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REGULACION LABORAL ENTRE <NEOLIBERALISMO»
Y ESTATISMO»
Una propuesta institucional
y el ejemplo de la Union Europea

En el contexto de la globalizacion, la regulacion colectiva de las condiciones
de trabajo y de empleo estd cada vez mas en un proceso de descomposicion
y de desregulacion —esto es una vision muy comun tanto en el mundo aca-
démico como en muchas organizaciones sindicales y patronales—. Gran par-
te de empresarios, de sus gremios y parte de los cientificos argumentan que
la aeforma» de la regulacion laboral hacia una mayor desregulacion es con-
dicion imprescindible para una mayor flexibilidad y productividad. A la vez,
muchos sindicalistas y cientificos critican cualquier cambio y flexibilizacion
de las relaciones laborales y culpan a la globalizacion como causa de un
detrimento generalizado de las condiciones laborales. Esta contribucion
cuestiona tal circulo de argumentos en el cual posturas «desde la derecha,
neoliberales, conservadores etcétera.» y posturas «desde la izquierda, com-
prometidas, progresistas etc.» se reproducen mutuamente sin analizar a fon-
do la realidad empirica y los caminos diferentes de la globalizacion y la re-
gulacion laboral. Como hay regimenes de economia y sociedad diferentes,
también existen formas, retos y oportunidades de globalizacion muy varia-
dos. Este argumento central se desarrolla tomando como ejemplo la Euro-
peizacion y transnacionalizacion de la regulacion laboral en los Gltimos diez
anos y el caso de Alemania en una vision comparativa europea.

Algunos hallazgos de este balance son: Una regulacion laboral fuerte no
impide, ni es necesariamente victima de la globalizacion econdémica. Frente
a la unificacion alemana, la apertura hacia el Este, la globalizacion y la mo-
dernizacion productiva, el régimen de regulacion laboral aleman resulto
relativamente estable. Tomando el panorama de otros paises europeos y la
ampliacion de la Unién Europea hacia el Este! destaca que hay cierta ten-
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dencia hacia un «cercamiento hacia arriba» de la regulacion laboral y hacia
sistemas duales de regulacion laboral sin que esto resulte en una homoge-
nizacion sencilla. Los regimenes monistas de regulacion laboral (solo sindi-
catos y agrupaciones patronales) son menos adaptables y resistentes que
regimenes pluridimensionales y duales (regulacion a nivel de negociacion
colectiva entre sindicatos y agrupaciones patronales y a nivel de las empre-
sas con comités de empresa o de fabrica etc.).

En términos generales se puede concluir que el futuro y la suerte de
sociedades, economias y trabajadores no dependen tanto del grado de re-
gulacion laboral, sino de la mezcla de instituciones sociales reguladoras. La
Union Europea es un laboratorio interesante de regulaciones laborales mul-
ti-institucionales y de niveles multiples. En este sentido, el proceso de inte-
gracion europea combina y articula diferentes tipos de internacionalizacion:
la inter-nacionalizacion, la supranacionalizacion y la transnacionalizacion.
Entre la convergencia (supranacionalizacion) y la divergencia (internacio-
nalizacion) de regulaciones nacionales surgen nuevos modos de regula-
cion transnacionales.

1. Falsos discursos y un enfoque institucionalista

Después de que la estrategia de sustitucion de importaciones mostrd sus
deficiencias y perdio su papel de idea rector del desarrollo de muchos pai-
ses, sobre todo de América Latina, Africa y Asia, la dmplosién» del socialis-
mo en Europa del este dio otro golpe a las ideas, hasta aquel entonces vi-
gentes, acerca del desarrollo econémico y social. A pesar de sus defectos
—como los millones de desempleados y sus coyunturas no tan contables y
controlables— la economia de mercado mostrd una fuerza de flexibilidad,
de adaptacion y de innovacion que es dificil de negar. Al mismo tiempo
surgieron muchos gobiernos conservadores en el transcurso de la Gltima
década, como es el caso en Estados Unidos de América, en Espana, Hun-
gria o Polonia.

Todo esto incentivo el surgimiento de nuevas versiones de viejos esque-
mas dualistas de pintar las cosas en blanco y negro, de dividir la compleja
realidad social en dos buenos» y dos malos», de seguir repartiendo el mundo
en «l Norte» y «el Sur, de insistir en la distincion discriminante entre «el
Occidente moderno» y «el resto tradicional» (no comprensible y, por esto,
irracional). Es importante subrayar que tales esquemas primitivos surgieron
tanto en el lado de la tradicional izquierda como en la tradicional derecha.
La derecha tradicional encontro «el eje del mal» y el peligro global en el te-
rrorismo y la sobre-regulacion; fortalecio la idea de la diberalizacion» y glo-
balizacion de las economias a la vez con la securizacion de fronteras como
solucioén a los problemas. La izquierda tradicional encontro al «neoliberalis-
mo», a la globalizaciéon y «desregulacion» como explicaciones basicas de la
miseria que vive gran parte de los hombres y paises en el mundo. Después
del viejo esquema «estas a favor o en contra de capitalismo o socialismo?»
se creyo6 la nueva bifurcacion estas a favor o en contra de globalizacion y
(neo)liberalismo?».
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En el viejo y en el nuevo discurso dualista la derecha tradicional y la iz-
quierda tradicional se definen y mantienen mutuamente. Es por esto que a
veces suena tan coherente y dogico». Pero esto no quiere decir que los en-
foques y las posturas correspondientes tengan gran fuerza real de explica-
cion y de entendimiento de la realidad. Por mas de medio siglo Alemania
tiene una llamada «conomia social de mercado» que combina economia de
mercado con regulaciones estatales, gremiales y organizacionales. En los
Estados Unidos de América tenemos una larga tradicion de una economia y
una vida publica marcadamente liberales, pero al mismo tiempo en algunos
campos se observa una muy fuerte (y mas fuerte que en casi todos los demas
paises del planeta) intromision estatal. Esto se refleja en la fuerte regulacion
de igualdad de oportunidades segiin género y grupo étnico o también en la
regulacion ambiental que causo el escandalo Diésel de Volkswagen en los
Estados Unidos de América del Norte?. Por mas que cien anios México se
caracteriza por una mezcla entre economia liberal de mercado y regulacion
estatal corporativa. Hasta Cuba tiene una economia mixta entre capitalismo
y socialismo —capisol en palabras populares— que no solo se refleja en dos
sistemas de monedas sino mas atn en la contradiccion y tension entre la
regulacion estatal tedrica y la realidad informal que vive gran parte de la
poblacién cada dia.

Los discursos dualistas simplistas desvian la atencion del analisis de la
vida real y de las formas y estructuras concretas en que la vida cotidiana y
sobre todo el campo del empleo y trabajo estan regulados. La simple dico-
tomia entre Estado y mercado no es adecuada para entender y explicar la
compleja relacion de fuerzas estructurantes y reguladoras que rigen en las
sociedades y sus economias. Es mas prometedor un enfoque instituciona-
lista ampliado que parte de la idea de que sociedades se estructuran, inte-
gran y mantienen estabilidad (que siempre es relativa) mediante institucio-
nes sociales como complejas configuraciones de reglas, normas, recursos y
medios especificos que estructuran ) regulan dreas y contextos especificos
de accion humana. Proponemos distinguir cinco instituciones sociales im-
portantes para poder caracterizar adecuadamente las variedades de socie-
dades y sus economias contempordneas?®. Estas cinco instituciones sociales
se caracterizan por diferencias sistematicas con respecto a (1) los recursos
de accion principales, (2) las normas y logicas de accion dominantes, y (3)
los medios de comunicacion principales (véase el Cuadro 1).

Resumiendo los debates arriba mencionados, el mercado —como tipo
ideal— es una institucion social que rige en contextos de accidon andonimos
de intercambio de bienes mds o menos homogéneos y contables/cuantifi-

2 Con respecto a la amplia tradicion de «affirmative action» véase https://es.wikipedia.org/
wiki/Discriminacion_positiva; con respecto al «Diésel-gate» de Volkswagen en EEUAA véase
Pries/Vallejo 2016 y https://en.wikipedia.org/wiki/Volkswagen_emissions_scandal.

3 Véase Pries 1997 y 1997b; Hall/Soskice 2002 tratan «variedades del capitalismo» enfocando
sobre todo los diferentes niveles de gobernancia. La tipologia de instituciones sociales aqui
propuesta incluye una perspectiva de ciencias politicas (sobre todo en la quinta institucion
social régimen piiblico-colectivo), pero se entiende mas como una propuesta sociologica que,
ademas, no se limita a sociedades y economias capitalistas. Por lo tanto, en vez de hablar de
«warieties of capitalism» seria mas adecuado hablar de «warieties of societies».
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Medio central de

Institucion social — Recurso principal — Norma de accion . A,
comunicacion
Redes sociales Capital social reciprocidad no confianza
especifica, largo
plazo
Profesion/ gremio  Capital cultural ética profesional,  certificados,
honor reputacion

Mercado Capital econémico utilidad contrato, dinero
individual,
reciprocidad
especifica
Organizacion Capital posicional  reglas internas, normas de la
jerarquia, lealtad ~ organizacion
organizacional formales e
informales
Régimen publico  Capital publico legalidad/leyes, poder, legitimidad

discurso publico

cables. Segun todas las teorfas de mercado ideal-tipico, la relacion entre
los actores es una interaccion muy puntual y entre iguales en términos de
que nadie puede imponer su voluntad e interés sobre los otros participan-
tes. El recurso principal es el capital econémico y el dinero es el medio por
el cual se organiza el intercambio. El mercado como institucion social no
es tan viejo y tan «natural» como aparece en algunas teorias neoclasicas. En
Europa, por ejemplo, crecié como institucion social en la Edad Media tar-
dia cuando los reyes y emperadores otorgaron a las ciudades el derecho
de organizar mercados. En vez de recolectar toda la produccion agrope-
cuaria no usada para la subsistencia de los campesinos por su propia cuen-
ta, los poderios publicos aprovecharon de los impuestos que dmpusieron»
sobre los comerciantes. Desde sus inicios el mercado ha sido una institu-
cion social ampliamente construida por reglas, normas y por intereses,
medios y recursos sociales, es decir, encausada en un contexto societal
mas amplio®.

Mientas que por siglos el mercado se concentrd en organizar el inter-
cambio de bienes y servicios, es hasta el surgimiento del capitalismo mo-
derno en el siglo xvin y xix que la figura del mercado también estructura en
parte la vida de trabajo y empleo. Pero con respecto a la organizacion del

4 La gran deficiencia de la teoria economica neoclésica es abstraer de la embeddedness'y del
surgimiento historico-social del mercado y del homo oeconomicus correspondiente como fi-
guras realesempiricas muy marginales, poner el modelo teodrico-abstracto del mercado y del
homo oeconomicus ideal en el centro de la explicacion cientifica y tratar todo lo que no
coincide con este modelo, como ampliacion, matiz o «esto no explicable» — en lugar de rela-
tivizar el mercado y al homo oeconomicusy tratarlos como una institucion social ideal-tipica
entre otras.
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trabajo y del empleo, mis viejo que el mercado es la institucion social de la
red social, primordial y tradicionalmente en forma de la familia extendida
y, hoy en dia, también en forma de redes sociales secundarias. Mientras que
las relaciones sociales y el contexto de interaccion para la institucion del
mercado son casuales e instantaneos, en el caso de las redes sociales —como
tipo ideal- las relaciones sociales son de larga duracion y se basan en con-
fianza y mutualidad de dar y recibir bienes no estandarizados. La logica de
accion especifica de esta institucion social son los compromisos y favores
mutuos y la reciprocidad y hasta la solidaridad. Hasta hoy en dia y en casi
todas las sociedades del mundo esta institucion social de la red social se
plasma en la familia. Sobre todo en los paises del sur, pero también en los
de norte, ni la economia formal e informal, ni las estrategias de sobreviven-
cia y de porvenir de las personas se entienden sin hacer referencia a la
unidad doméstica como contexto complejo que impacta sobre todos los
aspectos de vida, también sobre recursos, decisiones y acciones referidos al
trabajo y empleo.

Desde una perspectiva historica, durante miles de anos la unidad do-
méstica integraba todas las actividades de produccion y de reproduccion, y
antes del trabajo asalariado moderno con su «mercado de trabajo» corres-
pondiente, de esta unidad domeéstica se diferenciaba el quehacer y el «arte»
de los artesanos. Hilado y tejido, carpinteria y plomeria, mineria y ferreteria
se desarrollaron como campos especificos de trabajo y empleo con sus pro-
pias reglas de capacitacion, reclutamiento, movilidad horizontal y vertical.
Después de los gremios de los artesanos surgen los gremios de profesionis-
tas como médicos, farmacéuticos, abogados e ingenieros. La profesion y la
artesania se establecen como institucion social propia de estructuracion y
regulacion del trabajo y empleo. El recurso principal que rige esta institu-
cion social no es el capital econdémico, ni el capital social, sino es el capital
cultural en el sentido de saberes, conocimientos y destrezas. Este capital
cultural esta ligado inseparablemente con su portador, no es tan facilmente
transferible como es, por ejemplo, el capital econémico. Los medios mas
importantes de comunicacion e interaccion aqui son el honor profesional
asi como certificados y diplomas. En el campo de accion de esta institucion
social las personas se orientan no tanto en la maximizacion de la ganancia
individual —como es el caso de la institucion social de mercado— sino en la
ética profesional, en lo que se puede llamar la reputacion o la «estimacion
en la comunidad profesional». Muchos campos de trabajo —como son los de
los médicos, de los cientificos, pero también de los carpinteros y mecanicos
automotrices— no se entienden sin hacer referencia a esta institucion social
tan arraigada de las profesiones.

Otra institucion social que impacta fuertemente sobre todas las acciones
y decisiones con respecto al trabajo y empleo son las organizaciones mo-
dernas, sobre todo las empresas. Aunque como unidades de accion colecti-
vas se muevan en el ambiente de la 16gica de mercado —por ejemplo en el
sentido de competir una empresa automotriz con otras empresas de la mis-
ma rama-— la coordinacion dentro de las organizaciones se estructura segin
el principio de jerarquia, y el recurso de accion mds importante es el capital
posicional que tienen los actores acorde al organigrama formal y a los roles
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y relaciones de fuerza reales®. Fl contexto de accion es pensar en «posicio-
nes» definidas por la organizacion (de hecho, una organizacion es ni mas ni
menos que una configuracion compleja y duradera de posiciones como
definiciones de roles, derechos y obligaciones). Las organizaciones definen
sus propias reglas —formales e informales— de como cubrir posiciones va-
cantes, de como organizar la movilidad horizontal y vertical entre posicio-
nes, de como reclutar personas para la organizacion y para sus posiciones.
Incluso —como revelan todos los estudios sobre los «<mercados internos de
trabajo— la remuneracion del trabajo no se rige segtin la l6gica de mercado
o de la profesion, sino conforme a las reglas organizacionales establecidas
(frecuentemente con base en negociaciones colectivas entre la gerencia y la
representacion de los trabajadores)®.

Por fin, aparte de las instituciones sociales mencionadas existe la regula-
cion puiblicay colectiva como ultima institucion social que estructura aspec-
tos claves del trabajo y empleo —empezando con la pregunta de la remune-
racion y la jornada de trabajo, pasando por temas como la seguridad e
higiene en el trabajo, hasta asuntos como la no-discriminacion y la participa-
cion en el trabajo. La regulacion publica del trabajo y empleo no es nada
nuevo, no es un invento del capitalismo, del socialismo ni de los sindicatos.
Desde que existié una fuerza publica-estatal (sea en forma de imperios o
Estados-nacion modernos), la misma también se dedic6 a regular asuntos
relacionados al trabajo y empleo. Esto se plasma en todo lo que se refiere a
la institucion de la esclavitud, pero también en las estipulaciones estatales
decretadas para la regulacion del trabajo en las minas coloniales de la Nueva
Espana o en las minas regidas por los condes en Alemania hasta el siglo xvi.
Por lo tanto, existia un régimen publico de regulacion laboral muy fuerte y
muy rigida mucho antes del capitalismo moderno. Por lo tanto, la institucion
social del régimen publico de la regulacion laboral no es un invento recien-
te ni un logro Gnico del movimiento obrero para amortiguar los excesos de
un «capitalismo salvaje». Es al revés: El capitalismo moderno nace ya —segin
las diferentes condiciones nacionales y regionales— dentro de las reglas, cos-
tumbres y practicas del régimen publico de regulacion laboral. Desde sus
inicios, también los movimientos obrero-sindicales nacen y estan encausa-
dos (embedded) en las tradiciones de regulacion laboral publico-estatal co-
rrespondientes: En Francia estd impregnado por un estatismo que viene del
absolutismo; en Alemania estd forjado por una fuerte tradicion gremial-arte-
sanal; en Espana estd influido por un fuerte regionalismo. Hasta hoy en dia
los paises que eran colonias espafolas, holandeses o francesas dejan perci-
bir la regulacion laboral de los imperios pre-capitalistas correspondientes.

> El término de capital posicional a veces se usa como una sub-categoria del capital social The
term positional capital [...] relates to an actor’s relational capital built on strategic occupation
of structural holes» (Esser 2008: 31). Aqui mas bien se lo entiende en el marco de la sociologia
de organizacion como recurso de accion derivado de la posicion organizacional.

¢ Por lo tanto, el término «mercado de trabajo» estd inadecuado cuando se trata de explicar y
entender las normas y practicas que rigen la capacitacion, el reclutamiento, la movilidad hori-
zontal y vertical y la remuneracion de la mano de obra — porque son varias las instituciones
sociales estructurantes, véase Pries 2000; para la compleja interrelacion entre organizacion del
trabajo y relaciones laborales véase Pries 2013).
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Resumiendo, las sociedades modernas y complejas del siglo xx1 no ca-
ben en esquemas simplistas dualistas, ni del tipo capitalista-socialista, ni del
tinte nacional-global o neoliberal-social. Sobre todo para la Sociologia del
trabajo y en especial para el tema de la regulacion laboral necesitamos ins-
trumentos conceptuales mis adecuados. El enfoque institucionalista permi-
te caracterizar sociedades y sus estructuras y dinimicas de regulacion labo-
ral segtin la forma y el peso especifico de cada una de las cinco instituciones
sociales estructurantes: mercado, red social, profesion/gremio, organiza-
cion y régimen publico. A partir de aqui, permite comparar sociedades en
cortes longitudinales (scomo cambiaron las instituciones sociales estructu-
rantes en el transcurso del tiempo?) y transversales (;cuales son las particu-
laridades de forma y peso de las instituciones sociales estructurantes entre
diferentes paises?). La regulacion laboral en Alemania y a nivel de la Union
Europea son buenos ejemplos para mostrar la utilidad del marco concep-
tual propuesto.

2. Continuidad y cambio de la regulacion laboral
en Alemania

Refiriéndose al periodo después de la Segunda Guerra Mundial, cuatro de
las instituciones sociales estructurantes y reguladoras de las relaciones de
trabajo y empleo son importantes en Alemania: mercado, empresa, profe-
sion y régimen publico. A grandes rasgos se puede caracterizar el régimen
de regulacion laboral aleman como sistema dual o compuesto por dos co-
lumnas de regulacion. La primera columna de este sistema es la negocia-
cion colectiva. Sindicatos Gnicos ramales y agrupaciones empresariales ne-
gocian libremente contratos colectivos a nivel regional y ramal; el Estado
no interfiere, solo trata de conciliar en caso de un conflicto abierto o que no
se pongan de acuerdo las dos partes. El sistema de sindicatos es relativa-
mente sencillo, porque a partir de la Posguerra existen sindicatos Gnicos
por rama (debido a las malas experiencias de la dispersion y debilidad sin-
dical durante la republica de Weimar y frente al fascismo). Debido a los
cambios estructurales de la economia, el nimero de 16 sindicatos Gnicos
ramales se redujo a tan solo 8 porque varios de los sindicatos pequenos se
fusionaron con otros. Al inicio del siglo xxi los sindicatos alemanes organi-
zaron a poco menos del 30% del total de los asalariados. Los empresarios,
por su lado, tienen una doble estructura de representacion: organizaciones
patronales y empresariales, por un lado, y un sistema de camaras de la ar-
tesania (Handwerkskammern)y de camaras de la industria y del comercio
(Industrie- und Handelskammern), por el otro lado.

La segunda columna del sistema de regulacion dual aleman es la parti-
cipacion y co-determinacion de los trabajadores a nivel de las empresas de
dos formas diferentes. Por un lado, todos los trabajadores de una empresa
con un minimo de cinco asalariados pueden elegir un Comité de Empresa
como su representacion de intereses; la Ley Constitucional de las Empresas
(Betriebsverfassungs-Gesetz de 1952, reformada en 2001) regula los dere-
chos y obligaciones de los Comités de Empresa, dindoles facilidades de
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trabajo relativamente fuertes. Por el otro lado, en todas las empresas de tipo
de sociedades anonimas y de comanditarias los trabajadores tienen dere-
cho a participar en los consejos de vigilancia (con la misma cantidad de
votos como las accionistas, pero dando dos votos al presidente quien es de
la bancada de los accionistas (Ley de Co-Determinacion de 1976).

Con tan solo este esbozo es entendible que la estructuracion y regula-
cion del trabajo y empleo en Alemania no se explican con la simple dicoto-
mia de Estado y mercado. Por supuesto, hay partes muy fuertemente esta-
blecidas por el régimen puiblico-estatal, por ejemplo la constitucion basica
de Alemania obliga a la propiedad privada a servir al bien comun, las Leyes
ya mencionadas sobre la participacion de los trabajadores y otras que regu-
lan la negociacion colectiva forman parte de este régimen publico igual que
los contratos colectivos (tienen una fuerza mayor de regulacion que los
acuerdos que se pueden establecer a nivel de empresas). También la insti-
tucion social de mercado tiene un rol decisivo en la regulacion laboral. Esto
se revela no solo en la referencia general a la competencia global como
panorama clave, también se vive cotidianamente en las empresas y en los
puestos de trabajo cuando, por ejemplo, empresas y/u obreros de otros
paises como Portugal, Inglaterra o Polonia compiten en Alemania por obte-
ner pedidos y encargos de produccion y servicios o cuando las mismas
empresas alemanas piensan en la opcion de establecer o ampliar depen-
dencias de produccion en paises cercanos o lejanos aludiendo a niveles de
costos laborales mas bajos y/o a una regulacion laboral mas dlexible».

Pero aparte de estas dos instituciones la lo6gica de las profesionesy los
gremios sigue teniendo un impacto fuerte en el campo de fuerzas de la re-
gulacion laboral. Aunque algunos expertos habian previsto y anunciado el
fin del sistema aleman de aprendizaje y capacitacion profesional para obre-
ros y empleados, este sistema sigue muy importante y se han renovado mu-
chos perfiles de profesiones existentes y creado nuevas profesiones de
aprendizaje (Ausbildungsberufe) como el mecatronico. Unos tres cuartos de
la poblacion econémicamente activa de Alemania siguen teniendo un grado
y certificado de aprendizaje (aunque no todos de ellos trabajen en la misma
profesion aprendida). La 16gica de la «profesionalidad de trabajo» (Berufli-
chkeit von Arbeit, véase Beck et al. 1977) sigue estructurando las aspiracio-
nes, las carreras, la remuneracion y los mecanismos de reclutamiento. Atin
los sindicatos y los contratos colectivos estan impregnados por las profesio-
nes, por ejemplo, cuando la remuneracion se orienta y estructura por las
profesiones certificadas (Facharbeiterecklobngruppe, Geselleneinstiegslobn,
etc.). Es mas probable que se mantenga esta institucion social estructurante
que se difunda en la transicion hacia la «sociedad de informacion.

Por fin, todo el reglamento de los Comités de Empresa y la creciente
dinamica de regulacion laboral a nivel de las empresas indica que la institu-
cion social de la empresa como organizacion tiene un peso singular en la
regulacion laboral. A grandes rasgos se puede decir que en una tercera
parte de las empresas existen Comités de Empresa y que —gracias al hecho
de que en casi todas las empresas grandes existen Comités de Empresa—
dos terceras partes de todos los trabajadores estan representados por Comi-
tés de Empresa. Estos no solo vigilan que las empresas cumplan con las
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leyes y los contratos colectivos correspondientes, sino también negocian
convenios con la parte empresarial (cuando se trata de asuntos normalmen-
te regulados en contratos colectivos, estos Gltimos deben permitir la regu-
lacion subordinada a nivel de empresa (Tarifdffnungsklausel). Todo esto
indica que aparte de la regulacion por el mercado y el régimen publico-
colectivo existe un amplio terreno de regulacion segin las normas, costum-
bres y practicas de las empresas. Hay que subrayar que en el caso de Ale-
mania las diferentes instituciones sociales y los actores colectivos
correspondientes estin entrelazados y en muchos casos se refuerzan mu-
tuamente. Por ejemplo, los Comités de Empresa como actores colectivos en
el campo de la institucion social de la empresa tienen una base legal cimen-
tada en la institucion social de un régimen publico-colectivo muy fuerte.
Los sindicatos como actores colectivos, a su vez, se extienden entre las dos
instituciones sociales (de la empresa y del régimen publico-colectivo): por
un lado, actian a nivel ramal regional y nacional, y, por otro lado, estin
presentes dentro de las empresas con su estructura de delegados sindicales
y dentro de los Comités de Empresa (véase Pries/Wannoffel 2002).

Ahora bien, frente a la reestructuracion y modernizacion productivas,
debido a una economia altamente exportadora como la alemana y, por
tanto, afectado por el proceso de globalizacion y a la luz de la unificacion
alemana y la apertura correspondiente de la Union Europea hacia el este:
¢no era de esperar una fuerte derrota del sistema vigente de regulacion la-
boral? Sin entrar en detalles (véase Pries 1996; Pries 2002; Pries/Wannoffel
2002) se puede decir que las estructuras basicas del régimen se mantuvie-
ron. Los Comités de Empresa siguen existiendo en casi todas las empresas
grandes (atn en la llamada «wueva economia», véase Hauser-Ditz el al.
2008), en total en aproximadamente una tercera parte de todas las empre-
sas que cumplen con los criterios de poder instalar un Comité de Empresa;
unos dos terceras partes de todos los trabajadores siguen representados por
Comités de Empresa en sus lugares de trabajo correspondientes. solo en el
caso de una minoria de los trabajadores (un 14% en la parte que anterior-
mente formaba la RFA y 20% en la anterior RDA) los contratos colectivos no
tienen vigencia; en los demds casos rigen contratos colectivos ramales o a
nivel de empresa, o las empresas se orientan voluntariamente en los contra-
tos colectivos correspondientes (Ellguth 2003).

Sin embargo, habia y hay cambios importantes y profundos. Un primer
elemento de estos cambios es cierto debilitamiento de las organizaciones
sindicales y patronales. Comparando con la situacion al inicio de los afios
noventa del siglo xx, la tasa de sindicalizacion se redujo en mas que 10%,
en el mismo lapso la tasa de afiliacion de empresas a las organizaciones
patronales de la industria del metal bajo de un 50% a un 35%. Una segunda
tendencia de cambio se caracteriza como la empresarializacion (Verbetrie-
blichung) de la regulacion laboral. Esto quiere decir que, por un lado, los
contratos colectivos ramales incluyen cada vez mas la posibilidad de nego-
ciar detalles, por ejemplo las formas de reduccion y reparticion de la jorna-
da de trabajo, a nivel de las empresas en convenios entre Comité de Empre-
sa y gerencia. Por otro lado y menos importante, los contratos colectivos
firmados a nivel de empresa ganan una importancia creciente; del total de
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unos 68,000 contratos colectivos vigentes en 2001, 38% eran contratos co-
lectivos ramales y 62% eran contratos colectivos a nivel de empresa. Pero
estas cifras sobreestiman el peso de la regulacion colectiva a nivel de em-
presa, porque en total el trabajo de 63% de todos los trabajadores en la
vieja RFA era regulado por contratos ramales y solo 8% por contratos a nivel
de empresa; en la vieja RDA el 44% de los trabajadores eran sometidos al
régimen ramal y el 12% al régimen de contrato de empresa. Las cifras refle-
jan un peso considerable de contratos colectivos a nivel de empresa, pero
estos contratos apenas cubren una octava parte (para la vieja RFA, una cuar-
ta parte respectivamente para la RDA) de los trabajadores sometidos a con-
tratos ramales.

Un tercer cambio se refleja en las cifras distintas para las dos partes de la
actual Alemania que formaban anteriormente la RDA y la RFA, respectiva-
mente. Después de la unificacion, entre las agrupaciones sindicales, patro-
nales y el Estado federal se acord6 iniciar un proceso de paulatina homoge-
nizacion de las condiciones de trabajo y empleo debido al nivel inferior de
la productividad de las unidades productivas en la anterior RDA y al pro-
fundo proceso de transformacion. Esto implicaba, sobre todo, salarios una
décima parte abajo del nivel de Alemania occidental y jornadas de trabajo
que eran casi una décima parte mas largas que en la parte oeste del pais.
Desde el inicio existia un consenso entre todos los grupos de actores en
que el objetivo seria adecuar las condiciones de trabajo y de vida en la an-
terior RDA hacia arriba al nivel de la RFA. Ninguna fuerza social relevante
opto por un downgrading, es decir, una homogenizacion hacia abajo (del
nivel de la RFA al de la anterior RDA). Ninguna fuerza social importante
optd tampoco por mantener una economia y sociedad polarizada y desni-
velada por mucho tiempo (por ejemplo, considerar a la anterior RDA como
un campo experimental de un nuevo tipo de industria maquiladora). Regre-
sando a la pregunta de los cambios en la regulacion laboral en Alemania, se
puede decir que la adecuacion de los salarios y los tiempos de trabajo de la
Ex-RDA al nivel de la RFA tardo y esta tardando mas tiempo de lo previsto.
Esto se explica primordialmente por la atn débil situacion econdmica y
productiva de lo que era la RDA —a pesar de la multitud de incentivos que
se ofrece a empresas para ubicarse alla.

Resulta que la amenaza de transferir parte de los pedidos o de la pro-
duccion del oeste al este de Alemania no es real. Esto se debe sobre todo al
hecho de que para las empresas a primera vista les puede convenir mas
hacer negocios con o en los paises de Europa central y del este, como son
Polonia, Republica Checa, Hungria o hasta Rusia. Con respecto a esta situa-
cion nueva —que ademds se va a acentuar con la entrada sucesiva de hasta
15 nuevos paises a la Union Europea— vale mencionar un hallazgo y una
tendencia. El hallazgo es que durante los anos noventa del siglo xx el pro-
ceso de transferir produccion de Europa del oeste a Europa central y del
este no era tan masivo como lo habian anunciado muchas empresas y agru-
paciones patronales y como lo habian temido los sindicatos en Europa oc-
cidental (Walker 1999). Considerando costos salariales en Europa central de
tan solo una décima parte de los costos salariales de, por ejemplo, Alema-
nia, la pregunta mas importante a responder no es jpor qué tantas empresas
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se fueron? Sino: jpor qué solo pocas empresas cambiaron alla? Una res-
puesta adecuada es primordial porque deja entender la dindmica real del
proceso de internacionalizacion. Algunos elementos de la respuesta son:
Primero, los costos salariales en muchos casos no son los costos mas impor-
tantes; segundo, la reduccion de costos en muchos casos no es el Ginico ni
el primer objetivo de inversion forinea (por ejemplo, el acceso a nuevos
mercados puede ser mds importante que el ahorro de costos); tercero, la
infraestructura y otras condiciones, como la preparacion de la mano de
obra y la «paz social>, son mejores en Alemania, y sobrepasan los ahorros
posibles en los costos de mano de obra; cuarto, muchos de estos factores
influyen en que —a pesar de costos salariales mas bajos en Polonia que en
Alemania— la productividad y rentabilidad por unidad producida puede ser
mejor en Alemania que en Polonia; quinto, hay una clara inercia o fuerza
normativa de lo ya establecido» segiin la lema «mejor un mal conocido que
algo no conocido.

Mientras que estos factores explican la relativa inercia de la internaciona-
lizacion hacia el Este Europeo, al mismo tiempo hay que subrayar que la
globalizacion y la competencia internacional han entrado muy fuertemente
hasta el Gltimo rincon de las empresas y del régimen de regulacion laboral
en Alemania. Un mecanismo clave es comparar plantas dentro de un con-
sorcio internacional y plantas de diferentes consorcios mediante indicadores
basicos como productividad laboral, calidad de productos, flexibilidad de
produccion; otro mecanismo importante es incentivar y organizar la compe-
tencia interna entre unidades productivas de un mismo consorcio para deci-
dir cudl de las unidades obtenga qué tipo y volumen de produccion. El
ejemplo de la industria automotriz alemana, especialmente el caso de Volk-
swagen, es ilustrativo. Para ubicar la produccion de nuevos modelos de ni-
chos de mercados como son el New Beetle o el Touaregy para concretizar la
tasa de participacion de diferentes plantas en la produccion masiva de mo-
delos como el Golfse organiza un tipo de licitacion interna donde diferentes
plantas entregan su «oferta» al consejo directivo. En un proceso muy comple-
jo de planeacion (en un horizonte de a cinco anos) —en el cual también
participa el Comité de Empresa a nivel de consorcio y mundial— se toma las
decisiones de inversion a largo plazo y se les revisa anualmente.

De esta forma la competencia europea e internacional se impone a una
gran parte de las empresas como reto permanente. Hasta el momento, la
respuesta de los actores principales dentro del régimen de regulacion labo-
ral no ha sido la oposicion frontal a este reto sino la basqueda de solucio-
nes negociadas y de ganancias mutuas. Los aumentos salariales de los alti-
mos anos han sido modestos y muchas veces se ha extendido el periodo
tradicional de los contratos colectivos salariales de un afio a un periodo mas
largo de dos o mas anos. Una ventaja competitiva de las empresas en Ale-
mania es la flexibilidad muy elevada de la produccion que se basa, entre
otras cosas, en horarios y jornadas de trabajo muy flexibles. Empresas gran-
des tienen decenas de sistemas diferentes de tiempos de trabajo —aqui se
plasma la ya mencionada «empresarializacion» de la regulacion laboral. Es-
timar las ventajas y desventajas para los trabajadores es muy complejo (véa-
se Promberger 2002 para el caso mas innovador de Volkswagen). Pero in-

72



dudablemente la relativa estabilidad del régimen de regulacion laboral
tiene un precio que, en este caso, es la flexibilizacion del trabajo y —en
mucho menor parte— del empleo, es decir, de las relaciones contractuales.
Un factor importante de una tendencia de re-regulacion en Alemania es la
introduccion de un salario minimo a partir de 2015 y de salarios minimos
sectoriales, que en conjunto con la Directiva Bolkestein” mejoré —sobre
todo para industrias con condiciones precarias de trabajo (e.g. industria de
carne, construccion)— la situacion salarial.

Resumiendo la experiencia Alemana se puede concluir que el precio y
resultado de enfrentar el reto de la Europeizacion e internacionalizacion
econOmica y productiva no es simple ni necesariamente la desregulariza-
cion de las relaciones de trabajo y empleo. La experiencia aqui esbozada de
Alemania indica que se cambiaron las formas y niveles de regulacion, por
ejemplo hacia un mayor peso de la institucion social de la empresa, respec-
tivamente organizacion segin el Cuadro 1, como campo de fuerza de regu-
lacion laboral. En economias y sociedades cada vez mas interrelacionadas
no basta pensar en regimenes nacionales de regulacion laboral. Hay dife-
rentes estrategias e intentos de mayor regulacion laboral internacional. Un
camino es el fortalecimiento de estindares minimos a nivel global, por
ejemplo acordados en la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT)
como sub-organismo correspondiente de la ONU; en los términos de las
instituciones sociales de la regulacion laboral arriba mencionados significa
extender el régimen colectivo-publico del nivel nacional al nivel global-
mundial. Como se demuestra en la siguiente seccion, durante las dos alti-
mas décadas mas importante resulto el nivel supranacional Europeo.

Otro camino enfocado en fortalecer la misma institucion social del régi-
men publico es ampliar y fortalecer las actividades de los sindicatos y orga-
nizaciones patronales a nivel internacional, por ejemplo mediante acuerdos
a nivel de las federaciones ramales. Un tercer camino es la organizacion de
campanas y la negociacion de declaraciones y compromisos voluntarios a
nivel de grandes empresas internacionales (como lo promueven, por ejem-
plo, Greenpeace, organizaciones estudiantiles o Terre des Hommes con res-
pecto al trabajo de nifios o de los sweatshops); esto representa una estrate-
gia de reforzar la institucion social de la empresa en un nivel transnacional.
Un cuarto camino se traz6 en la Union Europea con la instalacion de Comi-
tés de Empresa Europeos.

3. Europeizacion de la regulacion laboral

En comparacion de otras uniones regionales como son la del Tratado de
Libre Comercio (TLC) entre Canada, los Estados Unidos de América y Méxi-
co, el Mercosur entre Argentina, Brasil, Paraguay y Uruguay, el Acuerdo de
Libre Comercio de las Américas (ALCAN) o el Acuerdo de Asia Sur-Oeste

7 Asi se llama la directiva del Parlamento Europeo y del Consejo de la Union Europea No.
123/2006/CE) que después de ardas negociaciones fue acordado con la aprobacion de la Con-
federacion Europea de Sindicatos, véase https://es.wikipedia.org/wiki/Directiva_Bolkestein.
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(ASEAN), la Union Europea (UE) desde sus antecedentes e inicios en el
periodo de la Posguerra tenia un alcance y metas mucho mas alla de lo
economico. En vez de enfocar exclusivamente al libre comercio de bienes
y servicios, incluy6 la libre movilidad de la mano de obra y también la libre
circulacion de capital, meta que culmind en la creacion de la moneda tnica
del Euro. A parte de lo econdmico, la UE siempre tenia un aspecto politico
y social que se refleja, por ejemplo, en los Fondos Regionales orientados
hacia el equilibrio de las condiciones de vida en toda la region de la UE.
Estos Fondos Regionales implicaban y todavia implican una relocalizacion
de recursos financieros importantes desde regiones y sectores ricos y eco-
nomicamente muy productivos hacia regiones y sectores menos desarrolla-
dos o en pleno proceso de reconversion industrial y modernizacion pro-
ductiva mediante las aportaciones de los paises miembros de la UE.

En este contexto de desarrollar la Comunidad y Unién Europeas como
un proyecto politico-social, desde los inicios de los afios setenta del siglo xx
naci6 la idea de crear un 6rgano comun de representacion de los trabajado-
res en companias con actividades en mads que uno de los paises de la UE.
Esta nocion muy general de tener una representacion Europea de los traba-
jadores en todas las empresas que tendran actividades a nivel de la UE se
orient6 a muy grandes rasgos en los sistemas de participacion y co-determi-
nacion en Alemania y Holanda. No solo en el lado de las agrupaciones pa-
tronales, también en muchas confederaciones sindicales —sobre todo en
paises con una tradicion monista (es decir, donde los sindicatos eran los
Gnicos organos de representacion de los trabajadores)— y también en mu-
chos partidos politicos y gobiernos nacionales correspondientes existian
mucho escepticismo y hasta resistencia. Como en aquel entonces la Comu-
nidad Europea rigio el principio de unanimidad, no era posible avanzar el
proyecto.

Vale destacar algunas estaciones del largo y complicado proceso de re-
gulacion laboral a nivel de la UE para mostrar que no era nada facil, que vino
por un automatismo. En el enfoque de la UE como proyecto econdémico,
politico y social y para aumentar la propia legitimidad de la UE frente a los
ciudadanos, en el transcurso de los Gltimos 25 afnos se desarrollaron sobre
todo cinco mecanismos de una regulacion laboral Europea. El primer instru-
mento son las Directivas Marco que tiene que aprobar el Consejo Europeo
de los Jefes de Estado, respectivamente, el Consejo de los Ministros naciona-
les correspondientes. Una Directiva Marco define estindares y reglas mini-
mos Europeos en cierto campo y tiene validez para toda la region de la UE
(respectivamente en todos los paises signatarios de la misma en caso de que
no participen todos los paises, véase el mecanismo de opting out mas aba-
jo). La legislacion nacional de los paises signatarios tiene que ser adaptada
en su caso dado, ademas, la vigencia y el cumplimiento de las Directivas
Marco se puede reclamar frente a la Corte de Justicia Europea como 6rgano
independiente de jurisdiccion europea. Con todos estos elementos las Di-
rectivas Marco representan un fundamento importante para crear un régi-
men publico-colectivo realmente Europeo, es decir, que crecen de acuerdos
multilaterales entre Estados-nacidén soberanos y que, una vez acordadas,
crean un nuevo nivel pablico-estatal supranacional Europeo.
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Un buen ejemplo es la Directiva Marco de Seguridad y Salud en el Tra-
bajo que —después de mas de diez anos de preparacion— fue aprobada por
el Consejo Europeo y publicado en el periddico oficial de la UE en 1989. Se
puede considerar como la «constitucion basica de la seguridad y salud en el
trabajo» a nivel Europeo (Kothe 1998) que en resumen y a grandes rasgos
significa una <homogeneizacion hacia arriba» en el sentido de que los estan-
dares vigentes en cada pais no pueden ser reducidos, sino solamente acer-
carse hacia los estindares mds avanzados. Otro ejemplo son la Directiva
Bolkestein ya mencionada y la Directiva 2008/104/CE sobre personal tem-
poral subcontratado. A pesar de muchas criticas a estas Directivas demues-
tra la literatura cientifica —y también la critica cercana a los sindicatos— que
no hay un simple proceso de des-regulacion. Los impactos especificos va-
rian segin pais y sector®,

El segundo instrumento de regulacion laboral europeo son los Progra-
mas de Accion que pueden desarrollar la Comision Europea. Estos Progra-
mas de Accion, por lo tanto, no requieren necesariamente el acuerdo entre
todos los Estados-nacion, mas bien, pueden surgir como iniciativas de la
propia burocracia europea, del Parlamento europeo o de algunos Estados
miembros de la UE. En cada caso, el campo de fuerza de este instrumento
es la institucion social del régimen publico-colectivo. Aunque no tienen un
peso legislativo como las Directivas Marco, pueden ser muy importantes en
preparar el campo politico para otras iniciativas. Asi la Comision Europea,
por ejemplo, desarroll6 dos Programas de Accion para seguridad, higiene y
proteccion en el trabajo, uno en 1978 y otro en 1984. La base principal de
estas actividades era, a su vez, los objetivos generales de los acuerdos para
formar la Comunidad Economica Europea en los anos cincuenta del siglo
XX, la que actualmente forma parte importante de la Union Europea y esta-
blecio el crecimiento econémico, el mejoramiento de las condiciones de
vida y la proteccion social como las metas principales.

Un tercer instrumento es el llamado Didlogo Social que se establecio en
los anos ochenta del siglo xx. Consiste en platicas entre las organizaciones
patronales y sindicales a nivel europeo que pueden llevar, por ejemplo, a
contratos colectivos ramales a nivel europeo o a iniciativas comunes de ley
para que sean aprobados en el marco del Consejo Europeo. Se inscribe a la
institucion social del régimen puablico-colectivo. Este instrumento se forta-
lecio con el Consenso Social del Contrato de Maastricht y, después de que
Inglaterra obtuvo el gobierno del Partido Laboral, con el Capitulo Social del
Contrato de Unién de Amsterdam. En general, este instrumento del Didlogo
Social da mas peso a las agrupaciones patronales y sindicales en el proceso
de Europeizacion. Las dos partes tienen que ser escuchadas en todas las
iniciativas de ley que toquen temas laborales y sociales y puedan negociar
y establecer Acuerdos Marco y preparar iniciativas de ley.

8 Para un andlisis critico de la Directiva Bolkestein desde la perspectiva de los sindicatos
Europeos véase http://www.etui.org/Publications2/Books/Privatisation-and-liberalisation-
of-public-services-in-Europe; para el caso diferente de la Directiva sobre subcontratacion de
personal véase http://www.etui.org/Publications2/Reports/Temporary-agency-work-in-the-
European-Union.
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De esta manera, durante los anos noventa del siglo xx se logr6 firmar
tres Acuerdos Marco: uno sobre permisos para padres de familia (en 1995),
uno sobre empleo a tiempo parcial (en 1997) y uno sobre contratos de tra-
bajo a tiempo definido (en 1999). En el mismo periodo, no era posible lle-
gar a Acuerdos Marco en cuatro campos donde si habia negociaciones: con
respecto a un reglamento para Comités de Empresa Europeos (que por lo
tanto, se resolvid a nivel del Consejo Europeo en 1994), sobre cambios en
el procedimiento de carga de pruebas en lo que se refiere a discriminacion
por género (fallé en 1995), sobre agresion/intransigencia sexual en el traba-
jo (fallo en 1996) y acerca de los derechos a informacion y consultacion de
los trabajadores a nivel nacional (falld en 1997). Resumiendo, hay que ad-
vertir que el Didlogo Social es un instrumento importante y complejo que
todavia tiene mucho potencial a desarrollar (Keller 2001: 338 y ss.).

El cuarto instrumento importante para la regulacion laboral Europea es
la coordinacion europea de la negociacion colectiva a nivel supranacional
europea o a nivel transnacional entre diferentes organizaciones patronales
y/o sindicales, por lo tanto, se incluye sobre todo en la dinamica de la ins-
titucion social del régimen publico-colectivo. Esta negociacion colectiva
directa a nivel europeo es el instrumento que en los afios noventa tenia
menos éxito y relevancia. Hay contratos marco a nivel sectorial —en el sen-
tido del siglo xx de reglas de conducta generales— en el area de formaciéon
y capacitacion profesional (para las ramas de seguros, comercio y la indus-
tria textiD. Ademads hay contratos marco muy generales sobre la prohibi-
cion del trabajo de menores, sobre la no discriminacion en el trabajo y
sobre la libertad de coalicion. Pero se firmo tan solo un contrato colectivo
(sobre trabajo a distancia a finales de 2001); hay negociaciones entre las
partes y es posible que se avance mas al inicio del nuevo siglo. Pero el
problema principal es la debilidad y voluntad de las confederaciones pa-
tronales. No bastan confederaciones Europeas sindicales cuando no tie-
nen contraparte adecuada para negociar contratos. Parecido a lo que fue
el desarrollo en el Consejo Europeo, dentro de los sindicatos y confedera-
ciones patronales (CES y UNICE) a nivel europeo hay una tendencia de
cambiar del principio de tomar decisiones por unanimidad hacia tomarlas
por mayoria.

Por fin, hay tendencias de una coordinacion transnacional de la nego-
ciacion colectiva. Por ejemplo en el sector de la industria del metal el Sindi-
cato de Metal (IG Metall) de Alemania coordina sus negociaciones colecti-
vas regionales con siete paises vecinos que colindan con las zonas
correspondientes del IG Metall. En Bélgica los sindicatos orientan sus rei-
vindicaciones salariales en los aumentos de sus tres paises vecinos Alema-
nia, Holanda y Francia (Platzer 2002: 11). El quinto instrumento de una re-
gulacion laboral europea son los ya mencionados Comités de Empresa
Europeos, merecen un tratamiento especial en el apartado siguiente?.

? No tratamos aqui un posible sexto instrumento que puede surgir de las estipulaciones con
respecto a los derechos de informacion que incluye — por ejemplo en su articulo 2(i) — el Esta-
tuto de las Companias Europeas (Societas Europeae), adoptado por el Consejo Europeo en
Octubre 2001, véase Baglioni 2003.
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4. El efemplo de los Comités de Empresa Europeos

Mientras que los cuatro instrumentos arriba mencionados se inclinan pri-
mordialmente en el campo de la institucion social del régimen publico-co-
lectivo, los Comités de Empresa Europeos (CEE) —no obstante teniendo una
base legal en el régimen publico-colectivo— estan situados mas bien en el
contexto de la institucion social de regulacion laboral de la empresa. Igual
que en el caso de los otros instrumentos, no cayo del cielo este instrumento
de una regulacion laboral transnacional. Para entender el contexto y el
complicado «parto» en que nacio la figura de los CEE es util distinguir cuatro
fases de su desarrollo (para el caso de la co-determinacion en las Socieda-
des Europeas véase Rosenbohm 2015).

En una primera fase (mitades de los ochenta hasta 1990) nacio la idea
de los CEE como proyecto serio y se desarrollaron algunos ejemplos pione-
ros. Existian tres fuerzas con cierta voluntad politica de empujar este pro-
yecto. Primero, la burocracia europea como actores supranacionales y por
sus propios intereses de establecer la idea europea, buscaba las formas
adecuadas para sembrar redes transnacionales y ganarse el apoyo de acto-
res corporativos importantes. Segundo, algunos sindicatos nacionales y al-
gunas confederaciones sindicales europeos favorecieron este proyecto de
los CEE —mientras que otros sindicatos nacionales y Europeos temian per-
der fuerza y control en terrenos que pensaban genuinos monopolios suyos.
Tercero, en campo de los empresarios y organizaciones patronales prevale-
cio6 la angustia de que las relaciones laborales se pueden volver mas tensas
y conflictivas, pero existian algunos empresarios «disidentes» que vieron las
ventajas de los CEE para una mayor gestion y coordinacion a nivel europeo.

Nacen entonces en esta primera fase proyectos pilotos de CEE de dife-
rente indole. Fue en octubre de 1985 cuando se fundo el Consejo Europeo
de Consorcio en la empresa Francesa de Thomson Gran Public como pri-
mer forma de un CEE. Por parte de los sindicatos la Federacion Europea de
trabajadores del Metal jugaba un papel importante en los anos ochenta del
siglo xx y en Francia fueron las confederaciones de la CFDT y la CGT que
empujaron los CEE. En la industria quimica Alemana —tradicionalmente la
mas intenazionalizada— se firmo un Acuerdo Marco entre sindicato y fede-
racion patronal para facilitar el desarrollo de los CEE. De esta manera, du-
rante la segunda mitad de los anos 1980s se cre6 un clima de legitimacion
de la idea de los CEE mediante casos de precedencia de «proyectos pione-
ros», que en su totalidad llegaron a unos 40 CEE (Platzer 2002: 11).

Después de haber establecido la idea de los CEE a nivel europeo, en
una segunda fase el proyecto de los CEE adquiere cuerpo y forma legal
incipiente y de cierta forma provisional a nivel europeo. En diciembre de
1990 se publica por primera vez un borrador de una Directiva Marco para
el establecimiento de los CEE. Este borrador retoma las experiencias varia-
das de los CEE ya existentes y sirve a los grupos de interés y partidos para
afinar sus posturas. La Comision Europea lanza muchos recursos para cien-
tos de conferencias de consulta sobre el proyecto de los CEE y/u otros or-
ganos posibles de regulacion laboral a nivel Europeo. Después de que no
haber sido posible que organizaciones sindicales y patronales se pusieran
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de acuerdo en el marco del Didlogo Social, el Consejo de Ministros Europeo
aprobo la Directiva Marco sobre los CEE (Directiva 94/45/EC) el dia 22 de
Septiembre de 1994. Esto fue posible solo después del Acuerdo de Maastri-
cht del 1.° de Noviembre de 1993 que permitia acuerdos parciales de algu-
nos paises dejando la libertad de no participar (opting out) de otros paises.
En el caso de la Directiva Marco sobre CEE, el Reino Unido se habia opues-
to y no particip6 en la Directiva (esto se cambio con el gobierno del Partido
Laboral de Tony Blair en 1997 y resultd en una segunda Directiva 97/74/EC
regulando la adhesion del Reino Unido al proceso). La Directiva Marco so-
bre CEE defini6é un margen de dos anos (hasta el 22 de Septiembre de 1996)
para transformarla en derecho nacional de todos los paises participantes.

Este lapso de septiembre de 1992 hasta septiembre de 1996 conforma
la tercera fase de los CEE. En esta fase es voluntaria la instalacion de CEE
y —como todavia no existe la legislacion nacional correspondiente, el ar-
ticulo 13 del Acuerdo Marco les otorga un margen de libertad a todas las
companias que firman un convenio sobre la fundacion de un CEE. Las
confederaciones sindicales Europeos ramales tienen un impacto fuerte so-
bre los CEE que se crean en este periodo. Se firman unos 400 acuerdos
voluntarios a nivel de companias Europeas sobre la fundacion de CEE. Al
mismo tiempo, los parlamentos nacionales de los paises firmantes (es de-
cir, sin Reino Unido) adaptan su legislacion nacional segiin lo estipulado
en la Directiva Marco.

La cuarta fase empieza en octubre de 1996 cuando se habia vencido el
plazo para adecuar la legislacion nacional y para la creacion voluntaria de
CEE. A partir de esta fecha es obligatoria la creacion de CEE en todas las
empresas que cumplen los criterios (de emplear un minimo de 1.500 traba-
jadores en los paises de la UE y de tener plantas en al menos dos paises de
la UE con un minimo de 150 trabajadores). A nivel europeo empieza una
revision del cumplimiento de los parlamentos nacionales y de las compa-
nias europeas que caen en el régimen de los CEE. Los CEE creados en esta
cuarta fase se rigen por el articulo 6 del Acuerdo Marco, y se crean unos 760
CEE hasta finales de 1999.

Resumiendo esta breve reconstruccion de la trayectoria de los CEE hay
que subrayar que es el primer proyecto importante de regulacion laboral
inter-, supra- y transnacional en Europa y en el Mundo. De esta manera, en
el surgimiento de los CEE confluyen tres tipos diferentes de internacionali-
zacion. La aprobacion de la Directiva Marco a nivel Europeo por el Consejo
Europeo es producto, por un lado, de una dinimica internacional, porque
los Jefes de Estado de los paises participantes en esta iniciativa tenian que
aprobarla y, por otro lado, de la dindmica supranacional genuinamente eu-
ropea, porque sin el «cabildeo» y las actividades de los 6rganos de la Union
Europea, en especial de la Comision Europea, no hubiera sido posible
avanzary concluir este proyecto. Una vez aprobada la Directiva por el Con-
sejo Europeo, es decir, por los gobiernos soberanos nacionales, la misma
Directiva cre6 una nueva realidad supranacional en el sentido de definir un
campo nuevo y propio de soberania europea: todos los paises tenian que
someterse a adecuar su legislacion nacional al nuevo Derecho europeo. En
este sentido, la Directiva Marco refleja un proceso hacia una cierta homoge-
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neizacion y convergencia tendencial de la regulacion laboral a nivel euro-
peo: existen estipulaciones minimas y comunes sobre la figura y las compe-
tencias de los CEE que se apliquen en toda la Union Europea.

Al mismo tiempo, dando a todos los paises miembros la oportunidad de
adecuar —no erradicar— la legislacion nacional correspondiente segin las
circunstancias concretas de cada uno, implica una cierta (re-)nacionaliza-
cion y diferenciacion de la idea bidsica y comun de los CEE. Con esto, las
trayectorias especificas nacionales en términos de regulacion laboral no solo
se toma en cuenta, sino que se les da oportunidad de reforzarse y articularse
con el nuevo instrumento de los CEE. Como se demostrard mas adelante, los
CEE no terminan con las particularidades de la regulacion nacional, sino la
reflejan e incluyen. El proyecto de los CEE es un buen ejemplo de como la
Union Europea estd combinando da unidad en la pluralidad».

Por fin, en el momento que los CEE realmente desarrollan un trabajo y
una dindmica propia, se crean no solo estructuras supranacionales a nivel
europeo, sino también redes pluri-locales y transnacionales. En el trabajo
de un CEE con plantas en, digamos, cinco paises diferentes de la Union
Europea, surgen estructuras y dindmicas de interaccion, de confianza, de
conocimientos y de actividades conjuntas que no se ubican en el alto nivel
de la Unioén Europea como un tipo de Estado supranacional. Mas bien, se
trata de redes sociales transnacionales que van mas alla de los Estados-na-
cion sin cubrir realmente el nivel supranacional de la Union Europea.Des-
pués de esta breve reconstruccion del surgimiento de los CEE es conve-
niente abarcar mas en detalle su funcionamiento y realidad actual. La idea
basica de los CEE era, y es, la formacion de 6rganos con representaciones
de los trabajadores a nivel europeo en todas las companias europeas. Se-
gun la Directiva Marco se componen de minimamente un representante de
cada pais miembro de la Unidén Europea en donde la compania tiene una
empresa o planta. El CEE elige minimamente a un presidente y suplente,
también puede nombrar a un comité selecto como tipo de presidencia o
comité ejecutivo que organiza y administra los asuntos. A partir de nueve o
mas miembros el CEE debe nombrar tal comité selecto. La delegacion de
los miembros nacionales al CEE se hace por un turno de cuatro afnos y se-
gun lo establecido en el acuerdo correspondiente que firman gerencia y
representacion de los trabajadores a nivel de la compania. Los CEE tienen
las facilidades formales de tratar todos los asuntos que se relacionan a mi-
nimamente dos empresas o plantas de la compania, es decir, no se puede
tratar temas de solo una planta. La direccion central o europea de la com-
pania tiene que informar al CEE minimamente una vez al ano sobre la situa-
cion econdmica y las perspectivas de la compania. El CEE, a su vez, tiene
que informar a los (representantes de los) trabajadores locales sobre el in-
forme de la direccion central.

Mas alla de este denominador comun existen conceptos y practicas muy
diferentes acerca del objetivo y la estructura de los CEE que se reflejan en los
acuerdos correspondientes y hasta en el nombre de estos 6rganos: segin los
acuerdos a nivel del consorcio y la legislacion nacional se llaman comité de
empresa, comision de empresa o foro de informacién. A muy grandes ras-
gos se pueden distinguir dos modelos ideal-tipicos (véase Waddington/
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Kerkhofs 2003). En el modelo francés los CEE estin compuestos por repre-
sentantes de los trabajadores y por gerentes de la empresa, y la funcion
principal del CEE es servir como un canal de informacion para los trabajado-
res. En el modelo aleman los CEE estin compuestos solo por representantes
de los trabajadores y —en la tradicion de los Comités de Empresa a nivel na-
cional- se entienden como 6rganos de representacion de intereses y de ne-
gociacion con la gerencia. Como primera orientacion esta distincion entre
un modelo francés y aleman es vilido, aunque mientras tanto ya existe una
amplia literatura que, con base en estudios empiricos, busca tipificar los CEE
segln su programdtica y funcionamiento real (véase por ejemplo Kerkhofs
20006; Lecher et al. 2001; Marginson et al. 1998; Platzer/Rib 1999).
Waddington/Kerkhofs 2003 presentaron un resumen de varios estudios
que puede servir como un recuento del «state of the art> con respecto a la ase
fundador de los CEE. Hasta octubre de 2002, del total de 1,865 companias
que cumplen con los criterios de tener que formar CEE, solo en una tercera
parte (639 companias o 34.3% del total) existian acuerdos sobre CEE (en total
existian 811 acuerdos firmados, pero en algunos casos existian dos acuerdos
para una compania por la renegociacion de un primer acuerdo y, en otros
casos, existian mas que un CEE en una compania). La tasa de cumplimiento
con el Acuerdo Marco era casi igual entre companias con sede en la Unién
Europea (33.8%) y companias de origen y con sede fuera de Europa (35.8%)
—hecho que revela la significancia de esta regulacion laboral atn y también
para las grandes firmas, por ejemplo, estadounidenses, japonesas o suizas.
Todos los analisis de los acuerdos de instalar CEE muestran la gran va-
riedad de soluciones, pero también algunos rasgos comunes (vease Wadd-
ington/Kerkhofs 2003:330). La gran mayoria de los CEE se retine una vez al
ano, con tendencia de proveer en acuerdos mas recientes y en opiniones
sobre la revision de la Directiva Marco la necesidad de mds encuentros.
Casi unos dos tercios de todos los acuerdos de CEE se orientan en el mode-
lo francés, es decir, incluyen representantes de los trabajadores y de los
gerentes. La composicion de los delegados normalmente se organiza segin
el namero relativo de las plantas, respectivamente empresas incluidas. Mu-
chos acuerdos mencionan el tema de los métodos para seleccionar a los
delegados, haciendo referencia a las particularidades nacionales o defi-
niendo un método comun. Frecuentemente se menciona el nombramiento
por los Comités o Comisiones de Empresas nacionales, la designacion por
los sindicatos o la eleccion directa entre los trabajadores. La gran mayoria
de los acuerdos define la informacion y consultacion entre gerencia y traba-
jadores como objetivos principales (excluyendo en la mitad de los acuerdos
algunos temas explicitamente de la informacion a nivel Europeo y dejando-
los exclusivamente a los niveles local y nacional). solo una (creciente) mi-
noria estipula la negociacion de acuerdos —mecanismo que corresponde
mas a la logica de participacion y co-determinacion— como meta principal.
El analisis empirico del rol real y potencial de los CEE lleva a las siguien-
tes conclusiones (véase los estudios extendidos para la industria automotriz
terminal Hauser-Ditz et al. 2016 y de autopartes Hauser-Ditz et al. 2015:
Pries 2008). Primero, los CEE estan emergiendo como una forma cualitati-
vamente nueva de regulacion laboral transnacional a nivel de compania, es
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decir en el contexto de la institucion social de la empresa que, a su vez, se
basan en reglamentos legales-publicos a nivel nacional y supranacional, es
decir en el contexto de la institucion social del régimen publico-colectivo.
Segundo, los CEE tienen una posicion legal fuerte en pedir informacion y
sirven minimamente para comprobar datos e informaciones en un nivel
transnacional; de esta manera, fungen al menos como «sistemas de alarma
temprana» en casos que afecten plantas, empresas o partes importantes de
los trabajadores. Tercero, prevalece un concepto de los CEE como 6rganos
conjuntos entre gerencia y trabajadores para el intercambio de informacion
y como canal de comunicacion. Hasta ahora es una postura minoritaria,
pero creciente, que ve los CEE como ntcleos potenciales de iniciativas y
estrategias coordinadas y/o como representaciones de los intereses de los
trabajadores a nivel europeo con funciones de informacion y negociacion.

Entre posturas pesimistas y optimistas con respecto a su futuro rol y peso
es muy prematuro dar un juicio adecuado vy final. Se trata de un proceso
emergente en el cual la misma refleccion cientifica impacta e influye. Muchos
juicios y prondsticos muy tempranos y simples o simplistas se mostraron ina-
decuados. Streeck 1997, por ejemplo, opind que los CEE no son ni Comités
de Empresa (por ser solo 6rganos muy ambiguos de infomacion) ni europeos
(por ser solo la extension de las practicas del pais sede de la compania a los
demas). El analisis de la estructura y sobre de la dindmica de los acuerdos y
de la practica de los CEE refutod esta version: aparte del pais de origen hay
otros factores muy importantes (como la ramay el efecto de aprendizaje) que
influyen fuertemente sobre el concepto concreto de los CEE (Gilman/Marg-
inson 2002; Waddington/Kerkhofs 2003: 331; Waddington 2011). Otra postu-
ra critica argumenta que los CEE representan sobre todo un nuevo corporati-
vismo a nivel de empresas (Schulten 1997). Con respecto a esto hay que
recordar que la institucion social de la empresa como campo de fuerza de
regulacion laboral no necesariamente implica un corporativismo: Podemos
observar corporativismo donde el nivel de la empresa no es crucial en la re-
gulacion laboral (como en el Brazil bajo Getulio Vargas) y, al revés, la empre-
sa como un nivel importante de regulacion laboral sin un destacado corpora-
tivismo (como en Alemania durante la segunda mitad del siglo xx).

Pero hay que advertir que existe la posibilidad de que los CEE lleven
primordialmente a un corporativismo fabril; en este sentido, mucho depen-
de del rol futuro de los sindicatos a nivel europeo, porque son sobre todo
los sindicatos —y su necesaria contraparte, las agrupaciones patronales—
que actian en el ambito del régimen publico-colectivo y, de este manera,
sirven de contrapeso al campo de fuerza de la institucion de empresa. En
general, el futuro de los CEE esta abierto y depende de la dindmica de ac-
cion de los interlocutores en las relaciones laborales. Una gran incognita
también es la ampliacion de la Union Europea hacia el este. Esto atrae pai-
ses con condiciones econdmicas y sociales muy diferentes y con estructuras
y tradiciones de regulacion laboral muy variadas!®.

10 Para un primer acercamiento a esta tematica, véase el namero 1/2003 de la revista Transfer
y los informes correspondientes del European Industrial Relations Observatory (EIRO), por
ejemplo http://www.eiro.eurofound.ie/print/2002/07/feature/tn0207104f. hml).
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Aunque hoy en dia los CEE son una realidad solo en una tercera parte
de todas las companias donde deberian existir y, a pesar de que incluyen
solo una minoria del total de los trabajadores, estan difundiendo fuerte-
mente la idea de sistemas duales de regulacion laboral, es decir, de sistemas
que integran las instituciones sociales de empresa y de régimen publico-
colectivo en la regulacion laboral. A pesar de representar solo a una parte
reducida de empresas y de trabajadores, la idea de los CEE como 6rgano se
estd difundiendo no solo en la actual Unidn Europea, sino también en los
nuevos paises miembros que entran en esta a partir de 2004.

Segun los primeros estudios realizados (véase el No. 1/2003 de la revis-
ta Transfer) todo indica que la historia se repite: En un primer momento, en
muchos paises de la actual Union Europea existian reservas en contra de
una estructura dual de regulacion laboral; sindicatos temian perder su mo-
nopolio, organizaciones patronales temian conflictos y tensiones dentro de
las empresas. Después muchos actores corporativos y grupos aprendieron
que un sistema dual de regulacion laboral no es necesariamente un juego
de suma cero», es decir, donde, por ejemplo, los sindicatos tienen que per-
der cuando prosperen los 6rganos de representacion a nivel de empresa.
Un sistema dual de regulacion laboral se puede estabilizar tan solo cuando
las ganancias mutuas para los grupos de interés involucrados sean mayores
que las posibles pérdidas. Esto se refiere tanto a la relacion entre trabajado-
res y gerencia como a la relacién entre sindicatos y Comités de Empresa. El
mismo instrumento de los CEE puede servir en muchos de los paises en-
trantes para fortalecer el —frecuentemente precario y débil- sistema de re-
gulacion laboral!!.

5. Estatismo, neoliberalismo o economia institucionalizada

Con respecto a como percibimos el mundo econémico, social y de trabajo
que nos rodea existen muchos esquemas simplistas como son la simple
oposicion capitalismo-socialismo, la ingenua distincion entre dos intereses
del neoliberalismo» y dos intereses de los pueblos» o la subsuncion de todo
lo malo bajo el rubro de la «globalizacion» a la cual habria que resistir. De
la misma manera, refiriéndose a lo que es y lo que deberia ser la regula-
cion laboral, tanto en el lado de los trabajadores y sus sindicatos como en
el lado de los empresarios y sus organizaciones patronales, se encuentran
visiones poco diferenciadas como, por un lado, el llamamiento a una ma-
yor regulacion estatal y, por el opuesto lado, la insistencia en una mayor
«desregulacion».

Aqui se argumentd que necesitamos marcos conceptuales mas adecua-
dos y propusimos un enfoque institucionalista ampliado para poder carac-
terizar y comparar sociedades y para tener un marco mas adecuado para lo
que es la regulacion laboral. Sociedades contemporaneas se estructuran, se

11 véase Kohl 2002 y el estudio encargado por el European Trade Union Institute (ETUI)
http://www.etui.org/Events/Prague-Symposium-on-Foreign-Direct-Investments/Globaliza-
tion-and-the-State-in-Central-and-Eastern-Europe.
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integran y perduran mediante instituciones sociales como campos de fuer-
za diferentes (de reglas, normas, recursos y medios especificos) que estruc-
turan y regulan dareas y contextos especificos de accion humana. Distingui-
mos cinco instituciones sociales (red social, profesion, mercado, empresa,
régimen publico) que forman configuraciones de campos de fuerza com-
plejas y que también impactan —no obstante con peso y rol diferenciados—
sobre la regulacion laboral. Esto permite sobrepasar las simples dicotomias
entre Estado y mercado y entre regulacion y desregulacion.

La regulacion laboral en Alemania se mostrd6 mucho mis estable de lo
que habia que esperar haciendo caso a los discursos de desregulacion y
globalizacion. Esto se explica en gran parte por la llamada estructura dual
de, por un lado, la negociacion colectiva a nivel regional-ramal y, por otro
lado, la regulacion a nivel de empresas por los Comités de Empresa. En
este sistema alemin de regulacion laboral interactian todas las cinco insti-
tuciones sociales mencionadas; el régimen publico-colectivo era y sigue
siendo de primordial importancia como se revelo recientemente en la re-
gulacion del salario minimo; los Comités de Empresa son parte de la insti-
tucionalidad a nivel de organizacion; la institucion social de la profesion
estructura no solo el mercado laboral, sino también la regulacion laboral;
la institucion de redes sociales es crucial para entender la cultura de didlo-
go social y de los interlocutores sociales en la economia (Sozialpartners-
chaft). En la Union Europea como proyecto economico, politico y social,
se desarrollaron diferentes instrumentos de la regulacion laboral supra y
transnacional, de los cuales la introduccion de los Comités de Empresa
Europeos es muy importante.

Analizando el largo proceso en que emergen los CEE se encuentra una
combinacion compleja de acuerdos internacionales, de establecimiento de
normas y soberania supranacional y de redes de interaccion transnaciona-
les. Ademas, la emergencia de los CEE combina homogeneizacion y diver-
sificacion en un proceso contradictorio que se puede llamar convergencia
divergente o divergencia convergente: los paises de la Union Europea si-
guen su trayectoria particular y sus pautas divergentes, pero incluyen las
divergencias de otras experiencias y adaptan los impulsos homogeneizado-
ras del nivel supranacional europeo. En el grado que se reconoce las par-
ticularidades, se generalizan las diferencias y se aplica y adopta impulsos y
proyectos comunes, la Union Europea realmente representa una diversidad
homogénea y una homogeneidad diversa'?.

Del mismo argumento de la convergencia divergente o la divergencia
convergente se desprende que no se puede ni exportar ni importar una
experiencia de regulacion laboral transnacional como la europea —sola-
mente se puede aprender algo de ella y aplicar lo aprendido en los contex-
tos propios. Aunque este aprendizaje sea un camino dificil y doloroso, de
todas maneras es mas prometedor que buscar soluciones a problemas ac-
tuales en el pasado u orientarse en discursos simplistas como el del (anti)
neoliberalismo, de la (anti)globalizacion o de un simple nacionalismo u

12 Véase Pries 2016: capitulo 6.
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otro dogmatismo religioso. Tomando en cuenta que en el caso de la Union
Europea y de los CEE estamos hablando de procesos «de larga duracion» de
medio a cuarto de siglo, mas vale no perder tiempo y empezar a buscar
nuevos caminos. Como dice un dicho chino: es mejor prender una vela que
quejarse de la oscuridad.

Declaracion

Declaro que no existen potenciales conflictos de interés sobre la investiga-
cion, autoria o publicacion del presente articulo.
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