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Prologo

La internacionalizacion de |la economia trae consigo la necesidad
de reestructurar los ordenamientos econémicos nacionales. Se
trata de un fenémeno que afecta -si bien con diferentes conse-
cuencias- tanto a las naciones de alto nivel industrial como a los
paises en vias de industrializadion. Inmanente a este proceso s

" el riesgo latente de tratar a los derechos sociales como una
“quantité négligeable”. Si bien la responsabilidad de amenguar
los efectos sociales negativos corresponde primordialmente a las
fuerzas politicas, los sindicatos, en cumplimiento de su funcion
especifica, deben hacer valer su influencia en defensa de niveles
humanos de vida. Este es un denominador comun en todos los
paises en los que se respetan los derechos de representacién co-
lectiva. El analisis comparativo de problemas y soluciones en di-
ferentes paises reviste una gran importancia en un mundo glo-
balizado. Con esta publicacion, la Fundacién Friedrich Ebert
ofrece un aporte de informaddn sobre importantes aspectos de
la situacian actual en la Repablica Federal de Alemania.

Punto central del analisis es la negociacion colectiva como
instrumento principal del didlogo social.

Los autores son expertos en derecho laboral aleman. Uirich
Zachert, catedratico de la Universidad de Ciencias Econdmicas y
Politicas de Hamburgo, es coautor del comentario mas impor-
tante de la Ley de Convenios Colectivos. Luis Ledesma, abogado
laboralista, se desempefd como subdirector de la revista juridica
“Arbeit und Recht” y laboralista de la Confederacion Alemana
de Sindicatos (DGB) durante mas de 20 afios. Ambos tienen
también una larga trayectoria en el Ambito internacional. Ufrich
Zachert ha publicado recientemente el manual “Lezioni di Diritto
del lavoro tedesco” y es autor de numerosos articulos en revistas
de habla hispana. Luis Ledesma es autor de dos publicaciones re-
cientes de la Fundacion Friedrich Ebert sobre la estructura juridi-
ca del convenio colectivo y sobre el régimen

de Consejos de Empresa en Alemania.

El libro que presentamos esta estructurado de manera tal, que
cada capitulo trata un tema como una unidad que puede ser
consultada independientemente, por lo cual,

ciertas repeticiones se hicieron inevitables



La globalizaciéon
y los sindicatos
Luis Ledesma

I. La globalizacion: un fenomeno
multifacético

La Hlamada globalizacién de las econo-
mias permite interpretaciones diversas,
segun el angulo desde el cual se la analice.
Puede servir, por ejemplo, para justificar
medidas economicas de variada indole,
conforme a los propositos politicos de un
gobiernc. Al fendmeno actual de la globa-
lizacion se le atribuye también la culpa de
problemas econémicos no solucionados
desde hace decenios, justificandc asi una
incapacidad politica para resolverlos. Atri
buyendo a factores no influenciables la
paternidad de una crisis, se rechaza la res
ponsabilidad por incompetencia para en-
contrar instrumentos paliativos de dicha crisis.

El concepto central que implica la glo-
balizacion es la apertura. La naciones fuer-
temente industrializadas entienden comeo
tal la apertura de los mercados, con el fin
de colocar sus productos y sus capitales. Los
paises en vias de industrializacién, por su
parte, no solo deben permeabilizar sus
fronteras, sino que estan obligados a com-
petir entre ellos en la creacion de condicio-
nes atractivas para la radicacion de capita-
les. ¥ es aqui donde los cambios de los
uhimos anos tiene una repercusion funda-
mental, ya que se han muktiplicado los
paises que no quieren ser mas meros ob-
servadores del bienestar que puede traer la
economia de mercado. Un ejempic de ello
lo dan varios paises de Europa del Este
que, teniendo un nivel de vida inferior al de
naciones industriales occidentales, ofrecen
condiciones muy favorables para radicacién
de industrias, y ello dentro del continente
europeo.

Este ultimo aspecto de la globalizacion
es usado a menudo par empresarios en
Alemania como justificativo o pretexto para
deteriorar las condiciones de trabajo, bajo

la amenaza de trasladar plantas de produc-
Gion a paises que prometen un mayor be-
neficio. Ello tiene también consecuencias en
el mercado de trabajo. i bien este fend-
meno no es totalmente nuevo, en realidad
sus dimensiones si lo son.

Ya en el Tratado de Roma del ano 1957,
por el que se creaba la Comunidad Econd-
mica Europea, se establecia el principio de
libre circulacidn de personas, servicios y
capitales, prircipio que se concreté con la
Directiva del Consejo al respecto en ef afo
1968. Esa libertad de desplazamientc den-
tro de la Unidon Europea para ejercer un
emplec ofrece a trabajadores en regiones
con bajo nivel de ingresos, la posibilidad de
trasladarse a regiones con mejores salarios.
Perc se produciria una fractura en el mer-
cado de trabajo si dichos trabajadores ofre-
cieran su mano de obra por salarios inferio-
res a los que se pagan en el lugar en que se
radican. Para evitar una discriminacion de
esta indole en sectores coma el de la cons-
truccion, en Alemania se declara la validez
erga omnes de los convenios colectivos
salariales, de manera que ninguna empresa
alemana puede reducir el nivel de remune-
racion del convenio. Esta reglamentacion
no fue, sin embargo, suficiente para man-
tener un orden en el sector de la construc-
cion. Empresas constructoras de otros pai-
ses de la Unién Europea contrataban per-
sonal en sus paises de origen con el nivel
salarial alli imperante para efectuar traba-
jos en obras alemanas. De mas esta decir
que bajo estas condiciones se encontraban
en una base competitiva mejor que las
empresas alemanas obligadas a respetar los
convenios colectivos.

En vista a este problema, que se daba
también en otros paises, la Comision Euro-
pea habia presentado en 1991 un proyecto
de Directiva con el objete de asegurar gue
los trabajadores enviados por sus empresas
a otros paises europeos no recibieran una
remuneracion inferior a la del lugar de
trabajo. Esa iniciativa estuvo blogueada por
mucho tiempo por la negativa de Gran
Bretana y Portugal, habiéndose {legado a



un acuerdo recién en septiembre de 1996.
Mientras tanto, en Alemania se habia bus-
cado una solucion a nivel nacional que es
una complementacidn entre disposicién
legal y convenio colective. La Ley sobre
Condiciones Minimas para Trabajadores
Enviados desde el Extranjero, del 26 de
febrero de 1996, hace extensiva {a aplica-
cion obligatoria de normas de un convenio
colectivo declarado con validez erga omnes
también a las empresas constructoras de
otros paises europeos que presten sus servi-
cios en Alemania. Con ello se someten a las
mismas condiciones minimas reinantes para
las empresas alemanas. Como la ley se re-
mite a las normas de un convenio colectivo,
corresponde 3 las partes de éste llegar a un
acuerdo sobre los niveles salariales mini-
mos. Luego de duras negociacones, se
llegd a un acuerdo en un convenio que fue
declarado valido erga omnes por el Minis-
terio de Trabajo y con vigencia entre ef 12
de enero y el 31 de agosto de 1997.

Para empresarios y politicos conservado-
res, uno de los puntos centrales de la discu-
sion es el riesgo de que Alemania pierda su
atractivo como lugar de produccion o de
radicacion de industrias. Y la responsabili-
dad de este riesgo esta, segun ellos, en los
altos costos laborales. En verdad, las cifras
comparativas evidencian que el costo sala-
rial por unidad de producto en Alemania es
relativamente afto. En 1996 alcanzaba un
indice de 36,0 mientras que &l promedio en
la Unién Europea alcanzaba un indice de
89.4. La realidad nos muestra, no cbstante,
un panorama diferente. Segun los datos
estadisticos mas redentes, el producto
bruto interno (PBI} crecidé en términos rea-
les {luego de deducida la infiacion) en un
1,4 % en el primer trimestre de 1997 con
respecto al mismo periodo del afio 1996,
Una prosecucion de esta tendencia llevara
posiblemente a un crecimiento de mas del
2,6 % hasta fines de 1997. El motor de
dicho aumento radica primordialmente en
las cifras de exportacion. Estas experimen-
taron en el mismo periodo (primer trimes-
tre de 1997) un aumentc del 6,8 % respec-
to al mismo periodo del afio anterior.

Frente a estas cifras, es muy dificil en
contrar una explicackdn a los porcentajes
récords de desocupacion. A fines de abril
de 1997 estaban registrados casi 4.500.000
desocupados, lo que equivale a una tasa
del 11,3 %. Es inexplicable también que
ante un zdcalo altisimo de desocupacion
permanente se hayan trabajadc en 1996
un total de 1,756 millones de horas extras.
Ordenar horas extras es para el empresa-
riado la manera mas econdmica de incenti-
var la producddn sin tomar personal, evi-
tando las consiguientes cargas sodales.
Sequin calculos del Instituto de Investigacion
Ocupacional y Profesional, una reduccién
del 10 % de las horas extras significaria la
creacion de unos 100.000 puestos de traba-
jo. Entre las graves consecuencias del de-
sempieo masivo hay que destacar que éste
esta ocasionando costos de un valor cerca-
no a los 85.000 millones de délares al afio.
Esta carga es el resultado de la adicion de
los subsidios pagados por desocupacion y
las pérdidas de ingresos sufridas por el fisco
y las cajas de seguridad social.

Il. Nuevos desafios para bos sindicatos

Ya en la década del 70, los cambios
radicales en los métodos de produccion en
algunos sectores obligaron a los sindicatos
respectivos a concentrar la defensa de los
derechos laborales en campos inusuales en
épocas de ocupacidon plena: el asegura-
miento de los puestos de trabajo. Las nue-
vas tecnologias traian aparejada no sdle
una produccion mas efectiva sino también
un aumento de la productividad con la
consecuencia que una parte del personal se
hacia superfluo. Algunos oficios altamente
calificados se hacian prescindibles con la
introduccion de medios electronicos.

Uno de los sectores mas afectados por
la evoluadn tecnoldgica fue el de la indus-
tria grafica. La introduccion de computado-
ras en el proceso de impresién y el sistema
de fotoimpresion trajeron como conse-
cuencia la desaparicion casi total, en un
lapso de tiempo reducido, de las tareas



tradicionales de tipografo y linotipista. El
sindicato de la Industria Grafica y del Papel
se vio confrontado entorces con un dificl
problema. Por un lado, era imposible opo-
nerse a la introduccion de nuevas tecnolo-
gias, pero al mismo tiempo, debia procurar
reducir al maximo las consecuencias negati-
vas que resultaban de estas innovadones
para los trabajadores. Luego de un encar-
nizado conflicto laboral se celebré un con-
venio colectivo de proteccion contra los
efectos de la racionalizacén, que entrd en
vigencia el 12 de abril de 1978 y con una
validez de cinco afos. Elementos destaca-
dos de la reglamentacion fueron entre
otros la obligacién del empresario de em-
plear personal grafico especializado, sobre
todo linotipistas, en las tareas de composi-
Cion y correccion de textos. Esta obligacion
se extendia durante ocho anos a partir de
la introduccion de la innovacion técnica. De
tal manera se asimilaba en nuavas tareas al
personal especializado, cuya actividad se
habia suprimido como consecuencia de la
innovacion. En caso de que existiese impo-
sibilidad de emplear al trabajador en las
tareas mencionadas, el empleador se com-
prometia a ejecutar medidas de reconver-
sion y a continuar pagando el salario mien-
tras durase la formacion, por un maximo de
tres meses. La finalidad perseguida era la
de mejorar las posibilidades para gue dicho
personal asumiera ctras tareas dentro de la
empresa. Y en los supuestos que, como
consecuencia de la introduccion de las nue-
vas tecnologias, se hiciese inevitable el des
pido, e trabajador tenia derecho a una
indemnizacién adecuada por la pérdida del
puesto de trabajo.

Actualmente, el aseguramiento de los
puestos de trabajo es una de las reivindica-
ciones centrales en la politica de convenios
colectivos de parte de los sindicatos. Un
ejemplo de ello lo ofrece el convenio colec-
tiva en la empresa Volkswagen, que es
analizado por Ulrich Zachert!. Con la misma
finalidad se han ceiebrado en los Ghitimos
afos numerosos convenios conteniendo

! véase en esta misma publicacion, pag. 18....

una regulacion flexible de ia jornada de
trabajo.

1. Las multinacionales y los sindicatos

Segun datos del World Investment Re-
port 1994 de la UNCTAD (Conferencia de la
ONU sobre Comercio y Desarrollo), uno de
cada cinco trabajadores fuera del sector
agranio trabaja en una de las 37.000 em-
presas muitinacionales (con mas de 200.000
plantas) o en un proveedor de ellas. Estas
cifras demuestran por si solas la necesidad
de los sindicatos de internacionalizar sus
actividades y no cesar en sus esfuerzos por
lograr una participacién activa en el desen-
volvimiento de dichas empresas.

En el marco europeo, los primeros in-
tentos de una participacion de los trabaja-
dores a nivel internacional tuvieron lugar a
comienzos de los anos 70, en relacion con
la proyectada reglamentacion de una so-
ciedad anonima europea que no llegd a
concretarse, Diez afos mas tarde, el pro-
yecto de un Comité de Empresa Europeo
{denominado “Proyecto Vredeling) fracaso
principalmente por la dura oposicion de
consorcios norteamericanos. Finalmente, a
fines de 1990 la Comisidn Europea presento
un proyecto, cuya suerte parecid también
sellada, pues los britanicos se oponian a él y
confarme al art. 100 A inc. 2 del Tratado de
Roma, se requiere la unanimidad. para
adoptar medidas "relativas a los derechos e
intereses de los trabajadores por cuenta
ajena”. Con el Tratado de Maastricht y el
acuerdo al que se llegd dentro del Proto-
colo, en vigencia desde noviembre de 1993,
Gran Bretana se excluyé de particpar en
toda ampliacidon de los estandar sociales.
Con ello quedd libre la via y el Consejo de
Ministros sanciono, el 22 de septiembre de
1994, la Directiva sobre la constitucion de
Comités de Empresa Europeos o la creacién
de un procedimiento de informacion y con-
sulta en empresas y grupos de empresas
que actuen a nivel europeo.

La Directiva fue transformada en nor-



mativa alemana por la Ley sobre Comités
de Empresa Europeos del 12 de noviembre
de 1996. La ley se aplica a empresas o gru-
pos con sede en Alemania gue tengan mas
de 1000 empleados en los paises de la UE
{excepto Gran Bretafa) y de ellos, respecti-
vamente, mas de 150 trabajadores en dos
Estados miembros.

La ley prevé la constitucion de un drga-
no de negedacion integrado por delegados
de los establecimientos en los diferentes
paises. La funcion de este drgano es Onica-
mente negociar y celebrar con la empresa
un acuerdo sobre los detalles del procedi-
miento de informacion y consulta del per-
sonal. En caso que la empresa se niegue a
negociar durante seis meses, o no se llegue
a un acuerdo durante tres ahos, se consti-
tuird un comité de acuerdo a las disposicio-
nes legales. Los costos que ocasione el 6r-
gano de negociacion, o los peritos que sean
necesarios corren por cuenta de laempresa.

La esencia de la ley alemana es el deber
de informar y consultar una vez por afo al
Comité sobre la evelucion de los negocios y
sus perspactivas. Esta obligacion incumbe a
la direccién central de la empresa. Si se dan
situaciones excepcionales con graves conse-
cuencias para el personal, el Comité deber
ser informado y consultado inmediatamen-
te, presentandosele toda la documentaciéon
necesaria. 5e consideran situaciones excep-
cionales el traslado o cesacidn de la empre-
sa, o de partes importantes de ellz, lo mis-
mo que despidos masivos.

Conforme a célculos del Instituto Sindi-
cal Europeo, deberan constituirse Comités
de Empresa Europeos en 1144 empresas y
consorcios a nivel europeo; en Alemania
son 274. Antes que entrara en vigor la ley,
se habian celebrado ya en Alemania unos
200 acuerdos voluntarios sobre Comités de
Empresa Europeos, 150 de ellos en el sector
metalurgico.

IV. Las organizaciones sindicales

Los actores prindpales en la negocdiacion
colectiva son, logicamente, los sindicatos.
Tratando el tema de la negociacion colecti-
va en Alemania es necesarq, entonces, dar
una visién al menos somera de las organi-
zadones sindicales existentes actualmente,
Hay que destacar que corresponde por lo
general a las filiales regionales de cada
sindicato y de la agrupacién patronal res-
pectiva, negociar las condicdones del conve-
nio. Una excepcion se da en los convenios
marcos con vigencia a nivel nacional o p.ej.
en el caso del convenio para empleados
publicos de la Nacién. La central sindical
DGB no celebra convenios colectivos.

Al 31 de diciembre de 1996, la Confede-
racion Alemana de Sindicatos {(DGB) estaba
integrada por las siguientes agrupaciones
sindicales, con sus respectivos numeros de
aflliados (entre paréntesis las siglas o abre-
viaturas en aleman).

Sindicato de la Industria Metaldrgica (IG
Metall); 2.752.226 afiliados

Sindicato de la Administracion y Serwvi-
cios Publicos, de Transportes y Comuni.
caciones (OTV): 1.712.149 afiliados
Sindicato de la Industria Quimica, del
Papel y la Ceramica {IG CPK): 694.837
afiliados

Sindicato de la Industria de la Construc-
cion, del Sector Agropecuaric y del Me-
dic Ambiente {IG BAU): £93.866
afiliados

Sindicato Aleman de Correos (DPG):
513.322 afiliados

Sindicato de Comercio, Bancos y Seguros
(HBV): 505.405 afiliados

Sindicato de Ferroviarios de Alemania
{GdED): 383.942 afiliados

Sindicato de la Industria Minera y Ener-
gética (IG Berghbau und Energie):
364.331 afibados

Sindicato de la Alimentacion, Bebidas y
Tabaco y Gastronomia (NGG): 310.891
afiliados

Sindicato de Educacion y Ciencia (GEW):
296.232 afiliados



Sindicato Textit y de la Confeccion
(GTB): 200.075 afiliados

Sindicato de la Policia (GdP): 199.421
afiliados

sindicato de los Medios, Graficos y Pa-
pei, Periodismo y Arte, (IG Medien):
197.309 afiliados

Sindicato de la Madera y los Ptasticos
{GHK): 160.785 afiliados

Sindicato del Cuero {GL): 21.904 afilia-
dos

Este panorama experimentara en los
proximos anos ciertos cambios, pues es-
tan previstas fusiones entre algunos sin-
dicatos.

Fuera de la DGB existen también agru-
paciones sindicales importantes. Una es el
Sindicato de Empleados {DAG) con 600.000
afiliados y el Sindicato de Funcionarios Pu-
blicos (DBB) con 1.000.000 de afiliados.

V. Las organizaciones patronales

Dentro de la administracion y los servi-
cios publicos, los empleadores son &l Estado
nacional, los Estados provinciales y fos mu-
nicipios. Estos tres organos estatales coor-
dinan sus negodaciones, garantizando asi
un mismo nivel para los diferentes sectores
de personal con idénticas actividades. La
relevancia de las negociaciones colectivas
en la funcion y servicios pablicos supera los
limites de este sector, y2 que casi 4.500.000
personas estan al servicio del Estado. S

bien la remuneracion de los funcionarios
publicos {aprox. 1.200.000) no se rige por
convenio colectiva, sino por ley, su hivel
esta asimilado al nivel de los convenios
colectivos celebrados para los empleados.

Los empresarios privados cuentan con
un sistema de representacidn de intereses a
tres niveles. En primer lugar, se encuentran
las asociaciones empresariales que tienen la
funcibn de representar los intereses de
politica econdmica ante los organismos
politicos y a opinion publica. Su organiza-
¢ion central es la Confederacion de la In-
dustria Alemana (BDI). Luego estan las
Camaras de Industria y Comercio, entes de
derecho publico con afiliacién obligatoria.
Finalmente se encuentran las asociaciones
patronales, que son las contrapartes en los
convenios colectivos. Su central es la Con-
faderacion de Asodaciones Patronales Ale-
manas (BDA), que agrupa a 46 federacio-
nes de empleadores. Dentro de la BDA
revisten suma importancia las federaciones
industriales, entre ellas “Gesamtmetall” que
reine a 13 asociaciones patronales regio-
nales de la industria metalUrgica. Muy im-
portante es también la Confederacién Pa-
tronal de la Industria Quimica, con 12 aso-
ciaciones regionales. La afiliacion en la aso-
ciaciones patronales es voluntaria. Su por-
centaje de organizacidn en los Estados
federados occidentales es de un 80%, mien-
tras que en los Estados federados corres
pondientes a la ex- Alemania Oriental es
inferior.



El marco juridico
de los conflictos laborales

en Alemania
Luis Ledesma

. Introduccién

Un vistazo a las cifras estadisticas com-
parativas de las naciones industrializadas
muestra que Alemania es uno de los paises
con menor porcentaje de dias de trabajo
perdidos como consecuencia de confiictos
de trabajo. Entre 1970 y 1994 se perdieron
por esta razén 36 dias de trabajo en pro-
medio anual por cada 1000 personas en
relacion de dependencia (en 1995 fueron
8,6 dias). En Francia 175, en Gran Bretafia
368 y en Italia 901. Para el Japén, el pro-
medio entre 1970 y 1990 fue de 64 dias.
Cuando el observador se pregunta cudles
son las razones, la respuesta pareciera ser
simple. En primer lugar, debe sefalarse la
presencia de sindicatos fuertes que, como
tales, son un factor de orden en las estruc-
turas industriales y, en sequndo lugar, exis-
te un sistema consolidado de negodacién
colectiva.

Pero eso no significa que la huelga sea
un fenomeno desconocido o que se trate
de un arma sin filo. Al contrario. numerosas
conquistas sociakes se lograron sblo luego
de duras y prolongadas huelgas. A manera
de ejemplo puede recordarse la huelga en
el sector metalirgico en el Estado federado
de SchleswigHolstein entre octubre de
1956 y febrero de 1957, con una duradén
de 16 semanas, y cuya consecuencia fue la
introduccién del sistema de pago por en-
fermedad para los obreros.

Ademds, es prediso tener en cuenta que
los sindicatos procuran obtener la mayor
efectividad de una huelga limitando en lo
posible la amplitud de las medidas de ac-
cion directa, concentriandolas en sectores
claves.

I1. Regulacion juridica

A diferenda de lo que sucede en otros
paises europeos, como por ejemplo Espafia,
que en el art. 28.2 de su Constitudon
(1978) incluye a huelga entre sus derechos
fundamentales, o la misma Constitucion
argentina en su art. 14 bis, que garantiza
expresamente el derecho de huelga, la
Constitucién alemana no menciona expre-
samente ninguna medida de fuerza dentro
de los conflictos de trabajo. Es decir, no
hay una garantia explicita, pero tampoco
existe una prohibiddn. En la evoluc6n his-
térica sodial y juridica se reconocen, sin
embargo, las raices del derecho a fa huelga.
Este derecho emana de los prindpios con-
tenidos en el art. 9 inc. 3 de la Constitucién
Nacional alemana, que reza: “El derecho a
formar asociadones para salvaguardar y
fomentar las condiciones de trabajo estd
garantizado para todas las personas y para
todas las profesiones.” De ello se deduce
que la Constitudon presupone la juridicidad
del conflicto laboral. Es que el sistema exis-
tente, en e cual las partes negocan las
condiciones de trabajo, no tendria sentido
si la parte que exige mejoras no tuviera a
su disposicion medios para ejercer presion y
asi lograr de la otra determinadas conce-
siones. Esto significa que, en el ordena-
miento juridico, el conflicto colectivo goza
de una garantia institudonal, como conse-
cuencia de la kbertad de asodacdion y de la
declaracion constitucional en favor del Es-
tado social de derecho.

Como las acdones directas no estin re-
glamentadas por ley en Alemania, su tra-
tamiento juridico corresponde a los orga-
nos de jurisdiccion del trabajo. At fallar
sobre casos concretos establecen los para-
metros dentro de jos cuales debe moverse
una medida de fuerza para no ser conside-
rada ilegal. Solamente a la instanda judicial
incumbe juzgar sobre la legalidad o ilegak-
dad de una medida de fuerza. Una dedisién
de esa indole nc puede ser ni es un acto
administrativo. Por otra parte, la autoridad
administrativa no debe tener ninguna inje-
rencia en el conflicto laboral. Aun organis-
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mos o instituciones que actien a causa de
una accion directa, estan obligados a con-
servar estricta neutralidad. Por ejemplo, la
Oficina de Empleo, en o referente a subsi
dio de desocupadién para trabajadores que
no puedan trabajar como consecuencia
mediata del conflicto colectivo.

Iil. Sujetos de la accion directa
a) El sindicato

No es éste el lugar apropiado para refle-
jar la discusion sobre si los titulares del
derecho de huelga son los sindicatos o los
trabajadores. Veremos entonces a quién
corresponde el ejercicio de ese derecho
conforme a la jurisprudencia alemana.

El requisito basico en lo que respecta al
sujeto de la huelga es que esta medida
puede ser declarada solamente por un
sindicato. Las huelgas espontaneas, llama-
das también "huelgas salvajes’, son ilegales
en Alemania.

En este contexto, es ¢conveniente sefalar
algunas particularidades del derecho sindi-
cal aleman. E| precepto constitucional del
art. 9 inc. 3 contiene "para todas las perso-
nas y para todas las profesiones” la garantia
de “formar asociaciones para salvaguardar
y fomentar las condiciones de trabajo”. Esta
garantia con rango constitucional implica
un elemento esencial en el ordenamiento
alemén: la abstencion del Estado y de sus
érganos respecto de todo aquello que
pueda significar una limitacion de la liber-
tad sindical. En primer lugar, debido a la
experienda historica, los sindicatos alema-
nes rechazan todo tipo de influenda esta-
tal, incluso en forma de normas reglamen-
tarias de su constitucion u organizacion
interna. En consecuencia, no existen leyes
que fijen requisitos para la formacion de un
sindicato, que obliguen a registrarlo, gue
concedan facultades para otorgar una per-
soneria gremial o que reglamenten la acti-
vidad sindical en cualquier forma que sea.

Los estatutos internos del sindicato de-
terminan el procedimiento a seguir en una
huelga, cuales son los organismos sindicales
competentes para acordar la huelga y si,
previo al acuerdo, se sometera la decision a
votacion de los afiliados. Lo mismo rige
para declarar por finalizada la huelga.

b} La empresa

Por el lado de la patronal, seran afecta-
dos por la huelga la o las empresas sobre
las que recaiga la declaracién de huekga del
sindicato. E| sindicato tiene la libertad de
escoger las empresas en las cuales una
huelga produzca, a criterio de la organiza-
cién obrera, los mejores efectos, porque se
trata de una fabrica clave dentro de una
cadena de produccion.

iV. Objetivos de la accién directa

Entre los mandamientos elaborados por
el Tribunal Federal del Trabajo, a los que
esta sujeta la medida de fuerza, se encuen-
tra en primer fugar el que sefiala que ésta
no debe ser desproporcionada. Es decir,
que se exige una derta concordancia entre
los fines perseguidos vy la realidad economi-
<a. La medida no puede perseguir la des-
truccion de la contraparte. De este primer
postulado deriva también la pauta siguien-
te: la accion directa debe ser la Gltima ratio
luego de haberse agotado todas las demas
posibilidades de arreglo.

A través de la huelga, el sindicato puede
perseguir solo un objetivo, que esta a su
vez estrechamente vinculado al proceso de
negociacién colectiva; la celebracion de un
convenio colectivo. Si no es asi, ésta sera
ilegal, segUn la jurisprudencia. Esto rige
légicamente también con respecto a las
huelgas con motivaciones politicas, huelgas
generales o con fines de manifestacion que
no gozan de proteccion juridica. Ademas,
todas las cuestiones emanadas de la Ley de
Consejos de Empresa no pueden ser objeto
de una huelga, ya que para dilucdar estos
litigios la ley prevé procedimientos espedales,



11

La ocupadon del lugar de trabajo es ile-
gal, segln la opinion preponderante. Los
sindicatos no apoyan este tipo de accion,
pues corren el riesgo de que el empresario
los demande por dafios y perjuicios.

V. El servicio publico

En el ordenamiento aleman, el vinculo
de los funcionarios publicos con el Estado
es de naturaleza juridica diferente al de
aquellos que se encuentran en una relacion
laboral. En su caracter de servidores del
Estado, los funcionarios jerdrquicos no go-
zan del derecho de huelga, si bien son por-
tadores del derecho a organizarse en sindi
catos. Los empleados o trabajadores publi-
cos, en cambio, cumplen tareas dentro de
una relacion contractual que no difiere en
nada de la que tienen empleados y em-
pleadores en la economia privada. Por lo
tanto, gozan del derecho de huelga sin
limitaciones especificas.

En este aspecto, las limitaciones al dere-
cho de hueiga de los funcionarios han sido
reiteradamente objeto de sewveras criticas
por parte de organismos internacionales.
Asi, el Comité de Libertad Sindical de la
OIT. dio lugar a quejas contra ef Gohierno
Federal aleman presentadas por el Sindica-
to del Personal Docente y por el Sindicato
del Personal Postal. En su decisién del 22 de
febrero de 1991, el Comité de la OIT.
exhorta al Gobierno Federal a adoptar las
medidas que sean necesarias para permitir
al personal docente hacer uso del deracho
de huelga, independientemente del status
que éste tenga dentro del ordenamiento
nacional (en Alemania los docentes en es-
tablecimientos estatales son por lo general
funcionarios publicos). Ademads, en su ded-
sion det 10 de noviembre de 1993, el Comi-
té ratifica su posicion en el sentido que
dentro del servicio publico "solo puede
limitarse el derecho de huelga a aquellos
fundionarios que ejercen autoridad estatal
0 que presten servidos estrictamente indis-
pensables para la sociedad, es decir presta-
ciones cuya interrupcion haga peligrar la

vida, la seguridad personal o la salud de
toda la poblacidn o de una parte de ella”.

En su dedision, el Comité de la OIT pone
también en claro que si el Estado imparte
orden de trabajar en el servicio plblico
durante una huelga en éste, esa orden
debe limitarse a servicios de emergencia si
la huelga produce una aguda crisis nacio-
nal. Ademnds, se exige una participacion de
los sindicatos respectivos cuando se trate
de fijar cudles son los servicios que deben
considerarse de emergencia.

Ya antes de la decision del Comité de la
OIT de noviembre de 1993, la Corte Consti-
tucional en Alemania habia confirmado en
una fallo la posicién del Sindicato del per-
sonal postal. En su sentencia del 2 de mar-
zo de 1993, condena como ilegal la actitud
del ente postal, estatal en ese entonces, de
ordenar a funcionarios que hagan de
‘rompehuelgas” asumiendo tareas de em-
pleados postales en huelga. Segun la Corte
Constitucional, este proceder es una viola-
cion del prindpio constitucional de libertad
de asociacion.

VI. Trabajos de emergencia o
de manutencdon

Son muchos los sectores industriales en
fos cuales una paralizacion total de activi-
dades puede originar perjuicios considera-
bles. El ejemplo de los altos hornos, que
requieren cierta temperatura constante, o
materias primas biologicas o quimicas, que
exigen una atencion ininterrumpida, torna
evidente la necesidad de efectuar dertos
trabajos, aon durante una huelga. Lo mis-
mo rige para maquinas o equipos que ne-
cesitan manutendon para garantizar la
reiniciacion de las tareas apenas conduyala
medida de fuerza.

Incumbe a las partes del convenio colec-
tivo establecer ef marco dentro del cual se
efectuaran esas actividades vitales. En las
directrices de la Confederacion Alemana de
Sindicatos (DGB) para medidas de huelga,
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que equivalen a una recomendacion para
los sindicatos, se establece que los trabaja-
dores designados para efectuar tareas de
emergencia estin obligados a hacerlo.

En caso que el sindicato y la patronal no
leguen a un acuerdo sobre [a magnitud ¥
la forma de los trabajos de emergencia
incumbe a los tribunales dictar las medidas
correspondientes y en caso de ser necesario
debe hacerlo por un auto provisional.

VII. El cierre patronal

La responsabilidad de fijar los hitos de-
terminantes del lock-cut correspondid tam-
bién al Tribunal Federal del Trabajo. Diver-
sos son los fallos sobre el tema de este
tribunal maximo en la jurisdiccion del traba-
jo, creado por ley del 3 de septiembre de
1953. Analizando en bhase a estas senten-
cas la evolucion del cierre patronal se pue-
de comprobar una tendencia notoria de la
jurisprudencia a establecer limitaciones
cada vez mayores a las posibilidades de
hacer uso del lock-out. Los sindicatos, por
su parte, exigen con argumentos muy con-
vincentes una prohibicion total del cierre
patronal. Ei principio Hamado de “igualdad
de armas® para justificar la necesidad del
derre patronal es muy controvertido en la
doctrina,

Las etapas mas significativas de |a evolu-
Gon estan marcadas por los fallos del Tri-
bunal Federal del Trabajo del 28 de enero
de 1955, dej 21 de abril de 1971 y del 10
de junio de 1980.

Con anterioridad a la sentencia de 1955,
se consideraba a la huelga como una nega-
tiva injustificada del trabajador a cumpiir
con sus obligaciones contractuales. De esta
violacion contractual se deducia el derecho
del empleador a notificar despidos sin
preaviso a 1odo aquel que se negara a tra-
bajar. Pero también quienes estaban dis-
puestos a trabajar podian sufrir las mismas
consecuencias, pues por medio del lock-out
el empleador podia disolver la relacon
contractual unilateralmente.

En 1955, el Plenario del Tribunal Federal
det Trabajo declaro la legitimidad del lock-
out, aunque estableciendo que no se trata-
ba de un despido, sino de un acto sui gene-
ris de disoluddn de la relacion laboral. El
empleador mismo podia determinar si el
cierre tendria efectos suspensivos o disolu-
tivos del contrato de trabajo. En caso de la
segunda alternativa tendria el empleador la
posibilidad de reintegrar a los trabajadores
afectados, una vez concluida la medida de
fuerza. Segun el Tribunal en ese entonces,
el empresario gozaria de absoluta libertad
respecto a las modalidades del reintegro.
Los tribunales competentes estaban facul
tados a juzgar esa medida solamente desde
el punto de vista de un posible abuso de
derecho. En su pronunciamiento del afio
1971, el Tribunal Federal restringid mas aun
los efectos del lock-out. Partiendo de la
base que los conflictos colectivos estan
regidos siempre por el principio de mode-
racién, se establecid que el lock-out podria
tener, por regla general, solo efectos sus-
pensivos de la relacion contractual de tra-
bajo. ¥ que el efecto disolutivo poedia ser
sélo una excepcion, estando adn en estos
casos el empleador obligado a reintegrar a
los trabajadores afectados por el cierre,
una vez concluido éste. Para juzgar si una
negativa patronal a reincorporar a deter-
minados trabajadores era justificada, habia
que aplicar los principios generales del de-
recho de despido, con sus normas de pro-
teccién al trabajador.

En los fundamentos del fallo de 1971 la
Corte expuso, ademas, que los empleado-
res tendrian también derecho a asumir la
iniciativa en lo que respecta a conflictos
laborales. Es decir, que todavia se catalo-
gaba como legal at lock-out ofensivo.

En la sentencia de 1980 se pone en daro
que, en la actualidad, el lock-out ofensivo
carece totalmente de justificadon. Sin em-
bargo se llega a la conclusion gue una
prohibicién absohsta del cierre patronal,
como la exigen los sindicatos, seria inconci-
liable dentro de los principios vigentes de
derecho, estableciende a su vez una serie
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de pautas que servirian de guia para juzgar
el cierre patronal en el futuro.

El concepto directriz del falio de 1980 es
el siguiente: a la parte patronal hay que
concederle la posibilidad del lock-out de-
fensivo, pero s6lc en la medida en que ello
sea necesario para compensar trastornos en
la paridad que debe existir entre los opo-
nentes sociales. Estas perturbaciones po-
drian ser originadas por determinadas tac-
ticas sindicales de lucha, como serian pof
ejemplo huelgas sectoriales. €l Tribunal Fe-
deral del Trabajo considera el lock-out ex-
clusivamente como reaccion compensatoria
de la patronal. De ello se desprende, a su
vez, que el cierre patronal ofensivo, es de-
cir, el que no sea una réplica a una huelga,
carece absohutamente de protecdoén legal.

Ademas, el Tribunal Federal deja en cla-
ro que los principios fundamentales aplica-
bies a la huelga, como ser su imprescindibi-
lidad dentro del sistema de autonomia
colectiva, no pueden ser transferidos ilimi-
tadamente al lock-out. Y agrega que fos
empleadores dependen mucho menos que
los sindicatos de medidas de fuerza para
hacer prevalecer sus intereses, y que la
parte patronal tiene, por regla general,
menos interés en modificar una situacon
existente, obteniendo, por el contrario,
mayores beneficios si no existe un convenio
colectivo. En este fallo se deja en claro
también que un lock-out selectivo que afec-
te solo a trabajadores sindicalizados es
violatorio del art. 9 inc. 3 de la Constitucién
Nacional y trae por consecuencia la ilegak-
dad de la medida de fuerza en su totalidad.
Pues en este caso se violaria el principio de
fibertad sindical y se afectaria la existencia
misma de las organizaciones de trabajado-
res, ya que un trato privilegiado de fos
trabajadores no sindicalizados conduciria
necesariamente a una reduccion en el Nk
mero de afiliados del sindicato en conflicto.
Este efecto del lock-out selectivo contradi-
ce, segun los fundamentos de |3 sentencia,
en forma evidente la garantia de libertad
sindical, otorgada expresis verbis por la
Constitucion Nacional.

El 26 de junio de 1991, la Corte Consti-
tucional ratificd en un fallo los princpios
expuestos por el Tribunal Federal dei Traba-
jo, destacando que en condiciones de
igualdad es admisible el cerre patronal,
pero que éste debe estar Smitado en su
amphitud.

Una situacidn particular es la que los
sindicatos denominan “lock-out fric™ o
“lock-out tapado”. Como veremos, la pér-
dida salarial que sufren los obreros en
huelga es compensada en parte por el sin-
dicato respectivo, que paga a sus afiliados
un subsidio de huelga. Pero una huelga
puede produdr también efectos mediatos
en sectores no incluidos en la medida de
fuerza. Es decir, que un empresario puede
estar impedido de que se trabaje en su
empresa debido a que sus proveedores,
afectados por una huelga, no entregan e
material necesario. Conforme a la teoria de
la esfera de riesgo, estos trabajadores no
tienen derecho a salario, pues la imposibili-
dad de trabajar es un riesgo surgido en la
esfera de los trabajadores. Los sindicatos,
por su parte, tampoco pueden pagar subsi-
dic de huelga, pues dichos trabajadores no
estan en huelga y ademas un pago de esta
indole superaria las posibilidades econdmi-
cas del sindicato. Logicamente. esta situa-
cion da a los empresarios un arma mas
para aumentar la presion sobre la contra-
parte durarite una medida de fuerza.

Vill. El deber de paz

Del caricter contractual del convenio
colectivo se desprende la obligadon de las
partes contratantes de respetario durane
su vigencia. En consecuenda, no estan
permitidas medidas de fuerza que persigan
una modificacidn de los arreglos vigentes.
Si hay falta de cumplimiento por el em-
pleador, queda abierta la via judicial para
que el trabajador requiera el respeto de lo
estipulado. Aunque la obligacdon de abste-
nerse de acciones directas no esté expresa-
memte convenida, la cliusula de paz se
comsidera implicita en el convenio.
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Lo que parecid durante afios de una cla-
ridad absoluta es, sin embargo, objeto de
una dura controversia en la actualidad. El
principio indiscutido ya desde el derecho
romano -pacta sunt servanda- esta siendo
minado sigilosamente por la parte empre-
sarial. Haciendo uso de métodos al margen
de la legalidad y con e propasito de reducir
el caracter vinculante de los convenios co-
lectivos, algunos empresarios negocian a
nivel de estahledmiento directamente con
el personal, y a veces también con partici-
pacion del Consejo de Empresa, sobre con-
diciones mas desfavorables que las del con-
venio colectivo. Al respecto, hay que se-
falar que la Ley de Consejos de Empresa no
permite celebrar acuerdos entre el Consejo
de Empresa y el empleader en asuntos
requlados en convenios colectivos, como es
el caso del monto de las remuneraciones.
Este proceder del empresariado ubica al
sindicato afectado en una situacion suma-
mente delicada. Si no reacciona frente a la
violacién de la ley, reconoce tacitamente la
vulnerabilidad del convenio colective. Si
exige, en cambio, la nulidad del acuerdo de
empresa, ignora la conformidad expresada
por el personal de la empresa, dentro del
cual también habra, logicamente, afiliados
al sindicato.

La primacia del convenio colectivo sobre
los acuerdos a nivel de establecimiento es
uno de fos temas centrales en la discusion
actual dentro de lo que se denomina "des-
regulacion” de las condiciones de trabajo.

IX. Obligacion de negociar

El concepto de medida de fuerza presu-
pone el ejercicio de presion sobre el ope-
nente para obligario a hacer u omitir aigo.
En el conflicto colectivo, el primer objetivo
de la accion directa es el de obligar al em-
presaric a negociar. No hay norma legal
que establezca una obligacion de esta in-
dole. Corresponde entonces al sindicato
con sy potendia, ejercer la presion suficien-
te para que la patronal negocie. Si bien la
Ley sobre Convenios Colectivos establece

que las disposiciones de un convenio venci-
do continlan vigentes mientras no hayan
sido reemplazadas por otro acuerdo, con
esto se quiere evitar una situacion huérfana
de reglamentacion colectiva. La prérroga
automatica de la norma colectiva significa
para el empleador una situacion, por lo
general, mas favorable que la de un arreglo
con mejores condiciones para los trabaja-
dores. Por lo tanto, el interés primordial del
sindicato es el de obligar a negoxiar y llegar
a un acuerdo que comience a regir en e
momento en que expire el anterior.

X. El arbitraje

Hemos visto que en Afemania no hay in-
jerencia estatal en los conflictos colectivos.
Por lo tanto, no existe ninguna regulacion
legal sobre la forma en que debe solucio-
narse el conflicto incluyendo el arbitraje.

Sindicatos y asociaciones patronales ce-
lebran por lo general acuerdos sobre un
procedimiento arbitral que debe cumplirse
antes de adoptar cualquier medida de
fuerza. Tanto la Confederacion de Sindica-
tos Alemanes (DGB) como la Central de
Asociaciones Empresariales, han redactado
modelos de acuerdos sobre arbitraje que
pueden ser adoptados por las organizacio-
nes de primer grado. Las comisiones arbi-
trales convenidas de tal manera estan inte-
gradas regularmente por vocales de ambas
partes y por uno o dos presidentes neutra-
les. En caso que la comision arbitral no
dicte un laudo o lo dicte, pero éste no sea
aceptado per una de las partes, se conside-
ra fracasado el arbitraje. Finaliza asi el de-
ber de paz y puede comenzar la huelga. Si
las partes estan conformes con el arreglo
arbitral éste tiene el caracter de convenio
colectivo.

Actualmente, existen unos 270 acuerdos
sobre procedimiento arbitral, que abarcan
un 65 % de los trabajadores cubiertos por
convenios colectivos.
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XI. Defensa de intereses y medios de accién

En el transcurso de los ultimos afos la
parte patronal ha hecho uso masivo y reite-
rado de instrumentos tendientes no sélo a
neutralizar la presion de una huelga, sino
sobre todo a debilitar considerablemente al
sindicate involucrado en el conflicto. El
ejemplo mas elocuente al respecto 1o ofre-
ce e] conflicto del afvo 1978 en el sector de
la industria gréfica.

Desde el afvo 1975, el Sindicato de la In-
dustria Grafica y del Papetl habia exigido a
la patronal la celebracion de convenios
colectivos, para paliar los efectos negativos
que traian aparejados la introduccion y
aplicacion de las nuevas tecnclogias. Luego
de negociar infructuocsamente durante mas
de dos afos, el sindicato resolvio a fines da
1977 ir a la huelga.

La respuesta de la patronal no se hizo
esperar: En forma masiva se declard el lock-
out en numerosas empresas, cubriendo un
total de mas de 200.000 jornadas indivi-
duales. Con esta medida, la patronal logrd
el objetivo mediato que evidentemente
perseguia: el drenaje financiero del sindica-
to afectado.

Confarme a sus propios estatutos, los
sindicatos alemanes pagan a sus afiliados
afectados por medios de accion directa -
huelga o lock-out- un subsidic equivalente
2 las dos terceras partes del salario. Mien-
tras en la huelga el sindicato esta en condi-
ciones de calcular el riesgo econémico que
tendra que afrontar por esta razdn, la
magnitud y duracion del cierre patronal
escapa totalmente a una prevision. Tal es
asi que los costos por subsidios criginados
por el lock-out en la industria grafica abar-
caron un total de mas del 81 % de los sub-
sidios totales abonados durante ese conflic-
to. Estos subsidios consumieron un importe
equivalente a siete veces el superavit de las
cuotas de afiliacion del sindicato en un afo.
Tode esto trajo como consecuendia un
debilitamiento financiero considerable del
sindicato y, por consiguiente, una reducdén

de las posibilidades de poder financiar un
largo conflicto en el futuro préximo.

La actitud intransigente del empresaria-
do obliga a los sindicatos a hacer uso de
nuevas formas de coaccion en defensa de
los intereses de la clase trabajadora.

Una forma concreta de innovadon en la
reaccion sindical lo constituye la *huelga de
advertencia”. %e entiende por tal una me-
dida de fuerza de breve duracién, con la
finalidad de ejercer presion moderada,
mientras continden las negociaciones ten-
dientes a un convenio colectivo. En este
caso, el nimero de obreros involucrados es
reducido, lo mismo que las implicaciones
economicas para ambas partes.

Hadendo alusion a principios establed-
dos por el Plenario del Tribunal Federal del
Trabajo en el aio 1971, en el sentido de
que una huelga es permitida solo si se trata
del ukimo recurso luego de agotarse la via
de negociaciones, la parte patronal intentd
en vanc lograr una prohibicién jurispruden-
cial de las "huelgas de advertencia®. Recha-
zando la accion patronal, el Tribunal Fede-
ral legitimé por vez primera las *huelgas de
advertencia® poniendo en claro que breves
acciones directas ejercen una presion mo-
derada, moviéndose asi dentro del man-
damiento de proporcionalidad que debe
ser inmanente a toda medida de Jucha
colectiva.

Esta jurisprudencia fue confirmada ex-
presamente en un fallo del Tribunal Federal
del Trabajo del 12 de septiembre de 1984,
Haciendo alusion a las huelgas breves or-
ganizadas por el Sindicato Metaldrgico en
el afo 1981, y denominadas por éste "nue-
va movilidad"™, el Tribunal Federal establecié
la legalidad de este tipo de medida de
fuerza, llevada a cabo aun antes de agotar-
se la via de negociaciones.

En sus considerandos, destaca esta sen-
tenda de 1984 que los sindicatos deben
contar con la posibilidad de ejercer presion
sobre los empleadores, pues de los contra-
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ric estos podrian rechazar de plano las
exigendas obreras, con lo que cbstruirian
arbitrariamente un acuerde. Dado que, de
acuerdo a lo expresado por la Corte, los
sindicatos dependen de la predisposicdon
patronal a celebrar convenios colectivos,
denegarles el derecho a coaccionar signifi-
caria otorgarles solamente la facultad de
mendigar colectivamente.

Xi1. Nuevos desafios

Este escueto cuadro de la realidad con
relacion a los conflictos colectivos seria
incompieto si no se indicaran algunos pun-
tos especificos condicionados por las carac-
teristicas geograficas de la Republica Fede-
ral de Alemania.

Los empresarios afectados por una
huelga sclieron recurrir a menudo a un
instrumento neutrakizador de los efectos de
la huelga: el traslado de la produccion ha-
cia paises vecinos. Cuando las distandas son
cortas y los medios de comunicacién y
transportes son efectivos es muy facil para
un periddico en huelga, por ejemplo, hacer
imprimir los diarios transitoriamente 2 po-

cos kilbmetros de la frontera, ya sea en
Franda o en Bélgica, y o mismo rige para
piezas o partes de automotores. Luego de
la caida de la "Cortina de Hierro® se abrie-
ron innumerables alternativas para los em-
presarios de redudir costos de produccion,
instalando plantas en paises vednos con
bajo nivel salarial. Aprovechando estas
posibilidades y considerando que las altas
tasas de desocupacion hacen latente el
temor a perder el puesto de trabajo, se
extorsiona a veces al personal de una em-
presa. Un caso redente evidencia este mé-
todo. Una empresa fabricante de productos
para calefaccion planted a su personal la
siguiente aiternativa: o se trabajaba mas
horas sin recibir mas salario, o de lo contra-
rio, se trasladaria la planta de producdidn a
la ex-Checoslovaquia, con lo que perderian
todos sus puestos de trabajo.

Sin analizar aqui las concomitanaas juri-
dicas del problema, se evidencia que ante
métodos de esta indole tos sindicatos de-
ben reaccionar de la manera adecuada. ¥
éste es un elemento central del dilema
actual: los sindicatos en gran parte aun no
saben cOmo reaccionar.
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Panorama de la negocia-
cién colectiva en Alemania
Prof. Ulrich Zachert

(. Fundamentos juridicos del convenio
colectivo en Alemania

Fundamento basico de la autonomia
colectiva en Alemania ¢s el art. 9 inc. 3 de
la Constitucion Alemana: “El derecho a
formar asociaciones para salvaguardar y
mejorar las condiciones de trabajo esta
garantizado para todas las personas y para
todas las profesiones”.

Si bien literalmente el art. 9 in. 3 de la
Constitucion menciona sclamente la liber-
tad de asodacion, es decir, el derecho a
formar asociaciones de trabajadores y em-
pleadares, la jurisprudencia y Ja doctrina
predominante coinciden desde hace mucho
en que ese derecho incluye, sobre todo, la
facultad de celebrar convenios colectivos
bajo responsabilidad propia. Esta interpre-
tacion es aceptada desde hace mucho
tiempo por la jurisprudencia de la Corte
Constitucional.

El derecho de autonomia colectiva esta
definido en la ley de Convenios Colectivos
{LCC) de abril de 1949 (Tarifvertragsgesetz,
TVG). Esta ley contiene solo elementos
basicos, es decir, que ofrece un marco den-
tro del cual los sindicatos y las asociaciones
patronales pueden convenir libremente las
condiciones. Las normas principales se refie-
ren a:

El contenido y la forma del convenio
colective {Art. 1 LCC),

Las partes contratantes del convenio
colectivo {Art. 2 LCQ),

Las disposicones relativas a quienes es-
tan sometidos al convenio colectivo (Art. 3
LCC),

El efecto normativo de las disposicones
{Art. 4 LCC), es decir, su obligatoriedad.

Il. Los convenios colectivos en la practica

1. En la prictica, las materias tipicas re-
glamentadas por los convenios colectivos
son el salario y el tiempo o jornada de tra-
bajo.

Con respecto al salario, es necesario in-
dicar que en Alemania, a diferenda de lo
que sucede en muchos otros paises euro-
peos, no existe una ley que asegure un
salaric minimo. Si bien estd en vigenda ain
una ley del afo 1952 sobre condiciones
minimas de trabajo, ésta prevé solo el caso
en que el convenio no las haya fijado. Esta
ley no tuvo nunca aplicacion, pues los sindi-
catos fueron siempre lo suficentemente
fuertes como para asegurar los salarios y
condiciones de trabajo por convenios colec-
tivos.

Para dar una vision global de los montos
y estructuras salariales hay que recurrir a
datos estadisticos. En 1995 el salario bruto
mensual promedic de un trabajador en
Alemania fue de 4.500 DM (marcos alema-
nes) lo que equivale a unos 3.000 DM ne-
tos (equivalentes a unos U$S 1.650,- al tipo
de cambio aproximado vigente en 1997). Si
bien hay politicos y juristas que afirman
que los convenios colectivos tienen un efec-
to de aplanadora, nivelando y fijando sala-
rios, esto no es cierto. Al contrario: por
varias razones en Alemania existe una je-
rarquia muy diferenciada de sueldos y sala-
rios. Como ejemplo, podemos tomar el
sector del comercio. Una empleada co-
mienza con el sueldo mensual del grupo
mas bajo, actualmente unos 2.200 DM, y
en el grupo mas alto luego de S afos de
antigiiedad, gana 5.800 DM. Aqui puede
aprediarse la gran fliexibilidad del convenio
colectivo, que se ve acertuada ain mas
pues los empleadores pagan normalmente
suplementos sobre el suekio de COnvenio
que van entre el 10 y el 15% del suekio
bruto segun los sectores.

2. Respecto de la jornada de trabajo,
existe en la normativa alemana actual una
situacidn algo paraddjica. La ley de tiempo



de trabajo, que rige desde el 12 de julio de
1994, establece la jornada diaria en 8 horas
y el tiempo semanal de trabajo en 48 ho-
ras. Bajo determinadas condiciones, existe
la posibilidad de profongar el tiempo de
trabajo hasta 10 horas por dia. Si bien la
nueva ley prohibe, en principio, el trabajo
los domingos y dias festivos, las Inspeccio-
nes de Trabajo pueden otorgar permisos de
excepcion de una manera bastante facil,
por ejemplo, si se fundamenta la solicitud
con razones de competitividad.

Ante esta reglamentadén, hay que se-
falar que desde 1984 uno de los principales
objetivos de los sindicatos alemanes ha sido
la reduccion del tiempo semanal de traba-
jo. Los sindicatos consideran que, de tal
manera, no sole se mejorarian las condicio-
nes de trabajo y la calidad de vida, con
mayor disponibilidad de tiempo libre, sino
que ademis se produciria un efecto positi-
vo en el mercado de trabajo, distribuyendo
el escaso trabajo existente entre mas per-
sonas y contribuyendo asi a reducir la deso-
cupadon. En marzo de 1994 el sindicato
metalirgico 1G-Metall celebrd convenios
colectivos en los que se reducia la jornada
de trabajo a partir de octubre de 1995 a 35
horas semanales. En el convenio colectivo
celebrado con la empresa Volkswagen en-
tre 1993 y 1994, se siguid un camino total
mente nuevo: para evitar el despido de mas
de 30.000 trabajadores, se redujo la jorna-
da semanal a 28,8 horas, garantizando la
empresa los puestos de trabajo por dos
anos. A cambio, los trabajadores aceptaron
una disminucion de sueldos y salarios.

En septiembre de 1995, el convenio co-
lectivo destinado a garantizar el empleo en
Volkswagen fue prolongado hasta finales
de 1997. Con ello, continda en vigencia la
semana laboral de 28,8 horas, Ademas, el
nuevo convenio contiene unas disposiciones
complementarias que revisten derto inte-
rés. Por ejemplo, se convino crear un asi
denominado *modelo de estafetas”, ef
mismo que en el primer convenio de
Volkswagen (de 1993) habia fracasado por
problemas juridicos relacionados con las

pensiones. Segun este nuevo modelo, por
uha parte se prevé una incorparadon con-
tinua e ininterrumpida de jévenes trabaja-
dores calificados que acaban de concluir su
aprendizaje. Su ingreso en la plantilla de
Volkswagen se inicia con un tiempo de
trabajo reducido, que a lo largo de los afios
va aumentando. El modelo, asimismo, pre-
vé un retiro paulatino del personal de edad
avanzada que no esté agn en condiciones
de jubilarse regularmente, es decir una
reduccion escalonada de su tiempo de tra-
bajo semanal. La empresa paga una com-
pensacion salarial que le asegura a cada
empleado ya mayor un promedio de| 85%
de su ultimo salario neto. Ademas, los mar-
genes de flexibilidad fueron incrementados
mediante un margen de tiempo de trabajo
exente de suplementos acordado por las
partes contratantes: El tiempo de trabajo
{de lunes a viernes) puede ser incrementa-
do hasta un maximo de 38,8 horas sema-
nales, pero no podri exceder la jornada de
ocho horas. Las horas extraordinarias seran
contabilizadas en una asi denominada
“cuenta de tiempo de trabajo” que tendra
que ser saldada por los respectivos emplea-
dos dentro del plaze de un ano calendario.

En la primavera de 1996, muchos secto-
res han suscrito en sus convenios colectivos
normativas similares a la esbozada aqui.
Entre sus contenidos se destacan los si-
guientes puntos:

En caso de crisis de |la empresa, de ma-
nera similar al convenio de Volkswagen, el
tiempo de trabajo semanal puede ser redu-
cido hasta 30 horas, con su respectiva dis-
minucién de salario (por ejemplo, en el
sector del acero). Como recompensa, el
patrén durante un periodo limitado no
podra efectuar despidos. Las dausulas par-
ticulares, una vez mas, se establecen me-
diante acuerdos internos de empresa, den-
tro del marco de lo previsto por el convenio
supraempresarial. €n la industria textil, en
situaciones de emergencia econdémica, as
posible incluso suspender mediante acuer-
do de empresa el incremento salarial con-
venido durante un afio, siempre y cuando a
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cambio se garanticen los puestos de trabajo.

Para el tiempo de trabajo semanal, los
convenios colectivos amplian jos margenes
de fiexibilidad, al introducir la posibilidad
de diferir hacia arriba o hacdia abajo de las
35 horas semanales convenidas. Para ello, a
cada empleado se le abrird una cuenta de
tiempo de trabajo anual, cuyos detalies se
estableceran en cada uno de los acuerdos
de empresa. Dentro de un afio, se tendra
que alcanzar el promedio de tiempo de
trabajo previsto por el respectivo convenio
colectivo {por ejemplo, en las industrias
sidertrgica y texdtil).

Para empleados mayores de 50 o 55
afios, se abre la posibilidad de trabajar a
tiempo parcial antes de jubilarse (por
gjemplo en ferrocarriles y en los ramos
industriales de quimica y de acerc). En par-
te, esta posibilidad de trabajo a tiempo
parcial por edad esta supeditada a la con-
dicion de cubrir nuevamente los puestos de
trabajo que de esta forma hayan quedado
vacantes {en el caso del sector quimico}.

Algunos convenios colectivos incluyen, al
igual que el de Volkswagen, garantias de
emplec -a veces temporalmente limitadas-
para aprendices. En el seno de los sindica-
tos, sin embargo, No existe CONSenso acerca
de la conveniencia de pactar salarios inicia-
les para desempleados crénicos y para
aprendices, tal y como fue convenido por el
sindicato del sector quimico, IG Chemie (un
90% del salario regular para los desem-
pleados de larga duracién y un 95% para la
incorporacion de jovenes empleados des-
pués de su aprendizaje).

3. Aparte de referirse a salarios y jorna-
das de trabajo, los convenios colectivos
pueden tener otros contenidos: formacion
de personal, seguridad en el trabajo, pro-
teccion a la salud, reduccion de ios efectos
de medidas de racionalizacion cuando se
introducen nuevos métodos teécnicas de
produccién. También se pueden incluir los
casos de trabajadores en edad avanzada
-entre 50 y 55 afios- que tengan una anti-

gliedad mayor de 10 afios y que gozan en
muchos sectores de una mayor protecaon
contra despidos. O en casos de traslado
(movilidad), se garantiza el salario actual
aun si el empleado no estid en condidones
de cumplir con las exigencias del nuevo
puesto de trabajo.

En lo referente a la dimersion cuantita-
tiva de los convenios colectivos, puede de-
cirse que ellos reglamentan un 90% de las
condiciones de trabajo. Actualmente hay
unas 40.000 convenios colectivos en vigen-
cia, de los cuales cerca de 8.000 son reno-
vados o modificados anualmente. Todos
estos elementos ponen en evidenda que el
convenio colectivo es un instrumento muy
eficaz y dinamico, por el cual las partes
sodiales fijan normas con autonomia del
Estado. Sin embargo, bajo la superficie se
producen fisuras que inducen a algunos
observadores a hablar de una crisis del
sistema. Esto se debe en primer lugar a las
estructuras del sistema actual, gue difiere
en puntos fundamentales de los sistemas
de paises europeos verinos. Este tema se
tratara a continuacion.

Il. Estructura de los convenios colectivos

Para comprender la estructura del sis-
tema aleman de convenios colectivos, hay
que tener en cuenta que existe una dialéc-
tica flexible y adaptable entre el nivel cen-
tral y el de empresa.

Por un lado, las estructuras se caracteri-
zan por un grado relativamente alto de
centralizacién. Es dedr que, por regla gene-
ral, los convenios colectivos se celebran a
nivel de sector o rama o a nivel regional. La
region, en su extension territorial, puede
ser idéntica a un estado federado o provin-
dia (Land). De todos modos, los convenios
colectivos abarcan generalmente varios
sectores: la industria metallrgica, el sector
automovilistico, la produccion de maquinas
herramientas, la industria de computadoras
etc. Los convenios colectivos con vakidez
para todo el pais son muy poco frecuentes.
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Unco de ellos es el convenio colectivo para
los empleados pblicos. El campo de aplica-
cion puede ser también una sola empresa,
pero este tipo de convenio no es tipico en
el sistemna aleman,

La razén principal para esa estructura,
que yo denomino de macroorientacion -me
parece mas acertada que la palabra centra-
lizacion - es que las partes de los convenios
colectivos son organizaciones de gran signi-
ficado social en Alemania. Se sabe que los
trabajadores en Alemania no estan sindica-
lizados en gremios con ideologias politicas
partidarias, como sucede en muchos otros
paises. El principio que rige la organizacion
es el de sindicatos unicos, sin diferendiacion
politica o religiosa. La organizacion que
agrupa a los sindicatos es la Confederacion
Alemana de Sindicatos {DGB}.

Después de la unificacion, Alemania
cuenta con aproximadamente 35 miliones
de trabajadores, de los cuales un 38 % son
miembros de sindicatos que pertenecen a la
Confederacion Alemana de Sindicatos.
(DGB). Inmediatamente después de la uni-
ficacion de los dos Estados alemanes en
1990, aumenté el numero de afiliados a
sindicatos pero, al igual que en los otros
paises europeos, al poco tiempo empezd a
disminuir.

Los sindicatos agrupados actualmente
en la DGB son 15. Estos sindicatos estan
organizados conforme a las ramas indus-
trizles: e} mas grande es el sindicato IG
Metall, luege el Sindicato del Servicio PGbli-
<o y Transportes (OTV), el Sindicato de (a
Industria Quimica (ICPK) etc. Estos sindica-
tos por ramas industriales son competentes
para celebrar convenios colectivos con las
respectivas asociadones patronales, que
estan organizadas de manera similar a la
de los sindicatos.

Las asociaciones patronales tienen en
Alemania un alto grado de organizacién.
Mas del 60 % de los trabajadores se de-
sempefian en empresas afiliadas a una
asodaci6n de empleadores. Pero actual

mente los empresarios tienen mas probie-
mas aim que los sindicatos en ganar nuevos
miembros o conservar los actuales asocia-
dos. Esto sucede, sobre todo, en la region
oriental de Alemania, de manera gue los
sindicatos, a veces, no tienen con quién
celebrar convenios colectivos.

Si bien los convenios colectivos en Ale
mania se celebran por lo general de mane-
ra centralizada, su aplicacién es descentrali-
zada. Los elementos que contribuyen a una
descentralizacidn de las estructuras resuftan
en primer |ugar del sistema de representa-
cion de intereses y particpacion de los tra-
bajadores en las empresas. Es natural que
cuando se acentla la tendencia a estructu-
ras de convenios centralizados no se puede
tener en cuenta las necesidades de las em-
presas individualmente. Es por ello que las
dausulas de los convenios son a2 menudo
muy generales, sin entrar en casuistica. En
la practica, deben adaptarse a la realidad
de cada empresa, y es agui en donde surge
la cuestion de quién se encargara de efec-
tuar esa adaptacion. €n Alemania tienen
especial competendia para ello los Conse-
jos de Empresa. En este aspecto, la situa-
cion de Alemania se diferencia de la de
otros paises. Esto se debe a que los Conse-
ios de Empresa gozan, segun la ley, de
numerosos derechos de cogestién en los
llamados asuntos del personal y sociales. En
estas cuestiones, que incluyen salarios y
jornadas de trabajo, pueden celebrar con el
empleador los llamados "acuerdos de em-
presa”. Estos acuerdos poseen una intensi-
dad inferior a la de los convenios colectivos
pues segun la actual Ley de Consejos de
Empresa no pueden ser objeto de una
huelga, mientras que respecto del convenio
colectivo, si no se llega a un acuerdo, el
sindicato puede ejercer presién por medio
de una huelga. En los conflictos entre em-
pleador v Consejo de Empresa en el marco
de esa ley solo existe la solucion a través de
la comision conciliadora. Aqui se rednen
representantes dei Consejo de Empresa y
del empresario para ponerse de acuerdo o
someterse al voto de la mayoria, bajo la
presidencia de una persona neutral, por lo
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general un juez de la Justicia del Trabajo.

No quiero entrar en detalles técnico-
juridicos, pero si deseo sefalar que actual
mente se esta produciendo un traslado de
competencias desde los convenios colecti-
vos sectoriales, celebrados entre sindicatos
y asociaciones empresariales, hacia acuer-
dos de empresa, celebrados entre Consejos
de Empresa y el empresario correspondien-
te. Este fenémeno puede observarse sobre
todo en los estados del Este, correspon-
dientes a la ex- Republica Democratica
Alemana, en donde muchos empresarios
procuran liberarse de las obligaciones de
convenios colectivos para luego llegar a
acuerdos de empresa con el Consejo de
Empresa, con niveles inferiores a los del
convenio colectivo. Esa actitud empresarial
no se limita, lamentablemente, a la region
Este de Aiemania.

V. Aplicacion juridica y practica de los
convenios colectivos

Para analizar la aplicacion juridica vy
practica de los convenios colectivos, hay
que destacar tres aspectos gue son muy
importantes: en primer lugar, el campo
parsonal de aplicacion; en segundo el efec-
to normativo de los convenios colectivos -
estos contienen sobre todo condiciones
minimas garantizadas- y finaimente, hay
que considerar el deber de paz emanado
del convenio.

1. Comenzaré con el campo personal de
aplicacion. A diferencia de lo que sucede en
Argentina o Espafia, los convenios colecti-
vos no tienen efectos erga omnes, sin dife-
renciar si se trata de sindicakzados o de
empleadores miembros de asociaciones
empresariales, Los convenios colectivos en
Alemania benefician y obligan solamente a
los afiliados al sindicato y a los miembros
de la asociacion empresarial respectiva. Es
decir, que tanto el empleador como el tra-
bajador deben estar organizados. Esta es la
regla fundamental (Art. 3 inc 1 LCC) que
acepta sin embargo excepciones importantes.

2. En segundo término, hay que desta-
car que los convenios colectivos tienen en
su campo de aplicacion la misma fuerza de
una ley. Es dedr, que de ellos se despren-
den condidones minimas para los trabaja-
dores. Ello significa que el empleador pue-
de mejorar el salario y las condiciones de
trabajo fijadas en el convenio, otorgando
las llamadas prestaciones por sobre el con-
venio, pero no le estd permitido redudir el
nivel en perjuicic de los trabajaderes. Para
usar una imagen, se puede decr que el
empleador puede ponerle crema a la torta,
pero no puede quitarle la torta a sus clier-
tes, es decir a sus trabajadores.

Esto es consecuencia del principio de la
condidén mas favorable que se desprende
del art. 4 inc. 3 LCC. El prindpio de que
estén permitidas las clausulas del contrato
individual que sean mas favorables que las
del convenio pareciera ser muy simpatico.
Sin embargo, este principic es objeto de un
complejo debate en los Ultimos afios, de-
bate que toca los fundamentos de nuestro
sisterna de convenios colectivos. Se plantea
la cuestion: ;en caso de duda, cudl es la
norma mas favorable?

Este problema se plantea sobre todo
con relacion a las reducciones radicales de
las jornadas de trabajo acordadas en los
convenios colectivos. Suponiende que la
jormnada fijada en el convenio es de 37 ho-
ras semanales y el empleador le ofrece al
trabajador, dentro del contrato individual,
trabajar 40 horas aumentando asi su sala-
rio, jconserva vigencia en este caso el con-
venio colectivo? ;O debe considerarse el
acuerdo individual mas favorable, porque
el trabajador gana mas? En mi opinion,
deberia prevalecer el convenio colectivo,
pues de 10 contraric éste quedaria degra-
dado a una mera recomendacion con po-
sibilidad de aplicarla cuando la coyuntura
sea favorable y negaria cuando b parezca
molesto al empleador. En ese caso, desapa-
receria el efecto normativo del convenio
colectivo. No obstante, esta opinidn en
general no es aceptada; muy por el contra-
rio, quien observe en detalle el debate
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actual que se desarrolla en Alemania en-
contrara innumerables publicaciones sobre
este tema desde una perspectiva opuesta a
la que yo plantec,

3. Ef ultimo aspecto relativo a los efectos
del convenio colectivo es el referente al
deber de paz. Los convenios colectivos en
Alemania son un elemento de estabilidad
en las relaciones laborales, posiblemente
mas que en otros paises.

La obligacion de paz es un importante
aporte a esta estabilidad. Significa que
durante la vigencia del convenio colectivo,
que puede ir de uno a tres afos, los em-
pleadores no pueden reducir las condicio-
nes del convenio y los trabajadores, por su
parte, no pueden adoptar medidas de
fuerza para mejorar las condiciones del
convenio.

Ademas, contribuye a la estabilidad de
tas estructuras del convenio colectivo la
dircunstancia que, conforme a la ley respec-
tiva, los derechos emanados del convenio
son irrenunciables (Art. 4 inc. 4 LCC) y que
las disposiciones del convenio siguen en
vigencia alin luego de vencido el convenio,
mientras no sean reemplazadas por otro
convenio (Art. 4 inc. 5 LCC).

Todo esto ha contribuido a que, en
épocas de inestabilidad econémica, los
trabajadores tengan una situacién relati-
vamente sagura, pues asi se imponen limi-
tes a la tendencia a empeorar las condicio-
nes salariales y de trabajo.

V. Tendencias actuales y perspectivas del
convenio colectivo

Para compietar el panorama de las ne-
gociaciones colectivas en Alemania, es ne-
cesario indicar las tendencias actuales y las
perspectivas.

1. Actuaimente hay un tema muy con-
trovertido en la politica de convenios colec-
tivos. Se trata de la discusion sobre la jor-

nada de trabajo y la reduccién del tiempo
de trabajo.

He senalado ya que en el otofio de
1995, en el sector metalirgico y otros sec-
tores, se impuso la jornada semanal de 35
horas {(en las provindas alemanas del Este
se trabaja un promedio de 37 horas a la
semana). El iempo anual de trabajo ema-
nado de los convenios es de 1.660 horas,
siendo asi inferior al de otros paises de la
Unién Eurcpea, Japén y los Estados Unidos.
5i bien éste es el tiempo de trabajo esti-
pulado por los convenios, en la realidad se
trabaja mads. La razdn radica en que en la
region occidental de Alemania, cada traba-
jador tiene un promedio de 60, y en la
parte oriental de 50 horas extra por afio. Al
sumar, se llega a un total de mil doscientos
millones de horas extra, lo que equivale a
una cifra ocupacional de 1 millén y de unos
280.000 puestos efectivos de trabajo.

Teniendo en cuenta esta situacion, el
Secretario General del IG Metall presents, a
fines de 1995, una propuesta durante el
Congresc de su sindicato denominada
"Alianza para el Trabajo" (Biindnis fir Ar-
beit), que es actualmente objeto de una
viva discusion. Esta propuesta parte del
hecho que un 10 % de la poblacién activa
se encuentra desocupada. Se procura, en-
tonces, hacer un uso mas efectivo de las
posibilidades que ofrece e} convenio colec-
tivo para reducir las dfras de desocupacion.
En la practica podria lograrse ese efecto si
en vez de pagar suplementos por horas
extras, éstas se compensaran con tiempo
libre, es decir que la disminucion del tiempo
de trabajo sea efectiva. De tal manera po-
drian reintegrarse al proceso de produccion
unos 300.000 desocupados. La contrapres-
tacidn de los sindicatos seria una reduccién
de las exigencias salariales en las proximas
negaocdiaciones colectivas.

En general, esta propuesta puede ser
catalogada como parte de ia politica de
dialogo y de concertacion social. Después
de un inicio esperanzador, la “Alianza para
el Trabajo® parece haber fracasado a nivel
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superior, debido a que las asocdiaciones
patronales no estan dispuestas a dar garan-
tias de emplec. Ademas, el Gobierno Fede-
ral, en el marco de sus decisiones de recorte
presupuestaric de abril de 1996, preveia
limitar el page por enfermedad, asi como la
proteccién contra el despido, lo cual nece-
sariamente provoca el rechazo de los sindi-
catos. A pesar de la dura oposicion, estas
medidas han sido puestas en practica en
octubre 1996,

Es por eso que la situacion global pre-
senta un panorama contradictorio. A nivel
sectorial y a nivel de empresa hallamos -
tanto en los convenios colectivos como en
los acuerdos de empresa - ejemplos positi-
vos de conservacion de empleo. A nivel
macrosodial, no obstante, parece haberse
llegado a los limites de lo que puede ser
consensuable. Por ello resulta difidl pronos-
ticar qué sucedera en el futuro.

En este momento (mediados de 1997)
cuando enfrentamos las cifras mas altas de
desempleo, parece aumentar la disposicion
de los responsables, sobre todo del gobier-
no, a reflexionar sobre alternativas man-
comunadas para contribuir a superar la
crisis del mercado de trabajo. Todavia el
gobierno y parte del empresariado oscilan
entre el "modelo holandés”, que se basa en
el consenso, y el del neoliberalismo salvaje
de los EEUU.

A pesar de estos problemas y de algu-
nas otras dificuitades, pienso que el unico
camino es el de distribuir el trabajo existen-
te entre la mayor cantidad de personas. Los
pronosticos indican que el crecimiento eco-
nomico actual y futuro no sera suficiente
para reducir la desocupacion que afecta a
los paises europeos como una grave enfer-
medad desde mediados de los afos 70,

Esto rige para todos los paises europeos.

Correspondera entonces a una politica
adecuada de convenios colectivos prestar
un aporte en este sentido.

2. 5in embargo, debe tenerse en cuenta
que no hay rosas sin espinas. Existen riesgos
en ef future. Si algo funciona bien unc
puede acostumbrarse y va considerando jos
éxitos como algo natural, tanto en la vida
privada como en el ambito sodal. Yo consi-
dero que nuestro sistera de negocdiaciones
colectivas incluye elementos positivos para
juzgar si Alemania es un pais que presenta
ventajas para producir, considerando la
competencia a nivel internacional.

El sistema de convenios colectivos con-
tiene elementos que conservan y propician
la estabilidad, los que a su vez garantizan
una eficiendia social y economica.

Como consecuencia de la creciente pre-
sion  competitiva internacional, algunos
dirigentes patronales y opiniones doctrina-
rias cercanas a ellos quieren apartarse de
las bases mencionadas. Influencados dla-
ramente por el "modelo angloamericano-
japonés®, propician reglamentaciones frac-
cionadas a nivel de empresa o hasta nivel
del contrate individual. Esto tendria por
consecuerkia una reorganizadon total de
nuestras estructuras del derecho del trabajo
y, fuera de posibles ventajas a corto plazo,
iria en desmedro de los empleadores y de
los trabajadores.

Soy optimista; espero que se imponga la
cordura y se llegue a una reforma del ac-
tual sistema de negodiaciones colectivas sin
afectar sus fundamentos. Pero ello depen-
de, como se sabe, no sdlo de los argumen-
tos, sean convincentes a no. Ni siquiera
depende de factores del derecho del traba-
jo. Los elementos determinantes estan
cordicionados por la futura evolucidn poli-
tica y econdmica.
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Breve comentario de la Ley
Alemana de Convenios Colectivos

del 9 de abril de 1949
luks tedesma

Art.1. Contenido y forma
del convenio colectivo

{1} El convenio colectivo regula dere-
chos y obfigaciones de las partes contratan-
tes y contiene normas que pueden regla-
mentar ef contenido, la celebracion y la
extincion de relaciones laborales, asi como
también cuestiones relativas a la empresa y
a asuntos de I Ley de Consefos de Empresa.

(2} Los convenios colectivos deben ha-
carse por escrto.

El contenido del convenio colectivo es el
conjunto de clausulas que las partes con-
vienen. Siguiendo la tradicionai diferencia-
adn dogmadtica, la ley distingue entre un
contenido obligadonal y un contenido
normativo.

Como se trata de un contrato, en la par-
te obligacional existen deberes que no
requieren ser convenidos expresamente: la
obligacion de cumplir con lo convenido
{pacta sunt servanda), la obligacion de las
partes de incitar a sus representados a que
acaten el convenio o el deber de paz.

Dado el supuesto que un empleador,
miembro de la asociacion que firmé el con-
venio, celebre posteriormente y en forma
regular contratos violatorios a éste, genera
la posibilidad de que la otra parte pueda
exigit el cumplimiento del mismo. La exi-
gencia del sindicato se dirige en este caso
hacia la asociacion patronal, para que ésta
inste al empleador a cumplir con el conve-
nio. Como se ve, se trata de un arma sin filo.

El deber de paz, inmanente a todo con-
venio colectivo, no requiere una mencion
expresa en el mismo. Los acuerdos de un
convenio deben respetarse mientras dure
su vigenda. Las medidas de fuerza tendien-
tes a modificar dausulas vigentes son ile-

gales, y asi lo considera la jurisprudencia. Es
en este aspecto donde se evidendia la fun-
cion pacificadora del convenio colectivo.

Un ejemplo de clausulas obligadonales
son los acuerdos sobre procedimientos de
condiliacién y arbitraje. En el convenio mar-
co de la industria metalirgica alemana, por
ejemplo, se establece que si surgen diferen-
cias respecto a la interpretacion o aplica-
cion de un convenio colectivo, una de las
partes puede presentar la cuestion a una
comision permanente de arbitraje. Dichas
comisiones estan integradas generalmente
pOr un mismo namero de vocales en repre-
sentaaon de cada parte y presididas por
una persona neutral. También, en relacion
con las medidas de fuerza, las partes pue-
den convenir un procedimiento de arbitra-
je. Asi sucede en el sector metalurgico, en
el cual un convenio sobre arbitraje estable-
ce que, luego de caducar un convenio, no
podran adoptarse medidas de fuerza por
un lapso de cuatro semanas, Ademas, las
reivindicaciones para un nuevo convenio
deben presentarse a méas tardar cuatro
semanas antes de vencer el convenio en
vigendia.

5i bien el convenio colectivo es un
acuerdo de naturaleza privada, su parte
normativa vincula de manera obligatoria a
terceros, empleadores y trabajadores. Es
aqui donde reside la importarcia funda-
mental del mismo. La ley menciona en pri-
mer fugar las normas que rigen el conteni-
do de la relacién laboral. Es este el campo
principal de influenda del convenio. Se
enumeraran aqui sélo las cuestiones mas
relevantes.

Sueldos y salarios: Se trata de convenir
no solo el monto, sino también las diferen-
tes formas de remuneracion conforme a las
prestaciones. Los convenios de la construc-
ci6n o del servicio publico son, por ejemplo,
muy casuisticos en este aspecto,

Vacaciones: Las minimas, por ley, son 24
dias habiles por afo. Sin embargo, los con-
venios colectivos prevén vacaciones anuales
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superiores, entre 29 y 30 dias por afo.
Ademas, la gran mayoria de los convenios
incluyen pagos suplementarios para las
vacaciones.

Contratacion, periodo de prueba, des-
pido: En este punto, tienen importancia las
normas relativas a la extincidn de la rela-
cién laboral. Se pueden establecer piazos
de preaviso, que pueden ser diferentes a
los del Codige Civil. También es posible
establecer la inamovilidad, excepto los ca-
sos de falta grave.

Condiciones de trabajo: En este campo
se incluye una serie de cuestiones relacio-
nadas, sobre todo, con las nuevas formas
de produccion. Por ejempilo, en lo referente
al trabajo en computadora, se puede esta-
blecer la obligacién de examenes oftalmo-
légicos o de pausas luego de cierto tiempo
de trabajo.

Las normas relativas a las empresas son
aquellas referidas a la organizacion del
establecimiento y que tienen por finalidad
la proteccion, en sentido amplio, del perso-
nal. 5 pueden mencionar, a manera de
ejermplo, la instaladon de cafeterias o de
playas de estacionamiento, pero también
cuestiones relativas a la actividad en si,
como el trabajo en serie.

La forma escrita que exige la ley tiene el
mismo significado que en el Codigo Civil.
Ambas partes contratantes deben firmar el
convenio. Es usual que en convenios colec-
tivos se haga referencia a otros convenios,
o a disposiciones legales existentes. Esta
delegacion a otras normas se considera
conforme a la lay.

Por ko demas, aunque la ley no ko men-
cdone expresamente, se presupone que, en
interés de las partes, el convenio respetara
la daridad formal que requiere todo con-
trato. Es imprescindible describir el ambito
territorial y personal de aplicacion, fijar el
periodo o ambito temporal de vigenda y
mendonar a las partes que lo celebran.

Art. 2. Partes del convenio colectivo

(1) Partes del convenio colectivo son: ef
sindicato, un empresario O asociaciones
empresariales.

{2) Organizaciones centrales sindicales
o de asocdiadones empresariales pueden
celebrar convenios colectivos en nombre de
sus miembros, si cuentan con el poder co-
rrespondiente .

(2) Para cefebrar convenios colectivos,
{as centrales deben prever esa posibilidad
en sus estatutos.

(4) En los casos de los incisos 2 y 3 ,se
responsabifizan tanto las organizaciones
centrales como sus miembros del cumpli-
miento de [as obligaciones reciprocas def
convenio colectivo,

Respecto a las partes que pueden cele-
brar un convenic colectivo, es mas intere-
sante, también desde el punto de vista
comparativo, concentrar la atenddn en los
sindicatos. Si bien la ley no define qué
entiende por sindicato, ni fija los requisitos
que éste debe cumplir para ser tal, el mis-
mo ordenamiento legal, junto a la jurispru-
dencia y a la doctrina, coinciden en la acep-
tacion de criterios que sirven para juzgar si
una agrupacion determinada es reconocida
como sindicato. Partiendo de esos criterios,
puede definirse a los sindicatos como aso-
ciaciones de trabajadores en relacion de
dependencia formadas libremente, con
estructura democratica, que tienen como
finalidad la regulacion de las condiciones
econdmicas y de trabajo, sobre todo por
medio de convenios colectivos, y que son
tan fuertes y potentes como para ejercer
presibn sobre la patronal para negociar
dichos acuerdos. A ello se agrega la disposi-
dén a asumir medidas de huelga y a no
estar bajo influencia de la patrenal.

Todos estos elementos en la definikién
tienen sus raices en la evoluadn historka de
los sindicatos alemanes, caracterizada por
la autonomia de la organizadén y por su
aptitud de representar los intereses de sus
afiliados. Es comprensible que se exija de
un sindicato que sea fuerte, que tenga
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potenda, pues su funcidn principal es com-
pensar la situacion de debilidad individual
de los trabajadores.

Para juzgar si una asociacion determi-
nada es un sindicato, son competentes
solamente los organos jurisdiccionales. No
existe un registro de sindicatos, ni ninguna
autoridad administrativa esta facultada
para decidir sobre la existencia o no de un
sinditato. La otra parte dei convenio colec-
tivo, la patronal, puede ser una asociaciéon
de empleadores o un empleador o empresa
individual.

Las centrales de las asociaciones (por
ejemplo, la DGB) podrian también celebrar
convenios colectivos; en la realidad, sin
embargo, no se dio hasta ahora el caso en
que la DGB haya actuado de esta manera
en nombre de algunos de los sindicatos.
Hay sectores, por ejemplo, ef de los em-
pleados de la administracion publica en
donde, del lado patronal, negocian varias
entidades: asociaciones municipales, pro-
vinciales y nacionales. Los funcionarios pu-
blicos no son considerados trabajadores,
por lo tanto sus condiciones de trabajo no
se reglamentan por convenios colectivos,
sino por ley, aunque gozan también de
libertad para formar asociaciones profesio-
nales.

Art. 3. Partes vinculadas
por la obligatoriedad

(1) El convenio colectivo es obligatorio
para los miembros de las asociaciones que
lo celebraron y en caso de una sola empre-
53, para esta.

(2} Las normas de un convenio relativas
a cuestiones empresariales o asuntos de 3
ley de Consejos de Empresa tienen vigencia
en las empresas cuyos empleadores estén
vincilados por I obligatoriedad,

(3) La obligatoriedad persiste mientras
continiue en vigencia ef convenio colectivo.

Excepto el caso de convenios con validez
erga omnes, la aplicacion de las normas del
convenio requiere que ambas partes, traba-

jador y empleador, estén “vinculados por la
obligatoriedad®. Ello significa, por un lado,
la obligacion del empleador que firmé el
convenio, o que es miembro de la asocia-
cion de empleadores que lo celebro, de
cumplir con las prestaciones convenidas. Y
por el lado det trabajador significa que éste
puede exigir lo establecido en e! convenio
solo si esta afiliado al sindicato respectivo.

El hecho de que en la practica los em-
pleadores no excluyan de las ventajas del
convenio colectivo a los no afiliados al sir-
dicato, persigue en primer lugar el proposi-
to de no aumentar el atractivo de la afilia-
<ion sindical.

Clausulas preferenciales, por las que se
obligue al empleador a otorgar prestacio-
nes o conceder derechos exclusivamente a
los sindicalizados, no estan permitidas,
segun un fallo del Tribunal Federal del Tra-
bajo de 1968,

La excepcadn gque contiene gl inciso 2 se
refiere a normas con validez en la empresa,
© sobre asuntos de la Ley de Consejos de
Empresa. Para que se apliquen estas nor-
mas se requiere solamente que el emplea-
dor esté vinculado. Entonces, las normas
tienen vigencia para todo el personal, sin
diferenciar si hay o no, afiliacion sindical,

Para ejemptificar cual seria una norma
referente al establecimiento, se puede
mencionar un caso ditimido recientemente
por la justicia laboral alemana. Conforme al
convenio colectivoe para Cajas de Ahorro,
éstas deben cerrar los dias 31 de diciembre.
Una Caja de Ahorro dio franco a los em-
pleados sindicalizados, pero ardend traba-
Jar a los no sindicalizados el 31 de diciem-
bre. En su fallo, el Tribunal Federal del Tra-
bajo interpretd la norma del convenio con-
forme al art. 3 inc. 2 LCC declarando ilegal
la apertura de fa Caja de Ahorro el 31 de
diciembre, aun cuando trabajaran solo
empleados no sindicalizados.

Otras normas de este tipo son las relati-
vas al orden en el establecimiento, por
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ejemplo prohibicion de fumar o controf de
rendimiento. Es decir, reguladones que no
permiten un trato diferencial de las perso-
nas segun su afiliadon sindical. En 1a practi-
ca, las cuestiones de orden en la empresa
son reglamentadas en acuerdos internocs de
empresa celebrados entre el empleador y el
Consejo de Empresa.

Art. 4, Efectos de las normas

(1) Las normas de un convenio colectivo
rofativas al contenido, I3 celebracion o la
extincion de relaciones laborales, surten
efocto inmediato y obligatorio entre las
partes vinculadas al convenio, dentro de su
dmbito de aplicacion. Lo mismo rige, de
manera andloga, respecto a las normas
refativas a cuestiones de la empresa 0 a
cuestiones de la Ley de Consefos de Empresa.

(2} 5 un convenio colectivo tiene por
objeto instituciones mancormunadas de las
partes del convenio (fondos de compensa-
cion satarial fondos de subsidios de vaca-
ciones, etc) dicha regulacion tiene tam-
bién efecto inmediato y obhgatorio para los
estatutos de esas instituciones y para /as
relaciones entre las instituciones y fos em-
pleadores y trabajadores vinculados por la
obligatoriedad.

{3) Estan permitidos acuerdos que difie-
ran defl convenic ,séto si este lo autoriza
expresamente o si lo diferente es mds favo-
rable para los trabajadores.

{4) Se puede renunciar a los derechos
emanados de un convenio cofectivo unica-
mente en una transaccion aprobada por las
partes del convenio. Los derechos emana-
dos de un convenio rio se plerden. 50lo en
ef convenio colectivo pueden ser acordados
plazos de caducidad para hacer valer los
derechos.

(5) Las normas de un convenio cuya vi-
gencia se haya vencido siguen en vigor,
hasta tanto no entre en vigencia olroe con-
venio que las sustituya.

El inciso 1 contiene dos principios esen-
ciales del Derecho Colectivo. Las normas
tienen efectc inmediato, es decir, no es
necesaria una estipulacion expresa en e

contrato individual que haga referencia al
convenio. Aun en el supuesto que se des-
conozea la existencia del convenia, las nor-
mas son obligatorias y nc esta permitido
apartarse de ellas en el contrato individual.
Las normas telativas a la celebracion, a la
extincion y al contenido de la relacion |labo-
ral se aplican automaticamente a las partes
vinculadas al convenio. Si bien en la practi-
ca, generaimente, los empleadores no dife-
rencian entre sindicalizados y no sindicali-
zados, la proteccion legal de los derechos
de unos y otros es de diferente caracter.
Las condiciones de los no sindicalizados
pueden ser modificadas conforme al dere-
cho de contratos, mientras que las de los
sindicalizados no pueden serlo,

Excepciones a las normas del convenio
se permiten solamente si éste las prevé
expresamente. ¥ logicamente también, si se
trata de un arreglo mas favorable que el
del convenio colectivo.

El ambito territorial de aplicacion esta
determinado en el convenio mismo. Las
partes son plenamente libres, pudiendo
extender su aplicacion a un territorio que
no sea idéntico a los limites geograficos
preexistentes. Ademas, el convenio fija cual
es su ambito de aplicacion segun la rama
industrial. En la practica, tanto los sindica-
tos como las asociaciones patronales estan
organizadas confarme a ramas, por o cual
este tipo de delimitacidon no 0<asiona pro-
blernas. Otro ambito de aplicacion de im-
portancia es el personal. Las caracteristicas
a este respecto van desde el tipo de traba-
jo, el tiempo de trabajo (por ejemplo,
tiempo total o parcial), calidad de aprendiz,
edad, etc. Cualquier diferenciacion en el
campo de aplicacion personal debe respe-
tar légicamente el derecho fundamental de
no discriminacion por sexo, religién o raza.

Y finalmente, dentro del ambito de va-
idez, corresponde determinar cual sera la
vigencia temporal del convenio. La fecha en
que comienza la vigencia es por lo general
posterior a la firma del convenio, pero no
hay impedimento legal para que las partes



28

convengan una vigencia retroactiva, respe-
tando, como sucede con las leyes, jos dere-
chos ya adquiridos. La caducidad del con-
venio puede estar establecida explicitamen-
te o puede darse a las partes la posibilidad
de denunciarlo con un plazo determinado
de preaviso.

En el contexto de la vigencia, debe verse
también el inciso 5 de este articulo, que
determina, una vez extinguido el convenio,
qQue su parte normativa continuara en vi-
gencia hasta ser sustituida por otro conve-
nio. Lo mismo vale si el convenio ha sido
denunciado por una de las partes. En este
aspecto, no existe uniformidad en la inter-
pretacion legal sobre si los contratos indivi-
duales celebrados durante la prolongacion
de la vigencia son protegidos también por
el convenio colectivo, o si la prolongacion
de la vigenaa sélo beneficia a los contratos
de trabajo existentes ya durante la vigencia
del convenio. En los fallos del Tribunai Fe-
derai del Trabajo se interpreta la disposi-
cion legal en el sentido gue unicamente Jos
contratos celebrados durante la vigencia
del convenio se acogen al beneficio de la
prolongacion de la vigencia. Esta opinion
no es compartida por la mayor parte de la
doctrina.

El inciso 2 hace alusién a las instituciones
0 entes mancomunados. Aqui se trata de
organismos creados de comun acuerdo
entre las asociaciones patronales y los sindi-
catos, con el objeto de asumir ciertas res
ponsabilidades u obligaciones de ios em-
pleadores individuales. Ello significa que
esas funciones derivadas de la relacion
laboral se transfieren para su cumplimiento
2 dichos entes mancomunados. Con esto se
superan dificultades en la regulacion indivi-
dual de dichas obligaciones, La mayor parte
de estas instituciones mancomunales exis-
ten en el sector de la construccién. Debido
a las caracteristicas de este sector, que no
tiene lugares de trabajo permanentes y
depende de las condiciones climaticas
(temperaturas muy bajas en Alemania du-
rante un largo periodo) se produce una
fuerte fluctuacion. Esta a su vez hace peli-

grar, por ejemplo, el derecho a las vacacio-
nes anuales que, segun la ley respectiva,
sdlo puede hacerse valer luego de una an-
tigiedad de seis meses. Para compensar
dichas desventajas, se han creado por con-
venios colectivos las llamadas “cajas sociales
de la construccidn”. De esta marera, por
ejemplo, se garantiza el salario entre Navi-
dad y ARo Nuevo o las vacaciones anuales
pagas, sin importar la antigiedad en la
empresa.

El inciso 3 consagra expresamente el
principio de condicién mas favorable. Tra-
tandose de remuneraciones, las que supe-
ran el nivel del convenio estan generaliza-
das en epocas de alta coyuntura, pues en
tonces la mano de obra es codiciada. Du-
rante las crisis economicas, el nivel del con-
venio no se supera. Una situacion dificil se
presenta cuando la convenientia para el
trabajador no es evidente, como cuando el
trabajador esta de acuerdo en conservar sy
puesto de trabajo bajo la condicién de
aceptar una reduccion del salario. La reali-
dad demuestra que el empleador puede
manipular a su favor el concepto de norma
¢ condicion méas favorable.

El inciso 4 estipula expresamente la irre-
nunciabilidad de Ios derechos emanados
del convenio colective. Se quiere impedir de
tal manera que el trabajador, en una situa-
¢ion determinada, sea obligado por el em-
pleador a renunciar a sus derechos en el
contrato individual. La prohibicion legal
tiene por resuftado que toda violacion a la
misma es un acto juridicamente nulo, de
acuerdo al Cédigo Civil,

La expresion de que las derechos ema-
nados del convenio no se pierden, hace
alusion a a institucion juridica de caducidad
por inactividad. Esta perdida del derecho
presupcne una actitud pasiva del acreedor,
gue obliga a suponer que no hara valer
mas sus derechos. Los plazos de prescrip-
con, sin embargo, no son afectados por
esta disposicion. Por lo general, las partes
del convenio acuerdan plazos de caducidad
relativamente breves, dentro de los cuales
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deben hacerse valer los derechos emanados
del convenio, so pena de caducidad. Dichos
plazos, a diferencia de la prescripcion, de-
ben ser atendidos de oficio en un juico
laboral.

Art. 5. Validez erga omnes

(1) £l Ministro Federal de Trabajo y Or-
den Social puede declarar la validez erga
omnes de un convenio colectivo, con /a
conformidad de una comision compuesta
por tres representantes, respectivamente,
de las asocaciones de empleadores y de
trabajadores. Para eflo se requiere que lo
soficite una de las partes del convenio co-
lectivo y que, ademnas:

1. Los empleadores vinculados al conve-
nio no ocupen menos def 50 por ciento de
los trabajadores que caen dentro def ambi-
to de vigencia del convenio, y

2. la dedlaracion de validez erga omnes
sea necesaria en interés goeneral.

No se requieren las condiciones de los
numeras 1 y 2 si la declaracion de validez
erga omnes es niecesaria para superar un
estado social de emergencia.

(2) Previa a la declaracion de obligato-
riedad erga omnes e/ Ministro debe dar
oportunidad para que se expresen af res-
pecto los empleadores y trabajadores afec-
tados, las agrupaciones sindicales y de em-
pleadores que tengan un interés en el pro-
cedimiente y las maximas autoridades def
Trabajo de la provincia respectiva. La ex-
presion debe hacerse por escrito o en una
audiencia publica.

(3) §i la autoridad laboral maxima pro-
vincial se opone a fa declaracion de validez
erga omnes, ef Ministro Federal de Trabajo
vy Orden Sociaf podrd declarar la validez
erga omnes solamente si ef Gobierrio Fede-
ral otorga su consentimiento.

(4) Las normas de un convenio colectivo
con validez erga omnes se extienden tam-
bién a los trabajadores y empleadores no
afiliados a las organizaciones que celebra-

ron ef convenio, es decir, a los ne vinculados.

(5) EI Miriistro Federal de Trabajo y Or-
den Sodal puede derogar la validez erga
omnes de urn convenio colectivo de con-
formidad con la comision mencionada en el
inciso 1, si asi fuese necesaric en interés
publico. De manera andloga se apfican los
incisos 2 y 3. La validez erga omnes de un
convenic colectivo concluye cuando caduca
of convenio.

(6) Ef Ministro Federal de Trabajo y Or-
den Social puede delegar la facultad de
declarar 0 derogar la obligatoriedad erga
omnes en fa mdaxima autoridad laboral
provincial.

(7) La validez erga omnes y su deroga-
cion deben hacerse publicas.

La validez general a la cual se hace refe-
rencia tiene por finalidad extender su pro-
teccion a aguellos sectores con condiciones
de trabajo inferiores al nivel del convenio.
Esto tiene importancia sobre todo en los
campos de actividad con fuerte fluctuacion
de mano de obra, mientras que en los
grandes sectores industriales, como la in-
dustria quimica o metalurgica, no se da
practicamente la validez erga omnes. En
cambio, en la industria de la construccion,
donde es necesario compensar desventajas
propias de la actividad, la validez erga om-
nes es un instrumento muy efectivo, Esto se
refiera en primer lugar a las llamadas cajas
sociales, a las cuales estan obligados a ha-
cer aportes también los empresarios que no
son miembros de la asociacion que celebrd
el convenio.

Condicion primordial para declarar la
validez erga omnes es que ésta sea necesa-
ria por razones de interés general. Corres-
ponde al Ministro Federal de Trabajo y
Orden Sodal determinar si se da este requi-
sito. Ademas, es necesario que los emplea-
dores miembros de las asodacones gue
celebraron el convenio ocupen por lo me-
nos el 50% de los trabajadores sometidos a
la vigencia del converio. Es decir, que el
convenio en cuestion debe tener ya una
cierta importancia,
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Si se considera necesario o conveniente
extender la vigencia del convenio también
a quienes no estén vinculados obligatoria-
mente, debe seguirse el procedifmiento de
la ley para declarar la obligatoriedad erga
omres. £l procedimiento a seguir es el s
guiente: una de las partes del convenio
debe presentar la solicitud ante el Ministro
Federal de Trabajo y Orden Social; dicha
solicitud se publica en el Boletin Oficial
dando la posibilidad a cualquier institucion
interesada a expresarse o presentar su po-
sicién por escrito. En el Boletin Oficial se
convoca también a una audiencia ante Ja
Comision competente, que esta integrada
por tres delegados del sector sindical y tres
delegados de las asociaciones empresaria-
les. Se decide por mayoria de votos. Una
vez que el Ministro declaré la validez ergs
omnes, se hace esta publica en el Boletin
Oficial. La validez general se extingue logi-
camente cuando concluye la vigencia del
canvenio en cuestion.

Art. 6. Registro

&l Ministerio Federal de Trabajo Y Orden
Social feva un registro en ef que se inscri-
ben la celebracion, las modificaciones yila
extingion de los convenios, como asi tam-
bién ef comienzo y Iz finakizacion de Iz vak
dez erga omnes.

La inscripcion en el registro de conve-
nios colectivos del Ministeric Federal de
Trabajo y Orden Social tiene una finalidad
meramente informativa. Se contribuye asi a
la publicidad como elemento importante
en el sistema de convenios colectivos. Como
la inscripciéon no tiene efecto constitutivo,
no es indispensable para la validez del con-
venio, excepto el casc de los convenios con
validez erga omnes. En correspondencia
con el principio de publicidad, toda persona
tiene derecho a solicitar gratuitamente una
copia de las inscripciones (no del texto del
convenio). De la misma manera, se puede
solicitar una “constancia negativa®, es decir
que se certifique que no existe una inscrip-
don determinada, por ejemplo, de la vali-
dez erga omnes.

Art. 7. Obligacién de enviar y de notificar

(1) Las partes contratantes da un cor-
venio colectivo estén obligadas a enviar, a
sus propias costas, al Ministerio Federal de
Trabajo y Orden Sodial, dentro de un mes
luego de celebrarse un convenio el original
0 una copia legalizada y dos copias mds de
cada convenio y sus modificaciones; asi-
mismo, deben natificar Ia extingcn de cada
convenjo colectivo en el plazo de un mes.

Estdn ademds obligadas a enviar, a sus
Propias costas, a la maxima autordad pro-
vincial del Trabajo de la region en Ia que
tendrd vigenda el convenio colectivo, tres
copias del mismo dentro de un mes luego
de celebrarse el converiio, o de haber sido
rmodificado; asimismo deben potificar 3
extincion de cada convenio colective an ef
plazo de un mes. Una vez que una de fas
partes haya cumplido con esta obligacicn,
12 otra queds liberada de fa misma.

() Comete una infraccion quien con
dolo o negligencia no cumpla con {3 obliga-
cion del inciso 1 o no cumpla correcta o
completamente, o0 no lo haga dentro del
plazo legal. La infraccion podré ser sancio-
nada con mufta.

(3) Autoridad administrativa en ef senti-
do def Art. 36 inc. 1 No. 1 de la Ley sobre
infracciones es I3 autoridad ante la cual
debe cumplirse con I3 obligacion del inc. 1.

Esta disposicion complementa al Art. b,
que ordena al Ministerio Federal de Traba-
jo y Orden Social llevar el registro de con-
venios. La obligacion de enviar el texto es
de indole publica, por lo que su infraccién
puede ser sancionada con una multa. La
obligacién de la ley se dirige a las partes del
convenio. En el caso de un convenio de
empresa incumbe cumplir con la obligacién
al empleador y al sindicato correspondien-
te. Si una de las partes cumple con la obii-
gacion de erwiar el convenio, la otra parte
queda liberada de esa obligacion.

Art. 8. Publicidad

Los empleadores estin obligados a ex-
poner en lugar apropiado en ef estableci
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miento los convenios colectivos que corres-
pondan a [a empresa.

Hemos visto ya que con la publicidad de
los convenios, se logra que éstos sean ac-
cesibles a todos. Mientras que el registro
del art. 6 contiene solo los datos relativos a
la vigencia, la publicidad del art. 8 pone el
texto completo del convenio al alcance de
fos trabajadores, de manera tal que éstos
puedan hacer valer sus derechos frente al
empleador. La publicidad en la empresa, sin
embargo, no es condicion para la aplicacién
del convenio, pues una de las caracteristicas
del convenio colective es su inmediatez, es
decir su aplicacion adn si las partes desco-
nocian su existencta al celebrar el contrato
individual.

Art. 9, Sentencias vinculantes

Sentencias firmes de los tribunales del
Trabajo en litigios entre las partes de con-
venios colectivos, en cuestiones relativas a
éstos o sobre la existencia de un convenio,
deben ser acatadas por los tribunafes y
organismos de arbitrafe en Itigios entre
partes vinculadas a un convenio, ast como
tarmbién entre éstas y un tercero.

Con esta disposicion se evitan sentencias
contradictorias relativas a convenios colec-
tivos. Existiendo una sentencia firme en
juicios entre las partes del convenio, cual
quier otro tribunal que juzgue en litigios
entre un trabajador y un empleador debe
someterse a la sentencia anterior. Aqui se
trata de una extension del efecto de cosa
juzgada, que no es usual en el proceso civil,
pues por lo general una sentencia vincula
solo a las partes litigantes. Esta norma per-
sigue una rayor seguridad y claridad juri-
dica en interés de una pluralidad de intereses,

Art. 10. {Regula las relaciones entre nor-
mas existentes antes de la vigenda de esta
ley y las disposiciones de ésta.)

Art. 11. Reglamentacion

&l Ministro Federal de Trabajo y Orden

Social esti facuftado para decretar la re-
glamemtacdion necesaria de esta ley con la
participacion de las organizaciones centra-
les de empleadores y de trabajadores; esta
facultad se refiere especialmente a:

1. La creacion y funcionamiento def re-
gistro y del archivo de convenios;

2. Ef procedimierto a sequir para decls-
rar la validez erga omnes de los convenios
colectivos, su cadudidad y publicidad .y los
costos asf ocasionados;

3. La condicion mencionada en el Art. 5.

Haciendo uso de la facultad conferida
en la ley, el Ministro competente ha san-
cionado el decreto reglamentario que esta
eh vigencia, sequn el texto del 16 de enero
de 1989.

Art. 12. Organizaciones centrales

A los efectos de esta ley y sin perjuicio
de lo dispuesto en el Art. 2, se consideran
orgamizaciones centrales a /las uniones de
sindicatos o de asociaciones de empleado-
res importantes en fa vida faboraf nacional.
Se asimilan a ellas los sindicatos o fas aso-
cfaciones de empleadores gque no pertenez-
can a una certral siempre que rednan las
condiciones arriba mencionadas.

El significade de esta norma legal radica
en el heche de que el sindicato de emplea-
dos, no integrante de la Confederacion de
Sindicatos Alemanes {DGB), debido a que
no forma parte de una asociacion de se
gundo grado, estaba excluido de las comi-
siones creadas por esta ley. Por esta razon
se incluyd este articulo en la reforma del
afo 1952,

Art. 12a - Personas asimiladas a los
trabajadores

(1) Las disposiciones de esta ley rigen
anafogarnerte:

1. Respecto de personas que trabajen
para otros en base a contratos de servicios
o de obra, y lo hagan personalmente, y
sin emplear a otras personas, si en esta
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relacion estan sujetas a dependencia eco-
nomica y necesitan de protecaon sodal de
igual manera que los trabajadores (perso-
nas asimiladas a los trabajadores) y que

a) trabajan principalmente para una
persona o

&) reciban de una persona una retribu-
cion superior a la mitad de lo que ganan en
total en actividad econdmica; si ese monto
no es previsible, se toman como referencia
los uftimos sefs meses o, en periodos mds
breves, ese periodo, siempre y cuando un
CONVero colective no contenga una regu-
lacion expresa,

2. Para las personas mencionadas en el
n®. 1, para las cuales presten su servicio las
personas asignadas a los trabajadores, lo
mismo que para las relaciones juridicas
{(contrato de servicios o de obra) entre ellas
y las personas asimiladas a los trabajadores.

{2) 5 se trata de varias personas, a /as
cuales [a persona asimilada a los trabajado-
res presta sus servicios, éstas seran conside-
ragdas como una persona, si se encuentran
an union similar a 13 de un consorcio (Art.
18 Ley de sociedades anonimas) o si perte-
necen 3 una comunigad organizativa o de
trabajo.

{3) Los incisos 1 y 2 se aplican a perso-
nas que hagan prestaciones artisticas, lite-
rarias o periodisticas 0 & personas que tra-
bajen en la realizacion técnica de dichas
prestaciones, aun en los casos en que su
remuneracion, a diferencia de lo estableci-
do en ef inc. 1 letra b equivalgan a por lo
menos una tercera parte de la remunera-
cion total que le corresponda por su activi-
dad economica en general.

{4) Estas disposiciones no son aplicables
2 corredores de comerdio, segun la defini
cion del Art. 84 del Codigo de Comercio.

Junto al trabajo en relacdon de depen-

dencia, como las relaciones de trabajo den-
tro de un establecdmiento, existen presta-
cones de servicio con una menor vincula-
cién personal como, por ejemplo, una acti-
vidad en el domiciio del trabajador, Sin
embargo, este tipo de reladidn tiene un
elemento comun con el trabajo subordina-
do: existe una dependencia economica
derivada de una subordinacion juridica.

Los trabajadores en su domicilio, es de-
cir, que trabajan en su propia vivienda, son
aquiparados por una ley especifica a los
trabajadores en reladon de dependendia,
pudiendo asi organizarse en sindicatos y
fijar sus condiciones de trabajo en conve-
nios colectivos.

Junto a este grupo de personas, existe
una serie de profesiones ejercidas con una
cierta liberalidad, pero que pueden estar
sujetas a una dependencia economica. Tal
es el caso de los periodistas, escritores,
traductores, artistas, etc. Para estas profe-
siones se abre también la posibilidad de
fijar las condiciones de trabajo por conve-
nio colectivo. En algunos casos puede ser
difici delimitar con claridad si se trata de
una profesiéon liberal o de una persona
asimilada a un trabajador. Como la deno-
minacién que den las partes a la relacion
contractual no es decisiva para juzgar su
calidad juridica, los tribunales analizan en
cada caso particular como debe subsumirse
la actividad. Las caracteristicas principales
son; el trabajo debe hacerse personalmen-
te, no haciendo use del servicio de otras
personas. Debe haber una dependencia
economica. Los servicios deben prestarse
preponderantemente a un solo mandante,
o debe obtenerse por lo menos la mitad de
los ingresos de un mandante. Y finalmente,
la actividad debe ser la prestacidn de un
servicio u obra segun define el Cédigo Civil.

Art. 12b y 13. De forma.
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