion
europeo muy heterogéneo, conduciendo a la topografia de la cogestién visualizada en

la tabla 3.

TABLA 3

TOPOGRAFIA DE LA COGESTION EMPRESARIAL EN EUROPA

PAISES CON AMPLIOS DERECHOS DE
COGESTION

ALEMANIA
AUSTRIA
DINAMARCA
ESLOVAQUIA
ESLOVENIA
FINLANDIA
HUNGRIA
LUXEMBURGO
PAISES BAJOS
REPUBLICA CHECA
SUECIA

PAISES CON COGESTION LIMITADA

ESPANA
FRANCIA
GRECIA
IRLANDA
POLONIA
PORTUGAL

PAISES SIN COGESTION

BELGICA
CHIPRE
ESTONIA
GRAN BRETANA
ITALIA
LETONIA
LITUANIA
MALTA

FUENTE: MICHAEL STOLLT, EGI 2005, HANS-BOCKLER-STIFTUNG
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Aungue Alemania figura entre los paises con amplios derechos de cogestiéon, no ocupa
una posicion singular, pues también en otros paises europeos funciona la cogestion
empresarial.

Ademas, diversas directivas de la Unién Europea establecen las bases de la cogestion de
los trabajadores y las trabajadoras por medio de la informacién y consulta, entre ellas la
Directiva sobre Comités Europeos de Empresas, la Directiva sobre la Participacién Obrera
en las Sociedades Europeas y la Cooperativa Europea en los casos de fusion
transfronteriza; es probable que en el futuro se incluya la Empresa Privada Europea.
Estas directivas definen el procedimiento para implementar la participacion obrera. De
esta manera, la Unién Europea crea un marco juridico supranacional que debe ser
transformado en legislacién nacional. La configuracion especifica de la participaciéon
obrera representa, ademas, un punto de agenda en las negociaciones entre los
representantes patronales y laborales a nivel de las empresas.

La heterogeneidad de modelos de participacion de los trabajadores en la Unién Europea
y el marco europeo para la organizacién de esta participacion plantean los dos
problemas presentados a continuacion:

- Aunque la idea basica de la participacién obrera en la gestion de la empresa no
estd en discusion en Europa, existen divergencias en cuanto a los arreglos
institucionales de esa participacion, es decir, las formas procedimentales y la
calidad de la participacién de los empleados o de sus representantes en las
decisiones de la empresa.

- La jurisdiccion europea dinamiza la europeizacion de la participacion obrera, lo
cual implica riesgos para el sistema de cogestion en Alemania en los casos de
empresas que evaden la cogestion o huyen de ella (v. mas adelante). La
contencion de tales riesgos se complica y, a la vez, se vuelve mas necesaria en la
medida que avanza la evolucién de nuevas formas de sociedades y regulaciones
de la cogestién en el escenario europeo.

La cogestion empresarial en Alemania —no asi el modelo aleman de cogestion— incluye,
en consecuencia, variantes europeizadas de la cogestiéon en las empresas.

La cogestion empresarial europeizada en la Sociedad Anénima Europea

La variante europeizada de la cogestion empresarial se presenta, mas que nada, en la
Sociedad Anoénima Europea. En Alemania, la directiva respectiva se convirtié en
legislacion nacional en el afo 2004, a través de una Ley sobre Participacion en
Sociedades Andnimas Europeas. Esta forma de sociedad se fundamenta en la Ley sobre
Participacién de los Trabajadores en las Sociedades Anénimas Europeas de 2004. ;Qué
tiene de particular este aspecto legislativo de las Sociedades Europeas? Algunas de las
disposiciones son de especial interés en el caso aleman.
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TABLA 4
NUMERO DE SOCIEDADES EUROPEAS

SOCIEDADES ANONIMAS EUROPEAS 431
DE ESTAS, EMPRESAS OPERATIVAS 99
DE ESTAS, EMPRESAS OPERATIVAS EN ALEMANIA 64
DE LAS OPERTIVAS EN ALEMANIA, MENOS DE 500 EMPLEADOS 34
DE LAS OPERATIVAS EN ALEMANIA, MAS DE 500 EMPLEADOS* 21
DE LAS OPERATIVAS EN ALEMANIA, MAS DE 2000 EMPLEADOS* 9

*UMBRALES PARA JUNTAS DE VIGILANCIA CON PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN
ALEMANIA
FUENTE: KOSTLER 2009, HANS-BOCKLER-STIFTUNG 2009

Los sectores patronal y laboral negocian la configuracién de la cogestion en el proceso
fundacional, es decir, la directiva empresarial negocia los derechos de participaciéon con
una comisién negociadora especial compuesta por representantes de los trabajadores. Si
no se llegara a un acuerdo en la negociacion, se aplicara un régimen supletorio basico.
Este reglamento establece que el nivel maximo de cogestion empresarial vigente en
alguna de las sociedades nacionales que participan en la formacion de la sociedad
europea, sera aplicado en ésta. El numero de representantes de los trabajadores en la
junta de vigilancia se determina de acuerdo a la proporcion maxima vigente en alguna
de las sociedades fundadoras de la sociedad europea. Ciertamente este modelo de
cogestion obligatoria sélo se aplica en caso de no lograrse acuerdos en la comision
negociadora. Los arreglos negociados siempre tienen preferencia. Las formas de
cogestion empresarial varian en las sociedades anénimas europeas; ademas de la
cogestion paritaria y la participacion de un tercio también hay casos donde no existe
ningun tipo de cogestién empresarial parecida al modelo aleman.

Otra particularidad de la directiva comunitaria sobre la estructura y los érganos de la
sociedad europea, derivada de las diferencias legales entre los paises europeos, es la
opcion de escoger entre modelos de estatuto social de tipo dual o monista, es decir, la
variante dualista con una junta directiva y una junta de vigilancia que responde a la
tradiciéon alemana, y la forma monista con un consejo de administraciéon y control, la
cual representa una innovacioén en el derecho de sociedades anénimas de Alemania.

Lo anterior ya evidencia una primera tendencia, a saber: la sociedad anénima europea
diferencia y fragmenta el sistema germano de cogestion empresarial. La sociedad
anonima europea se ha convertido en una forma juridica que esta siendo adoptada por
un ndmero creciente de empresas.

Los datos mas recientes indican que para el mes de septiembre de 2010 operaban en
Alemania 78 sociedades europeas normales de las 157 empresas de dimensién
comunitaria, habiendo un total de 622 sociedades europeas en la Union (Kdstler 2010).

La estructura y evoluciéon de las formas de participacion de los trabajadores en la
sociedad europea demuestran que, contrario a sospechas iniciales, las sociedades
europeas realmente operativas, es decir, las empresas que realizan actividades
productivas y tienen personal en némina, no instrumentalizan esta forma juridica
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europea con el fin de evadir la cogestiéon empresarial germana, salvo algunos casos
aislados. Sélo nueve empresas (con estatutos dualistas) que cambiaron su forma juridica
tienen néminas mayores de 2 mil empleados, es decir, que se rigen por la Ley de
Cogestion de 1976. 21 empresas se rigen por la Ley sobre Participacion de un Tercio, la
modalidad mas débil de cogestion empresarial que, comparado con el resto de Europa,
representa la forma mdas comun de cogestién empresarial (Renaud 2008:189). Estos
estudios revelan que, por regla general, el tema de la cogestién empresarial no figura
entre los aspectos fundamentales a la hora de tomar la decision de optar por la
modalidad de sociedad europea, de modo que ésta en principio no puede ser
considerada como instrumento para evadir la cogestién. Sin embargo, esto no significa
que no sea tomada en cuenta ni invalida todas las advertencias de riesgos para la
cogestién, ya que se perfilan otros problemas.

Mas que la fuga de la cogestion, su evasion preventiva es el fendmeno que pone en
riesgo el modelo de cogestion establecido en Alemania. Aunque no se trata de una
tendencia generalizada, se puede demostrar que numerosas empresas decidieron
acogerse a la modalidad de sociedad europea justo antes de alcanzar los umbrales que
obligan a introducir la cogestion empresarial segun la Ley sobre Participaciéon de un
Tercio o la Ley de Cogestion de 1976. En todo caso, la mayoria de las empresas en
Alemania estaban por debajo de los umbrales que obligan a formar juntas de vigilancia
con representacion de los trabajadores (v. Tabla 4). Especialmente las empresas
medianas (con menos de 500 trabajadores) pueden aprovechar la situacién para evadir
la cogestién cuando tienen previsto expandir la némina por encima de ese umbral legal.

Pero aun en las sociedades europeas donde las comisiones negociadoras llegaron a
acuerdos sobre la modalidad de cogestién, estos mismos acuerdos temporales pueden
convertirse en riesgo cualitativo para la cogestiéon cuando ésta queda “congelada” en el
nivel inicial a pesar de que la empresa y su némina crecen. Para estos casos no se ha
establecido un umbral que obligue a entablar nuevas negociaciones. En cambio,
conforme al derecho aleman, el crecimiento de la némina por encima de los umbrales
establecidos genera la intensificacion de la cogestién (v. Cap. 2). La figura de la empresa
europea permite conservar la modalidad de cogestion acordada en el momento de la
formacion de la empresa. En consecuencia, las reglas europeas deberian ser ajustadas a
la necesidad de entablar nuevas negociaciones obligatorias en estos casos (v. Cap. 6).

Ahora bien, la forma estatutaria de la compafia o corporacion no operativa, sin némina,
gue conforma la mayoria de las sociedades europeas (SE) genera un problema especial
(v. Tabla 4). Las corporaciones o sociedades no operativas son cascaras juridicas vacias
en cuyo proceso de fundacion legal ni se negocia sobre cogestion. Es comin que
bufetes de abogados funden una SE no operativa, valiéndose de un proceso simplificado
y acelerado, con el fin de vender la cascara a posteriori. En el curso de la activacion no
se establecen plazos precisos ni se garantiza la apertura de negociaciones practicas
sobre la forma de participacion de los trabajadores. La SE no operativa se convierte en
un terreno de inseguridad juridica. No es seguro que luego de la activaciéon se entablen
realmente negociaciones sobre modalidades de cogestidon que merezcan ese nombre, tal
como establece la norma en el caso de la fundacién de nuevas SE operativas. No se
puede negar el riesgo de evasion de la participacion de los trabajadores, acordada como
resultado de una negociacion. La inseguridad juridica debe ser eliminada, se debe
establecer la celebracién de negociaciones calificadas sobre cogestion como norma
obligatoria una vez que la SE no operativa se active y comience a funcionar.
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El Ultimo punto de ruptura respecto del sistema de cogestion tradicional se refiere a los
cambios estatutarios de las empresas. La constitucion de una sociedad europea incluye
la opcion estatutaria de elegir entre el sistema dualista con junta de administraciéon y
junta de vigilancia, y el sistema monista de una sola directiva (v. arriba). En la medida en
gue se modifiquen en el futuro los estatutos empresariales, este cambio sistémico
representara una ruptura mas o menos profunda de las relaciones industriales y
gobernanza corporativa en Alemania.”

Sin embargo, las formas juridicas extranjeras que son utilizadas con el evidente objeto
de evadir la cogestién empresarial germana, representan un riesgo mucho mayor para el
sistema de cogestion que las sociedades europeas.

Formas juridicas extranjeras: alarma de evasion de la cogestion alemana

Las empresas con forma juridica extranjera de hecho evaden la cogestién en Alemania.
Aun cuando no son muchas todavia, se observa una tendencia creciente, de modo que
no se trata de casos excepcionales, sino de un fenémeno en pleno desarrollo.

Segun la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (TJUE) sobre la
libertad de establecimiento, se debe aplicar el derecho de sociedades vigente en el pais
donde la empresa es fundada. Conforme a lo anterior, se aplican en Alemania
modalidades de derecho de sociedades extranjeras, generando serias consecuencias
para la cogestion empresarial. Por ejemplo, empresas con sede en Alemania se
transforman en Sociedad Limitada y Compafia en Comandita o mudan su sede al
exterior, con la consecuencia de que sus filiales alemanas ya no estan sujetas al derecho
de cogestion. Estas empresas no tienen la obligacion legal de formar una junta de
vigilancia con representacion de los trabajadores conforme a la Ley sobre Participacion
de un Tercio o la Ley de Cogestion de 1976.

TABLA 5
EMPRESAS CON FORMA JURIDICA EXTRANJERA
MAS FORMAS JURIDICAS EXOTICAS
VARIACION DEL NUMERO DE EMPRESAS CON MAS DE 500 EMPLEADOS QUE NO ESTAN SUJETAS A
LA COGESTION ALEMANA DEBIDO A SU FORMA JURIDICA EXTRANJERA

FORMA JURIDICA ENERO DE OCTUBRE DE | VARIACION
2006 2010
SOCIEDADES PERSONALES ALEMANAS CON SOCIO
EXTRANJERO 11 27 +16
SOCIEDADES DE CAPITAL EXTRANJERAS
DOMICILIADAS EN ALEMANIA 6 16 +10
TOTAL 17 43 +26

FUENTE: SICK'Y PUTZ 2011, HANS-BOCKLER-STIFTUNG

" En la actualidad existen 78 SE operativas en Alemania, de las que 51 tienen una estructura dualista y
27, una estructura monista (Kostler 2010).
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El nUmero de sociedades con formas juridicas extranjeras ha aumentado desde que la
Comision para la Modernizacion de la Cogestion Empresarial concluyera su trabajo.
Debido a la cantidad insignificante de empresas de este tipo, la Comisidon no planteé la
necesidad de regulacion, aunque recomendd hacer seguimiento a su desarrollo. Sin
embargo, en la actualidad existen motivos para pronosticar que cada vez mas empresas
evadiran la cogestiéon empresarial alemana recurriendo a este método.

El anterior pronostico se apoya en datos empiricos. Desde 2006 se esta haciendo un
seguimiento continuo a la expansion de esta practica (sobre este tema, asi como las
diversas constelaciones y construcciones de derecho de sociedades, v. Sick 2010 y
Sick/PUtz 2011). La actualizacién mas reciente, realizada en el Ultimo trimestre de 2010,
confirma el aumento constante de empresas con mas de 500 empleados que, en
condiciones “normales”, estarfan sujetas a la legislacién alemana sobre cogestion
empresarial. Se observa que, desde 2006, los casos relevantes en materia de cogestion
han aumentado (de 17 en 2006 a 43, en 2010); su estatus juridico especial implica la
disminucion de la participacion de los trabajadores.

Demas esta decir que, aun en estos casos, la evasion de la cogestion alemana no es
siempre el motivo principal por el que la empresa adopta una forma juridica extranjera,
de modo que sin duda seria exagerado hablar de un fuerte movimiento de fuga. Pero el
numero de casos aumenta, lo que demuestra que la jurisprudencia europea abre un
boquete que facilita la evasién de la cogestidon empresarial alemana. El boquete podria
ensancharse en el futuro, con la consecuencia de que cada vez maés trabajadores verian
mermada la calidad de sus derechos de cogestiéon en comparacién con el nivel que les
corresponderia conforme a la legislacion alemana. En consecuencia, “...no se debe bajar
la guardia respecto de la cogestion alemana... La jurisprudencia del Tribunal de Justicia
de la Unién Europea obviamente ha generado un vacio legal que provoca
inconsistencias en el sistema aleman de cogestion” (Sick/Pitz 2011:39).

La dinamica antes expuesta exige acciéon politica. La cogestion conforme a la Ley sobre
Participacién de un Tercio o la Ley de Cogestion de 1976 deberia ser de obligatoria
implementacion en las sociedades extranjeras con sede administrativa en Alemania y en
las sociedades personalistas con socio colectivo extranjero. La extension de las leyes
sobre cogestion a las formas juridicas extranjeras podria ser el objetivo. Mas que la
regulacion existente, una “Ley de Extension” blindaria la cogestion empresarial alemana
contra los cambios en el escenario europeo.

Mas apto para Europa mediante cogestion del personal extranjero

La intencién de volver mas “apto para Europa” el modelo aleman de la cogestion
empresarial deberia implicar otra innovacion adicional, a saber: la participacién de los
trabajadores extranjeros en las empresas donde funciona la cogestiéon. Con esta
perspectiva de reforma nos referimos a la integracion del personal de una empresa
sujeta a cogestion cuyos empleos se encuentran en el extranjero. Este personal podria
ser incorporado a las juntas de vigilancia de las empresas alemanas con filiales
internacionales mediante su inclusién en el conjunto de electores. En su informe, los
integrantes académicos de la Comisién para la Modernizacion de la Cogestion
Empresarial Alemana detallaron exhaustivamente las opciones procedimentales y
juridicas para lograr esa inclusion (Komission zur Modernisierung der deutschen
Unternehmensmitbestimmung 2006:35-39). Es cierto que la inclusion de nominas
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extranjeras mediante clausulas de apertura en la legislacién sobre cogestion y la
formulacion de acuerdos no termina con la solucién de problemas juridicos. Si se
extiende el sufragio a los trabajadores en el exterior y, ademas, se les otorga una
representacion propia en la junta de vigilancia, se debe regular la limitacion del tamafio
de esa junta, ya sea por ley, ya por acuerdos negociados. La limitacion deberia implicar
la cesion de puestos a los representantes laborales del exterior. A su vez, ello significaria
que los actores de la cogestion en Alemania deberian ceder posiciones de poder en las
juntas de vigilancia y cuotas de influencia sobre la formulacién de la politica empresarial.
No esta claro si los representantes laborales nacionales aceptarian ese proceder,
teniendo en cuenta la necesidad de ceder puestos y votos a favor de los representantes
extranjeros.

Conclusion

Constatamos una dinamica tendente a la diferenciacién y especificidad empresarial de
las relaciones industriales en Europa, motivada no sélo por la variedad de
procedimientos nacionales en torno a la cogestion empresarial, sino también como
consecuencia de formas juridicas europeas. Toda demanda de un estandar minimo
europeo regulador de la cogestiéon empresarial implica un proyecto complejo de inciertas
perspectivas de éxito, cuya implementacién representa un desafio mas para los actores
politicos alemanes y europeos.

En consecuencia, se debe incorporar la dimensién europea al modelo germano de
cogestion, circunstancia que genera presién adicional con miras a la modernizacion de la
praxis de cogestion. De ninguna manera el sistema de cogestion de Alemania deberia
ser sacrificado en el altar de la armonizacién en Europa. Sin embargo, ya no se puede
negar el riesgo de la deformacion paulatina de la cogestion empresarial alemana en el
marco de la dinamica globalizadora de las relaciones industriales y de la legislacion
europea. Los detalles de los riesgos europeos que enfrenta la cogestion se vislumbran
lentamente, aunque con cada vez mayor relevancia para Alemania. Una de las
demandas fundamentales en el contexto de la europeizacién de la participacion de los
trabajadores en las empresas con formas juridicas europeas es la siguiente: en las
empresas transfronterizas, las estructuras directivas deberian ser equilibradas por
organismos de control calificados en los que los sindicatos de los trabajadores deberian
estar presentes con voz y voto.

No podemos perder de vista, entonces, el escenario de desestabilizaciéon de la cogestion
empresarial alemana por la via de formas juridicas europeas.

5.- Perspectivas de desarrollo de la cogestion empresarial como
campo de accion politica

El balance de los problemas funcionales de la cogestion empresarial y los nuevos
desafios producto de la europeizacién evidencian la necesidad de optimizacién y
adaptacion. La politica, el sector patronal y los sindicatos discuten también sobre la
reforma del sistema aleman de cogestién, aunque difieren en cuanto al objetivo general
de la misma.
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Parece que el consenso en torno al modelo germano de cogestion empresarial se
comienza a resquebrajar, pues hay un cambio de tendencia que caracteriza el debate.
Mientras que en los anos de las décadas del setenta y ochenta se discutia sobre la
ampliaciéon y el desarrollo de los derechos de cogestion y se aprobd legislacion en ese
sentido, se observa un cambio del discurso a partir de mediados de la década de los
afos 2000, caracterizado por demandas contradictorias de una ruta alterna hacia la
modernizacion de la cogestion empresarial y una concepcion derivada de la historia para
orientar su desarrollo futuro.

Antes del comienzo del milenio, la cogestion empresarial parecia contar con el apoyo de
todos; las organizaciones patronales y sindicales se habian acostumbrado a su
ordenamiento legal y los actores, a su vez, se habian instalado en un sistema de
cogestion que funcionaba bien. Después de la reunificacién alemana, se habia logrado
transferir la cogestion hacia los nuevos estados federales, practicamente sin fricciones.
La implementacién de la cogestion representa un gran logro en la historia de Alemania.
Aunque posteriormente se produjeron discusiones controversiales en torno a la
cogestion empresarial, por ejemplo con motivo de la reforma de la Ley de Régimen de
Empresas en el afio 2001 y luego sobre las consecuencias practicas de esta reforma, la
esencia de la cogestion empresarial no fue cuestionada; mas bien, el tema dejé de estar
en la agenda publica, circunstancia que resultd ser enganosa.

La cogestiéon empresarial se convirtio en foco de conflictos entre las organizaciones
patronales y sindicales, culminando en la tristemente famosa afirmacion de un ex
presidente de la Confederacion de la Industria Alemana quien calificé la cogestiéon como
“error histérico”. A lo anterior se sumaron las ya mencionadas comisiones de reforma
(v. Cap. 3.1). La Comision Cogestion, formada por las organizaciones empresariales al
inicio del afo 2004, criticd la posicion especial de la cogestion alemana en Europa,
presentando propuestas para la restriccion de la cogestiéon empresarial. En el informe de
su comision, la Confederacién de Organizaciones Patronales y la Confederacion de la
Industria propusieron negociar los derechos de participacion de los trabajadores en el
marco de un ordenamiento legal (v. mas adelante). Fue el primer intento de desmontar
la cogestion empresarial, al cual los sindicatos respondieron rechazando el “atentado”
contra la cogestion alemana. Ni siquiera la Comision para la Modernizacion de la
Cogestion Empresarial, creada por el gobierno del Canciller Gerhard Schréder, logro
desactivar el conflicto entre los sectores sociales asi provocado, pues los representantes
sindicales y patronales presentaron argumentos, estrategias y conceptos divergentes,
dificilmente compatibles.

Los diferentes conceptos encubren enfoques tedricos divergentes, los cuales cuentan
con sus respectivos soportes cientificos. Dicho de manera simplificada, ello significa que
un sector interpreta la cogestién empresarial como usurpaciéon de los derechos de
decisiéon y disposicion de los accionistas, al que se opone una vision participativa en la
gue se destacan las ventajas de la cogestion, asi como su funciones de conciliacion,
integracion e innovacion (v. Cap. 2).

Las soluciones propuestas e ideas sobre la via que asegure un futuro sostenible de la
cogestion empresarial son muy diversas e incluyen disefios de multiples escenarios que
giran en torno a la conservacion, ampliacién y remodelaciéon del sistema aleman de
cogestion empresarial. Por consiguiente no se perfila claramente un objetivo sistémico
sobre el que ambos sectores podrian llegar a un acuerdo. El resumen de las principales
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ideas de reforma de los sectores que presentamos a continuacion evidencia esta
circunstancia." Ello no obstante, la sintesis de tales ideas también pone de manifiesto las
coincidencias entre posiciones sindicales y socialdemoécratas que deberian  ser
aprovechadas para formular una politica de desarrollo de la cogestidon empresarial.

La posicion sindical: fortalecimiento y ampliacion de la cogestion
empresarial

Por una parte, los sindicatos plantean un concepto que combina el mejoramiento de la
praxis institucional de la cogestién, conservando el sistema actual, con la ampliacion
espacial de la cogestion empresarial. Por el otro, el proyecto sindical incluye
innovaciones juridicas destinadas a minimizar los riesgos provocados por la
europeizacion. El doble objetivo quedd plasmado, ademas, en las demandas y los
proyectos contenidos en la Resolucién sobre Cogestiéon y Participacion. Cogestion para
el Futuro, adoptada por el XIX Congreso Federal Ordinario de la Confederacién Alemana
de Sindicatos en el mes de mayo de 2010.

Entre los proyectos institucionales destinados a desarrollar la cogestion empresarial
destacan los que mencionamos a continuacion.

Los umbrales legales para la aplicacion de la Ley sobre Participacion de un Tercio y la Ley
de Cogestion de 1976 deben ser revisados. Los valores minimos tradicionales respecto
de la nébmina abren la puerta a la cogestion empresarial sélo a una reducida proporcion
de los trabajadores (v. Cap. 2). En la actualidad, las empresas generan mayores valores
agregados con menos personal que en el pasado, cuando el derecho a la cogestion se
establecié por ley y se implementd. Ademas, segun un andlisis de la Confederacion
Alemana de Sindicatos, el pais cuenta con umbrales altos si se comparan con el resto de
Europa. Quien aboga por mas democracia econdmica, debe exigir que se aumente la
proporcion actual de trabajadores beneficiados por la cogestion empresarial, es decir,
gue la cogestion debe incursionar en una parte mucho mayor de la economia. Para
ampliar la base de las compafias sujetas a cogestion, donde los trabajadores participen
en la formulacion de las politicas empresariales, se deberia reducir el umbral de
aplicaciéon de la Ley sobre Participacién de un Tercio de 500 a 250 trabajadores, y el de
la Ley de Cogestion de 1976, de 2000 a 1000 trabajadores.

A fin de brindar soporte a la labor estratégica de la junta de vigilancia ante la
perspectiva de su cambio funcional y de contribuir a la formulacion de politicas
empresariales mas sustentables mediante el trabajo calificado de los actores de la
cogestiéon en la junta, se propone la definicién legal de un catdlogo de negocios sujetos
a aprobacion previa, que incluya todas las medidas de alcance estratégico (tales como el
cierre de plantas, relocalizaciéon de sedes, venta de empresas). Ademas, una minoria
calificada de la junta de vigilancia (un tercio de sus integrantes) deberia tener la opcién
de complementar ese catdlogo segun cada caso y necesidades especiales. Estas
propuestas se presentan bajo el lema: “Buena labor de la junta de vigilancia”.

m

El resumen comparado presentado a continuacién se centra en el conflicto sobre los objetivos
sistémicos de los sectores empresarial y sindical. En esta parte se dejan de un lado los detalles
conceptuales de proyectos no conflictivos tales como la inclusién del personal empleado en el exterior.
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Para los sindicatos, incluso la cogestion en la industria siderometalirgica no ha perdido
su brillo, pues sostienen que promueve el equilibrio del poder en la junta de vigilancia y
contribuye positivamente a la superacion socialmente equilibrada de crisis. Sefalan,
ademas, que el modelo promueve la cogestion en la direccién de recursos humanos
que, en el curso del cambio hacia la sociedad industrial del conocimiento, se centra en el
hombre como portador de conocimientos (Hexel 2009:143-151). Ante esta experiencia,
los arreglos institucionales de la cogestién en la industria siderometallrgica adquieren
caracter de modelo en el catdlogo de objetivos de los sindicatos. La cogestion en la
industria siderometallrgica no sélo debe ser conservada, sino que — desde la perspectiva
sindical — se deberfa estudiar la conveniencia de extender este modelo hacia otros
sectores econémicos. En consecuencia, diversas facetas de la cogestion
siderometalirgica deberian ser incorporadas a la Ley de Cogestion de 1976. La
capacidad de accion de los representantes de los trabajadores en la junta de vigilancia
deberia ser fortalecida mediante cogestion paritaria real, superior a la actual condicién
cuasi-paritaria. Este proyecto incluye la eliminacién del voto doble del presidente de la
junta de vigilancia y la designaciéon de un integrante imparcial del organismo que, en
situaciones de empate, prepare el terreno para la toma de decisiones equilibradas y la
formulacion de compromisos sostenibles. Ademas, con el fin de asegurar la gestién de
recursos humanos con la participacién de los trabajadores, se deberia implementar el
modelo de la industria siderometallrgica, en el que el director de personal no puede ser
nombrado en contra de la voluntad de la representacion laboral.

Para asegurar una labor calificada de la junta de vigilancia, es indispensable fortalecer a
actores especificos en ese escenario. Ello incluye, por supuesto, la perspectiva de
equidad de género, es decir, la integracién de un mayor nimero de mujeres en las
juntas, no limitada a la banca de la representacion laboral, que ya cuenta con una
proporcion significativamente mas importante de mujeres. Los sindicatos aspiran a una
proporcion femenina de 40 por ciento que deberia ser establecida en la Ley sobre el
Régimen Juridico de las Sociedades Andnimas.

La agenda antes resumida es complementada por demandas adicionales de los
sindicatos referidas a la cogestion, orientadas a minimizar los riesgos generados por la
europeizacion (Thannisch 2010 a, b).

Las empresas que adversan la cogestion pueden aprovechar lagunas en las garantias de
cogestion empresarial, creadas por el espacio econémico europeo. En la tierra asi
abonada ya se han propagado zonas libres de cogestion (v. Cap. 4). En consecuencia, en
materia legislativa, los sindicatos luchan por frenar la evasién de la cogestion por la via
de formas juridicas empresariales extranjeras, impedir el “congelamiento” de los
derechos de cogestiéon y contrarrestar la fuga preventiva de la cogestiéon. Teniendo en la
mira las llamadas sociedades extranjeras simuladas, los sindicatos demandan la
aprobacién de una ley de expansion de la cogestion que sea compatible con la libertad
de establecimiento. Al mismo tiempo exigen que los estandares establecidos en las
regulaciones nacionales sobre cogestion y su desarrollo no puedan ser sacrificados en
funcién de la transformacion de empresas con formas juridicas nacionales en sociedades
europeas. Una posible solucion serfa la definiciéon de estandares minimos de cogestion
empresarial en sociedades anonimas europeas, con el fin de desestimular la evasion de
la cogestion a través de la eleccion de una forma juridica europea. La negociacion sobre
modelos de cogestién representa una posicion de principio de las organizaciones
patronales (v. mas adelante). Sin embargo, los sindicatos se muestran escépticos
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respecto de los modelos nacionales negociados, es decir, la adopcion de una modalidad
negociada de cogestion en las sociedades andnimas y limitadas del derecho aleman
negociada, inspirada en el paradigma europeo. Este modelo resultaria en un profundo
cambio del sistema de cogestion en Alemania e implicaria el riesgo de
desmantelamiento de la cogestién empresarial calificada. En principio, las modalidades
negociadas serian superfluas en el contexto nacional, dado que en Alemania —a
diferencia de la sociedad europea— no chocan diferentes modelos regulatorios de
participacion de los trabajadores.

La perspectiva patronal: modificacion del sistema de cogestion

Las propuestas politicas de los sindicatos para el desarrollo de la cogestién empresarial
no agradan a los representantes patronales y son rechazadas. La idea sindical de
transferir elementos fundamentales de la cogestiéon siderometallrgica a otros sectores
econdémicos es calificada como idea anacrénica. El sector patronal, por su parte,
interpreta la modernizacion de la cogestion empresarial como proyecto de reforma,
equivalente a su reestructuracion a fondo.

Esta definicion posicional no implica que la cogestion de los trabajadores no sea
reconocida y aceptada como elemento fundamental de la economia social de mercado.
Sin embargo, la direccion en que se apunta al sefialar lo que la cogestién de los
trabajadores podria significar en el futuro marcar otra ruta de desarrollo, en la que la
modalidad de cogestién empresarial regulada por ley se pone a disposicion. Este
discurso se adelanta por diversas lineas argumentales.

Por una parte, se fija posicion en torno al significado de la economia social de mercado y
de la cogestion (Stettes 2010). Se sostiene que aunque la cogestién es parte
indispensable de la economia social de mercado, ello no implica una determinada
modalidad o alcance especifico de la misma. Se sefala ademas, que los convenios
colectivos, los estatutos empresariales y el derecho laboral ofrecen suficientes garantias
a los trabajadores, por ende toda garantia adicional por parte de los patronos es en
principio cuestionable, no sin mencionar que toda intervencion en los derechos de
disposicion requiere legitimacion econémica. Se afirma también que una modalidad de
cogestiéon que vaya mas alld de los comités de empresa —cogestion paritaria o cuasi-
paritaria en la junta de vigilancia— carece de esa legitimacién econdémica. Esta linea
argumental se apoya en conclusiones heterogéneas de estudios empiricos sobre la
relacién entre cogestion empresarial e indicadores de resultados econémicos (v. Cap.
3.2). Ahora bien, aseguran que existe una salida, a saber: una hoja de ruta para la
reforma de la cogestiéon empresarial que apunta a la competencia sistémica (extensiva a
Europa). En otras palabras, las empresas adoptarian uno de varios regimenes de
cogestion, apostando a que a la larga se imponga el mejor (Stettes 2007:14).

En este contexto resulta muy interesante debatir la perspectiva de un modelo de
cogestiéon empresarial negociado. El concepto del modelo especifico negociado en cada
empresa se identifica con el fortalecimiento de la autonomia de las partes y la mision
politica de desarrollar el sistema de cogestion aleman. Se dice textualmente: “En
conformidad con propuestas europeas, las empresas y los trabajadores deben tener
plena libertad de acordar el sistema de cogestién mas adecuado para cada empresa y su
respectivo régimen estatutario” (BDA 2010:1). Para los casos en los que las partes
decidieran abstenerse de desarrollar su sistema propio, el legislador deberia ofrecer
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opciones inspiradas en la vigente Ley sobre Participacion de un Tercio, la Ley de
Cogestion de 1976 y, ademas, la opcion de instalar un consejo consultivo. Si las
negociaciones especificas en una empresa fracasaran, se deberia implementar un
régimen minimo legal que estableceria la participacién de un tercio para las empresas
con estructura dualista, es decir, una junta directiva y una junta de vigilancia, o un
consejo consultivo en el caso de las empresas con estructura monista. Ademas, se
deberia eliminar la obligacion de reservar puestos para los representantes sindicales en
las juntas de vigilancia.

Se afirma que este concepto de modernizacion de la cogestién empresarial no sélo se
ajustaria a la internacionalizacién sino que contrarrestaria también las estrategias de
evasion derivadas del derecho de sociedades en el marco de la competencia sin limites,
pues la atraccion de las localidades aumentaria gracias a los modelos de cogestion
especificos negociados en cada empresa y la moderacién de los derechos de cogestion.

La respuesta socialdemocrata

La maxima de Willy Brandt: “tenemos que osar mas democracia” representa un
leitmotiv societario cuya puesta en practica en la economia es irrenunciable. En
consecuencia, la agenda politica de la socialdemocracia, con visién de futuro para mas
democracia en la economia, incluye el desarrollo de la cogestion en las empresas y el
perfeccionamiento y actualizacién del modelo germano de cogestién aleman con el fin
de fortalecer la participaciéon democratica de los trabajadores y sus representantes en la
toma de las decisiones empresariales.

La socialdemocracia destaca las ventajas especificas de la cogestion empresarial, es decir,
la influencia determinante de los trabajadores en las decisiones empresariales
fundamentales, el manejo de crisis con criterio social y la continuidad de actividades
locales en periodos de reestructuraciéon econdmica. El concepto socialdemdcrata
coincide en demasia con los enfoques reformistas del movimiento sindical, como ilustra
una sintesis del catdlogo de objetivos (Brandner 2010)."” Destacamos los elementos
centrales siguientes:

- La reducciéon de los desactualizados umbrales de la Ley de Cogestién de 1976 a
1.000 empleados, y de la Ley sobre Participaciéon de un Tercio, a 250 empleados.

- La implementacion obligatoria —no exclusivamente como acuerdo negociado— de
la cogestion alemana en empresas estatuidas segun forma juridica extranjera con
sede o filial en Alemania, asi como sociedades personalistas alemanas con socio
colectivo extranjero.

- Dado que los catalogos de materias sujetas a aprobacién previa de la junta de
vigilancia resultan en la praxis demasiado limitados, se debe desarrollar un
catdlogo minimo legal obligatorio de las materias sujetas a aprobacion previa de
la junta de vigilancia, teniendo en cuenta el objetivo de una gestién empresarial
sustentable, el cual debe abarcar, ademas del cierre y traslado de plantas y venta

" Para mayores detalles v. el proyecto de mocién de diputados individuales y la fraccion socialdemocrata,
Deutscher Bundestag, 17. Wahlperiode, Drucksache 17/2122 de fecha 16.06.2010, asi como el informe
del foro del Partido Socialdemécrata Alemén “Futuro de la Cogestién en Alemania y Europa”, de fecha
21 de junio de 2007.
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de companias, los planes de ajuste y reestructuracion asi como cambios de
operaciones.

- Equidad legal y econémica del capital y del trabajo a través de la consecucién de
paridad real en la junta de vigilancia mediante la designacién de un miembro
imparcial y la eliminacion del voto doble del presidente de la junta establecido en
la Ley de Cogestion de 1976.

Se recomienda prudencia en el debate en torno a arreglos negociados sustitutivos de la
definicion legal de los derechos de cogestion empresarial, sefialando que la
reglamentacién europea no contiene argumentos que justifiqguen el desmantelamiento
del modelo aleman. Dada la heterogeneidad de las relaciones industriales en los paises
miembros de la Unién Europea, los arreglos negociados ciertamente sirven como
instrumentos estratégicos para la implementacién flexible y consolidacion de la
participacion obrera en el escenario europeo. Sin embargo, romper la tradicion no
puede ser una perspectiva para el modelo germano de cogestion, que ha dado buenos
resultados en el contexto nacional y contribuido decisivamente a la configuracién de las
condiciones laborales en el pais. En consecuencia, el poder legislativo enfrenta el reto de
impedir que tales arreglos negociados puedan disminuir la calidad de la cogestion en
Alemania.

¢ Obstruccion de la mirada hacia adelante?

El analisis de los principios divergentes respecto del futuro de la cogestién empresarial
defendidos por los intereses organizados demuestra que las perspectivas de éxito
politico de su desarrollo estan condicionadas por la tension entre conceptos
contrapuestos que dificultan enormemente el logro de un consenso politico. La tension
paraliza la reforma, lo que resulta contraproducente dadas la presién de cambio que
afecta las instituciones de la cogestion y la ausencia de soluciones de los problemas
practicos de la misma.

Una alianza entre los sindicatos y la socialdemocracia en torno a una politica de
cogestién podria convertirse en fuerza dinamizadora del desarrollo futuro del sistema
germano de cogestion. Ambos proponen conceptos analogos de cogestion empresarial
como modelo de cooperacion y regulacién sustentable y con futuro.

6.- Conclusion: Principales recomendaciones de accion para
desarrollar la cogestion empresarial

La cogestion es sinbnimo de democracia econdémica y garantia de derechos civicos en las
empresas. La cogestion empresarial alemana, es decir, la gestion de crisis con
participacion de los trabajadores, ha merecido reconocimiento a nivel internacional
durante la crisis econémica y su superacion. En consecuencia, la promocion de la
sostenibilidad de la cogestion empresarial alemana debe figurar en la agenda politica
con el fin de fortalecer este pilar fundamental del orden econémico germano. La
necesidad de reforma resulta de un cambio funcional de la labor de la junta de
vigilancia, la obligacion de eliminar zonas sin cogestion en la economia y la urgencia de
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minimizar los riesgos europeos que amenazan la cogestiéon. La anterior descripcion
situacional representa un reto que enfrentan los sectores socioeconémicos y los actores
politicos. ; Qué hacer, qué ruta seguir?

Una de las posibles rutas conduce a terreno minado. La evolucién de la participacion de
los trabajadores en Europa sirve como excusa para legitimar una via alterna, a saber, el
arreglo negociado con su potencial de flexibilizacién. Esta tendencia se pone de
manifiesto en la idea de someter las reglas sobre cogestion empresarial a la negociacion
entre los actores de las relaciones industriales, por ejemplo conforme al patréon de las
sociedades andénimas europeas. Pero queda la duda de si las nuevas formas juridicas
europeas, mas alla de las oportunidades empresariales en el marco de la integracion
europea, no conduciran a la evasién o, al menos, disminucion de los derechos de
cogestion garantizados por el modelo aleman. Ciertamente, dadas las divergencias de
las relaciones industriales en Europa, los arreglos negociados son razonables en el caso
de las formas juridicas europeas. No obstante existen serias dudas respecto de si este
patron de regulacion puede servir como guia de una ruta alterna hacia la participacion
de los trabajadores en Alemania.

Esta ruta hacia la reforma de la cogestidon empresarial podria terminar siendo el caballo
troyano para el cambio fundamental de las garantias de cogestién en Alemania si los
arreglos negociados abren la puerta a la disminucion de la calidad de la cogestion
empresarial germana. Negociar el régimen regulatorio entre los sectores patronal y
sindical se convierte en un riesgo si los trabajadores no logran asegurar garantias de una
cogestion calificada. A esto se suma el riesgo de diluir ain mas las relaciones industriales
si los trabajadores, bien organizados en sindicatos poderosos, logran negociar
modalidades de cogestion de mayor calidad que sus colegas menos organizados que
ceden posiciones en las negociaciones. Es, por consiguiente, mas que dudoso que este
concepto brinde una perspectiva estable al sistema aleman de cogestion. La vision de
futuro mas conveniente no es, pues, la reestructuracion de la cogestion sino el
fortalecimiento de sus garantias legales.

Adoptar un concepto de desarrollo de la cogestion empresarial derivado de razones
histéricas, teniendo en cuenta la argumentacién anterior, permite identificar medidas
substanciales que pueden ser tomadas ahora con el fin de promover la cogestion
empresarial alemana. No son conservadoras, en modo alguno, de las estructuras
existentes, sino que deben interpretarse como desarrollo orientado hacia el futuro.

Esta idea apunta a diversos proyectos destinados a consolidar y ampliar el fundamento
de la cogestiéon empresarial. Existen multiples puntos de partida para la evolucion
dindmica de la cogestion empresarial alemana. Su esencia se circunscribe a la
representacion calificada de los intereses de los trabajadores y las trabajadoras y a la
elevacion del nivel institucional y legal de la cogestion.

Ampliacion de la base mediante modificacion de los umbrales

La cogestion empresarial beneficia solamente una proporcion relativamente baja de los
trabajadores en las ramas y empresas de diversos tamafos. Por ende conviene revisar los
umbrales legales a partir de los cuales la cogestion empresarial es obligatoria. Este
proyecto es perfectamente “euro-compatible” porque en algunos paises, entre ellos
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Suecia y Dinamarca, los umbrales son inferiores a los de Alemania. Aun cuando la Ley
sobre Participacion de un Tercio y la Ley de Cogestion de 1976 sean de obligatoria
aplicacién en un mayor numero de empresas, la ampliacion no significaria ninguna
excepcionalidad alemana en el escenario participativo europeo. El alcance de aplicacion
de la Ley de Cogestion de 1976 es un tema que merece ser discutido, al igual que la
disminucion del umbral de obligatoriedad de la participacion de un tercio, con el fin de
extender esta modalidad legal de la cogestién a las empresas de tamafio mediano.

Pero este proyecto genera un problema: la “brecha de participacion de un tercio” en
aquellas empresas que hasta la fecha no han creado una junta de vigilancia conforme a
la Ley sobre Participacion de un Tercio (v. Cap. 3.1). Por consiguiente, la ampliacion de
la Ley sobre Participacion de un Tercio resaltaria la necesidad de buscar soluciones
destinadas a evitar que esta brecha entre hecho y derecho se abra aun mas en un
ambito de vigencia ampliado de esta ley. Esto incluye, entre otros, la informacién de las
juntas directivas de las empresas, los comités de empresa y el personal, acerca del
procedimiento de cogestion y los requisitos que tendran que cumplir. También es
imprescindible informar sobre las oportunidades que brinda la cogestién en la direccion
de la empresa. Ademas es necesario incluir un punto adicional relativo a la Ley sobre
Participacién de un Tercio en la agenda politica de reforma, a saber, la disposicién de
sumar el personal de las compafias filiales de consorcios, sujetas al control factico de
éstos, en el calculo del nimero de empleados para determinar la aplicacion de la
mencionada Ley.

Existe otro desafio mas en el contexto de la ampliacién de la base de empresas sujetas a
cogestion que no debe ser subestimado, pues la extension de la cobertura de la
cogestion empresarial exige que los sindicatos y las representaciones laborales de las
empresas den respuestas adecuadas en términos de recursos humanos. La praxis
demuestra que, por una parte, muchos de los representantes del personal de la empresa
en la junta de vigilancia tienen larga experiencia como miembros destacados de comités
de empresas (identidad de integrantes de juntas de vigilancia y presidentes de comités
de planta, de empresa o de consorcio). La disminucion de los umbrales implica nuevas
funciones participativas para un mayor nimero de miembros de comités de empresa
pequenos, con menos miembros a tiempo completo. Ademas, los miembros de los
comités de empresa ya tienen a su cargo un cumulo de responsabilidades de gestion a
nivel de planta, en calidad de ejecutivos, cuyo cumplimiento depende de la capacidad
respectiva de cada comité (nUmero de miembros a tiempo completo, divisién del trabajo
en el comité, etcétera), es decir, del grado de profesionalizacion de la representacion de
intereses en la empresa. Por otra parte, es precisamente la cogestion empresarial la que
fortalece a los representantes en los comités de empresa, puesto que la doble condicién
de miembro de comité de empresa y de junta de vigilancia permite aprovechar la ventaja
informativa producto de la presencia en la junta, para optimizar la defensa de los
intereses obreros. Por contrapartida, el conocimiento operativo de la planta puede ser
aprovechado en la labor de la junta de vigilancia. En muchas empresas se observa un
eficaz intercambio de informacién entre la junta de vigilancia, el comité de empresa y la
organizacion sindical. La interacciéon de los representantes de los trabajadores en la junta
de vigilancia y la direccién de la empresa sirve como pantalla protectora del comité de
empresa, es decir, la cogestiéon en la junta de vigilancia cumple también una funcién de
servicio para la representacion de los trabajadores en el plano operativo (Kissler et al.
2011:104).
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A fin de promover esta cultura en un mayor nimero de empresas, una vez decidida la
disminucion de los umbrales de cogestion empresarial obligatoria, los sindicatos tendrian
gue ofrecer un gran abanico de servicios de asesoria e invertir en la formacion de los
actores de la cogestion, a través de la ampliacién de su oferta de educacion continua (en
los institutos sindicales y la Fundacion Hans Boeckler/HBS). Sin duda, en vista de la
relacion antes descrita entre la representacion de los trabajadores en los comités de
empresa y a nivel de la gestion empresarial, estos recursos humanos y financieros seran
una buena inversién. Ademas, los sindicatos tienen la capacidad y el musculo para
proveer estos recursos.

Buena labor en la junta de vigilancia con base en un catalogo legal de negocios
sujetos a aprobacion previa

La estrategia politica de la empresa no puede limitarse al valor para el accionista y la
presion de generar ganancia. El objetivo de una gestion empresarial sustentable exige
que los representantes de los trabajadores en la junta de vigilancia actien como
representantes de la sociedad civil, defendiendo no solamente los intereses laborales
sino también el interés econémico general, el interés de la sociedad entera y también el
interés ecolégico. Desde esta perspectiva, se presenta otro problema, dado que la
influencia preventiva de la junta de vigilancia en la politica empresarial se limita a
determinadas materias, y muchos negocios estratégicos no estan sujetos a aprobacion
previa por mayoria calificada (v. Cap. 3.1). El mecanismo adecuado para proteger al
personal contra decisiones empresariales negativas e instrumento de promocién de una
politica empresarial sustentable es un catalogo (minimo) vinculante de negocios sujetos
a aprobacion previa, definido por ley. El catdlogo deberia abarcar todas las medidas
destinadas a la orientacién estratégica de la empresa, con el fin de facilitar que la junta
de vigilancia pueda seguir una politica previsora, teniendo en cuenta tanto la defensa de
los intereses fundamentales de los trabajadores como el interés social general. Los
representantes de los trabajadores en la junta de vigilancia y, junto con ellos, los
representantes sindicales defenderan estas causas.

La cogestion siderometalurgica: modelo con futuro

¢ Es obsoleta la cogestion siderometalurgica? La respuesta es no, porque ha demostrado
ser un modelo eficiente de cogestién empresarial en el cambio estructural de la industria
siderometalurgica. En aras de lograr mas democracia econdémica, esta experiencia
deberia ser aprovechada para incorporar normas del modelo de cogestion
siderometalurgica en un concepto de desarrollo de la Ley de Cogestion de 1976, es
decir, la cogestiéon paritaria y la institucionalizacién del director laboral como 6rgano de
cogestion.

Aumento de la cuota femenina en la junta de vigilancia

El debate politico reciente demuestra que la cuota femenina es un tema controversial
cuando se trata de ver cdmo aumentarla, aunque no hay controversia en torno a la
propuesta como tal. Por una parte, constatamos la falta de mujeres en las juntas
directivas de las empresas. Por la otra pensamos que la labor en las juntas de vigilancia
no deberia ser un dominio masculino caracterizado por una cultura parcializada de
patrones género-especificos de conciliacion de intereses y orientaciones. Por
consiguiente, el aumento de la cuota femenina en las juntas de vigilancia es un
objetivo indispensable de la modernizacion de la cogestiéon. Ahora bien, es incierto si el
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compromiso de aumentar la proporcién de mujeres en la junta de vigilancia,
establecido en el cédigo de gobernanza corporativa aleman, sera cumplido en la
practica. Los compromisos y las reglas voluntarias no son mas que promesas. Hasta la
fecha han sido fundamentalmente la representacion laboral y, l6gicamente, la
cogestion las que han llevado mujeres a estos 6rganos corporativos. Por ende, la
definicion de una cuota legal serviria para imponer una politica de género adecuada en
esta materia. La experiencia positiva acumulada desde la reforma de la Ley de Régimen
de Empresas apunta en la misma direccion. La cuota de género ha sido y sigue siendo
un instrumento para aumentar la presencia de mujeres en los comités de empresa, en
los que actlan no como “mujeres de cuota”, sino como representantes calificadas.

Regular las consecuencias de la participacion de trabajadores
europeizada

En la Union Europea existen directivas sobre la informacién y consulta de las
trabajadoras y los trabajadores, ademdas de formas europeizadas del derecho de
sociedades, que impactan en la cogestion empresarial germana, es decir, que han
abierto brechas en las garantias de la cogestién alemana que deben ser cerradas. En lo
gue respecta a la sociedad europea, una revision de la directiva podria cubrir el evidente
déficit regulatorio (v. Weiss 2010:3 para lo que sigue). Lo mas importante seria
establecer la obligacién de entablar negociaciones en el momento de la activaciéon de
una sociedad europea en reserva que contrata trabajadores y trabajadoras. Mejor y mas
audaz serfa exigir la prohibicién de registrar sociedades en reserva sin personal (como
sociedad europea en el registro mercantil). En el marco de la reforma de la directiva, se
deberia rechazar el congelamiento de la modalidad de cogestion aun en caso de
expansion del personal. La situacién actual permite congelar la no participacion o
participacion minima en la sociedad europea si el nimero de trabajadoras y trabajadores
no obliga a introducir la cogestion, o solo requiere la participacién de un tercio
conforme al derecho aleman. Esta opcion de evitar modalidades de cogestion calificada
debe ser eliminada.

Ademas es indispensable aplicar la cogestion a empresas domiciliadas en Alemania, con
formas juridicas extranjeras, que no estan sujetas al modelo germano de cogestion. El
desarrollo de una ley de extensiéon de la cogestion juridicamente segura se esta
convirtiendo en tarea urgente del legislador aleman, con el fin de extender el manto
protector de la cogestion empresarial al creciente nimero de empresas fundadas en el
exterior y domiciliadas en Alemania.

La integracion en la cogestion de las trabajadoras y los trabajadores que una empresa
emplea en el exterior representa otra perspectiva de reforma. Sin embargo, la
incorporacion del personal en el extranjero no es sélo un reto juridico. Si se otorga al
personal empleado en el exterior no sélo el derecho a votar sino también una
representacion propia en la junta de vigilancia, se hace necesario limitar el tamafio de las
juntas, bien sea por ley, bien por acuerdos negociados. La limitacion implicaria la
entrega de puestos en la junta de vigilancia a los representantes extranjeros, lo que
significaria que los actores alemanes de la cogestién tendrian que ceder posiciones de
poder e influencia en la junta. Las respectivas consecuencias para la representacion de
intereses deberian ser estudiadas cientificamente y discutidas con los sindicatos en una
fase previa.
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El futuro de la cogestion como programa politico

La proteccion y el desarrollo de la cogestion empresarial alemana y su estabilizacién
institucional en el curso de la europeizacién representan un programa politico. Es
necesario reflotar el proyecto de reforma destinado a disefar la arquitectura de la
cogestion empresarial alemana en el futuro. La actual alianza gubernamental no ha
formulado una politica destinada a fortalecer y desarrollar la cogestion empresarial. En
cambio, la socialdemocracia y los sindicatos si ofrecen respuestas a los nuevos desafios.

Los diferentes enfoques del desarrollo de la cogestion empresarial deben ser
comunicados a la opinion publica, haciendo transparentes sus beneficios y éxito real.
Hacer ver los logros sociales y econémicos de una buena cogestion, no sélo en beneficio
de la representacién de los intereses de los trabajadores en las empresas, sino también
como soporte del Estado de Bienestar y la democracia social.

Una cogestion fuerte fortalece la democracia, asegurando el futuro de ambas. Los mas
importantes objetivos programaticos y recomendaciones de accion con miras al
fortalecimiento institucional y juridico de la calidad de la cogestién en Alemania sefialan
el camino hacia un futuro vital de la cogestiéon empresarial, hacia mas democracia en la
empresa, no menos. Ciertamente la reforma de la cogestién empresarial continda
siendo un proyecto en accion; el después del Ultimo debate sobre la reforma es el antes
del siguiente. En todo caso, la actual inacciéon no se justifica.
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