Por 1a demoeracia industrial
Por Manuel LUDEVID *

«Con esta visién orientadora de la lucha sindical—global
y ofensiva—aplicada a nuestra situacién concreta, buscando
la praxis real en cada momento, Ia lucha sindical a nivel de
empresa supope el ejercicio, el cuartel de invierno como
ya hemos dicho, de una futura democracia industrial en la
cual la autogestién obrera deberd enfrentarse con proble-
mas empresatiales de caracteristicas diversas pero para los
cuales, sin duda, esta lucha habrd sido un entrenamiento po-
sitivo. Asi, la estrategia de la lucha a corto plazo—que
puede obtener resultados positivos en el plano reivindica-
tivo—se entreteje y arraiga en la estrategia a largo plazo
de la alternativa socialista que se propone como .objetivos
fundamentales los cambios cualitativos que requiere una
anténtica civilizacién del wabajo.»

Arrvonso Comin (1)

Uno de los temas de preocupacién constante de Alfonso Comin en
sus estudios sobre los problemas de la clase obrera, fue el del control
obtero de la gestién empresarial, el de la lucha por hacer llegar la accidn
sindical, mds all4 del combate diario por el salatio, hasta la toma de deci-
siones estratégicas de la empresa.

Refiriéndose a la negociacién colectiva, Comin aludirfa nuevamente a
esta dimensién del movimiento sindical:

«Deberfa cambiarse 1a «estrategia de discusidn» del con-
venio: es decis, deberfa pasarse de un planteamiento del
convenio como «discusién o regateo salarialp--como ha
sido hasta ahora—a otro planteamiento en el cual se revi-
sara la «politica de gestidén de la empresa» y que permi-
tiera discutir, como minimo, la posibilidad de wnos ins-
trumentos de «controls de esta polftica; como consecuencia
légica de este planteamiento quedarfa implicitamente in-

* Profesor de Relaciones Laborales de ESADE (Barcelona).

(1) Comin, Arronso, Haciz una politica sindical en la Empresa. Dentro del Hbro
«Per una estratdgia sindical», Hdicions 62, Barcelona, ectubre, 1970,
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cluida la politica salarial. Es decir, se trataria de discutir
en ¢l convenio las polticas de autofinanciacién de amorti-
zacion, de seleccidén de inversiones, de expansidn de la em-
presa a corte ¥ a largo plazo, de mercado, etc.» (2}

La estrategia propuesta por Comin en torno a esta cuestidn apunta
a uiid preocupacion constante del sindicalismo de clase: cdéme superar el
marco estrecho de la politica de rentas al cual el capitalismo pretende
artinconar al movimiento obrero, vy cémo avanzar en el control obrero
de la gestion de las empresas v del gobierno de la economia.

De abi que se haya crefdo interesante aprovechar esta ocasidén paia
realizar una rapidisima revision sobre el momento que atraviesa el com-
bate sindical por Ia democracia industrial en Europa, en un momento
en que esta batalla se inicia en nuestro pafs.

¢QUE ES LA DEMOCRACIA INDUSTRIAL?

En up sentido estricto, la democracia industrial se entiende como una
forma de «sufragio» parecido al que opera en la esfera polftica. En este
sentido, la democracia industrial podefa definirse como la capacidad de
los trabajadores para cambiar el «gobierno» de la economia o para deter
minar directamente las decisiones de la direccidn de la empresa (3),

En la prdcdca, sin embargo, el concepto de democracia industrial, aso-
ciado a menudo con ideas diversas, es usado para teferirse a formas mds
limitadas de influencia obrera como es ¢! derecho a la informacién o la
mera supervision de estilo «participativos {4},

En cualquier caso, la democracia industrial se expresa fundamental-
mente en un doble dmbito: el de la empresa (que es sobre el que habla-
remos esencialmente aqui} v el del gobierno de la economia del pais en
su conjunto. Conviene indicar, por otra parte, que el dmbito de empresa
es siempre decisivo, incluso para poder llegar a plantearse una partici-
pacidn significativa al aivel del conjunto del sistema econdmico (51

{2} Comin, Alfonso, Thid.

{3} Parmman, C., Participation and Dewocratic Theory, Cambridge University
Press, Cambridge, 1970, pdg. 72. Citado por PFric Batstone en «Industrial democracy
and worker participation at board level: 3 review of the european experiences, Her
Majesty Stationery Office, London, 1977

{4) Branes, P, Barsvowe, B, Farcuer, D., Wurrs, P., The Worker Directors:
A Secinfogy of Participation, Harchinson, Londoen, 1976, pp. 78-71. Citado por Fric
Batsrone en «lodusirial democracy. s, Gp. cit.

(5} Para hacer {rente a este problema los sindicatos alemanes han propueste an
sistema de indicadores dentro de w plan general por revalorizar Ia negociacién co-
lectiva como instrumento de extensidn de la democracia industrial. Bste sistema pre-
tende desagregar la informacidn ccondmica suministrada por las empresas para faci-
fivar la interpretacidn sindical centralizada o integrar los diversos niveles de informa-
cion que Deguen al sindicato a través del Consejo de Vigilancia, Comité de Empresa
y Comité Feondmico. Con ello se pretende facilitar b recogida v gestidn de la infor
macion para hacer dsta mds difundible, evitando que sea patrimonio de cuatro s
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Si éstos son los dos dmbitos principales, dos son también los meca-
nismos esenciales a través de los cuales se hace efectiva la democracia in-
dustrial en los pafses capitalistas desarrollados: la wegociacién colectiva
v la participacion divecta de los trabajadores en la toma de decisiones de
las empresas. Esta ltima puede realizarse a diversos niveles: el del «day-
today decisidn making» {a iravés, sobre todo, de los derechos a la infor
macién y codecision de los Comités de Fmptesa), e de la gestion de la
empresa (a través, esencipfmente, de la presencia obrera en los Consejos
de Administracion), v el de la propiedad (a través de propuestas de pro-
gresiva adguisicidon de acciones por parte de los trabajadores, como la
propuesta Meidner en Suecia). A menudo coexisten en un mismo pafs
ambos mecanismos o vias de intervencion., Lo que diferencia a un modelo
de democracia indusirial de otro es el acento que se ponga en uno u oo
mecanismo y la forma en que se articula un procedimicnto con el otro (6).

A estos dos mecanismos debieramos afadir un tescero, foera del 4m-
bito de la empsresa v del que no hablaremos aqui: 1a parsicipacidn obrera
en lus instituciones en las que se toman decisiones de polirica econdmica
o de politica social globales. Por ejemplo, los Consejos Econdmicos v
Sociales que existen en diversos pafses de Europa,

LA SITUACION ACTUAL EN EUROPA

Tres modelos requieren sobre todo nuestra atencién por lo gue se
refiere a la situacién actual de Ia democracia industrial en Furopa: el
modelo cogestionario alemén, el modelo contractualista inglés y ] modelo
sueca que podrfamos denominar como de «negociacién colectiva de puevo
pos.,

Sélo después de conocer minimamente lo esencial de estos modelos
podremos eantender el fondo de la polémica desatada en el seno de la
Comunidad Fcondmica BEuropea sobre el tipo de participacidn obrera que
debiera institucionalizarse en el senc de las «empresas europeass.

A} T1 MODELO COGESTIONARIO ALEMAN

«Esta influencia puede asegurarse mediante la cogestidn
cualificada que en todo caso no estd dada en la llamada
fey de cogestién’ de 1976. Las posibilidades de influencia

pecialistas, y, sobre todo, se intenta establecer una relacidén mds estrecha entre ne-
gociacidn colectiva vy cogestidn: un cuadro mds completo de la situacidn econdmica de
las grandes empresas avuda a formuiar las <«oormas minimass para los convenios.
Se pretende, por lo demds, centralizar este sistema por computadora. Ver, al res-
pecto, CGIL-IRES., Democrazia industridle idec ¢ materiali, Editrice Sindicale
Italizgna, Roma, 1980,

(6) Tales diferentes acentos son fruto de la historia, cultura v filosofia de los
sindicatos, Por otra parte es justamente kb articulacidn de ambas vias de interven-
cidn la que constituye uno de los elementos de maver dificultad v de mayor po-
iémica.
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de los representantes de los trabajadores v de sus sindi-
catos no bastan para impedir que las decisiones de la em-
presa entren cada vez més en coatradiccidn con la justa as-
piracién a un lugar de irabajo seguro v digno de un ser
humano, a una formacidn cualificada v a la autorrealiza-
cidn en el teabajo.»

Hewz O. VerTer, presidente de la j).G.B. (7}

£in algunos citculos se ha tendido, de forma equivocada o interesada,
a identificar el concepto mismo de democracia industrial con las formas
de participacién establecidas en la Repiiblica Federal de Alemania y, mds
concretamente, coh su especifico sistema de «cogestiny.

Hoy la constatacién de los limites de este sistema cogestionario y de
los méltiples problemas de Ia estructura de la negociacién colectiva exis-
tente en la RFA nos ponen en guardia méds que nunca frente al siempre
peligroso mimetisma.

a) Los limites legales y reales de la cogestion

Como es sabido, los sindicatos alemanes han dedicado lo mejor de su
esfuerzo de accién polftica a ampliar los derechos de cogestidn en Ia
empresa, en una doble direccidn: obiener Ia paridad de representacién en
los organismes de direccién de las empresas, vy conseguis que cada vez més
temas debieran ser decididos con el concutso vinculante de los represen-
tantes de los trahajadores,

También se concce (8) la cantidad de derechos de codecisién que desde
la ley de 1972, se confieren a los Comités de Empresa al nivel de «day-to-
day decision makings en la empresa.

Pero la batalla fundamental por extender la participacién paritaria de
los trabajadores en los Conscios de Vigilancia (9} de Iz mayoria de em-
presas no se ha conseguido con la ley de 1976, como reconoce el presi-
dente de la D.G.B. en las lincas que encabezan este articulo. Los sindica-

{7y Verrer, Hewz O., Tgusldad de derechos o lucha de clases - Politica sindical
para la década del 80. Fxtracto publicado en «D. G. B. Reports, nim. 19, 2/1980,
pégina 13

(%) Lupevin, Mawuer, Fl sindicate dewtro de la empresa. La experiencia euro-
pea. Bl caso espaficl, Editorial Blume, Barcelona, 1979, Hn la RFA, la codecisién se
expresa en el wday-to-day decision markings a través de los Comités de Fmpresa,
v a nivel de la gestidn a través de la presencia obrera en el Consejo de Vigilancia.

{9) L estractura de las empresas alemanas consta de dos consejos directivos: el
Conscio de Vigilancia v ¢ Consejo de Direccidn. En teoria el Conscjo de Vigilancia
debe controlar las grandes opciones de la direccidn de la empresa, mientras que ol
Consejo de Direccién, designado por el de Vigilancla, tendria tdinicamente tareas eje-
cutivas. En la practica, sin embargo, ef Conseio de Vigilancia se convierte a menudo
en la mera «organizacidn del conseso» sobre decisiones ya tomadas en el Consejo
de Direccidn que se convierte en el poder red de la empresa. Y en €l no ostén
representados los wabajadores.
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tos alemanes no han logrado extender las conquistas logradas en el seczar
del hieero v el acera en 1951,

Los principales limites legales a los que hacemos referencia son:

1. El reducido ntimero de empresas afectadas: sdlo las de mds de
2.000 trabajadores.

2. No hay paridad: se establece un cupo fijo, dentro del 50 por
100 de plazas reservadas a los trabajadores en el Consejo de Vigilancia,
para los «empleados con funciones dirigentes» en la empresa; y el pre-
sidente de este Consejo (siempre representante de los accionistas) tiene
doble voto en los casos de empate.

3. A diferencia de lo que ocurre en el sector del hierro y el acero,
¢l director de personal es elegido por mayoria simple del Consjo de Vi-
gilancia; es decir, puede ser elegido contra la opinién de los trabajado-
res {10}

Pero los lmites formales impuestos por la ley no son, a menudo,
los mds importantes. Existe toda una contraofensiva patronal para dejar
en letra muerta la normativa legal. Para ello numerosos empresarios han
modificado los estatutos de la empresa para suseraer al Consejo de Vi
gilancia competencias vy atribuciones, han modificado la estrucrara jurf-
dica de la empresa o la han «partido» para verse excluidos del dmbito
de la ley, v han utilizado a fondo la obligacién de «guardar secreto» de
ia discusién en los Consejos de Vigilancia para neutralizar la accidn sin-
dical. Sin olvidar, por otra parte, una Ley de Sociedades Andnimas que
permite siempre al Consejo de Diteccién recurric a la Asamblea de Ac-
cionistas contra una decisién del Consejo de Vigilancia.

by La negociacidn colectiva: una estructura dualista

T.0s Emites del sistema cogestionario vienen completados por una es-
tsuctura dualista de negociacién colectiva (11},

Esta consiste en la nitida separacién juridica e institucional entre el
sistema de representacidn-negocidcién-conflicto que opera a nivel de em-
presa v el que opera fuera de ella a nivel supetior.

{10) La ley de 1951 sobre cogestidn en el sector del hierro v del acero establecid
el requisito de la aprobacidn de los representantes de los trabajadores para la desig-
nacién del Director de Personal. Este director serfa miembro del Consejo de Direc-
¢idn con igual categorfa v responsabilidad que los otros directores {(de produccidn,
comercial, etc.). Desde entonces, la DGB ha intentado, gin lograrlo, extender este de-
recho de intervencidn, La ley de 1976 ecstablece que debe existis este Director de
Personal pero gue no precisa la aprobacion de los representantes de los trabajadores
en el Consejo. En otro orden de cosas, la figurs de este Director alli donde se ha
designado con aprobacién sidical ha constituido motive de polémica: a pesar de
extraccién sindical de numerosos de ellos, su posicidn en la prictica ha sido muy &
ficil v ambigua al tener que actuar mds como empresa que como representante de los
trabajadores, No es dificil de imaginar que en este caso la ldgica de la empresa haya
dominade sobre cualquier otra consideracién.

(11) Movrier-TEntscH, WaALTHER, Nowuvelles formes de conflit et stabilité institu-
tinmelle. Fvolution récente des relations professionelles en RF.A. «Sociologie du
Travaily, 2/80, sbrii-junic de 1980, pp. 153-56,
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Asi, la representacion de los asalariados corresponde en la empresa a
un organismo elecio de cardcter o sindical {el Comité de Empresa), mien-
tras que a nivel superior a la empresa corresponde al sindicato en el
marco de una negociacidn colectiva tradicional (12).

Por lo que se refiere al contenido de la negociacidn, a nivel de em-
presa practicamente todos los temas de interés para los trabajadores pue-
den ser obieto de negociacién a través del Comité (incluyendo semas
tales como decisiones de inversion de la empresa, de cambio tecnoldgico
o de racionalizacion), mientras que a nivel superior la negociacién se ha
reducido hasta hoy, por lo general, a la discusidn salarial (y, en menor me-
dida, a cuestiones como métodos de remuneracién, tiempo de wabaje y
vacaciones}.

Finalmenze, el conflicto se contempla de forma muy -distinta en los
dos 4mbitos. A nivel de empresa existe wna obligacién legal de paz so-
cial absoluta gue prohibe al Comité de Empresa recurrit a la huelga: sus
tnieos medios de presidén son la amenaza de «no colaboracidns o la re-
clamacién ante los Tribunales del Trabajo. A nivel saperior a la empresa,
en cambio, ¢l sindicato goza del monopolio del ejercicio del dereche de
huelga (13).

Esta es, pues, la paradoja del sistema dualista: allf donde reside Ia
mayor cantidad de derechos tedricos de participacién y negociacién (la
empresa) es donde existen menores posibilidades de ejercer una presidn
real para traducir la teoria en prdctica. Y al contrario.

¢)  Siete tipos de problemas

Al hacer el inventario de problemas gque plantea el modelo alemdn
podifamos clasificarlos en siete tipos:

1. La paridad formal no se ha conseguido legalmente, ni se wvislum-
Lra la posibilidad de lograrla en el futaro (14}

2. Los representantes de los trabajadores en los Consejos de Vigi-
lancia se hallan a menudo separados de los trabajadores: no hay seficiente
«reporting backs y el papel del «director de personal» es ambiguo (15).

3. Los representantes obreros ejercen poca influencia en la toma de

£12)  El Comité de Empresa alemdn no tiene el carvdcter sindical del «shop ste-
wards inglds. La tnica negociacidn colectiva con declarada avtonomfa de fas partes
es la que se realiza en dmbiros superiores a la cmpresa.

{13} A pesar de los sistemas de «contrel internos de los sindicatos respecto a
ja huelge. Algunos de ellos exigen el voto favorable del 75 por 100 de los afiliados
afectados antes de auiorizar una huelga.

{14) Este lo reconocen hoy los divigentes de la DUGB. Conviene recordar gue
zlgunos sindicatos, como los suecos, punca se plantearon la presencia en los drganos
directivos de las empresas et términos de paridad,

(15} El «reporting backs significa la informacidn constante a la base obrera v
el estar atento a fas sugerencias de ésta,
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decisiones estratégigeas de la empresa (que son tomadas a nivel del Con-
sejo de Direccidn, o a niveles no formalizados).

4. El modelo dualista de negociacidn, como acabamos de ver, reduce
en gran medida las posibilidades de accién del sindicato vy fomenta a
«integracidns de los trabajadores en la dindmica marcada por la direccién
de la empresa en detrimento de la perspectiva solidaria v socio-politica
del sindicato.

5. Como consccuenciz en gran parte de lo anierior, existe un pro-
blema a la hora de articular [a informacién obtenida gracias a los derechos
que existen dentro de la empresa con la negociacion realizada fuera de la
empresa: como usar eficazmente esta informacidn en el proceso negocia-
dor {163

6. Los numerosos derechos a la informacién v a la codecisién dentro
de la empresa no se hacen extensivos fuera de ella, con lo gue se cofre
el riesgo del «empresatialismo» v de abandonar 1z necesaria batalla por
la participacién en el «gobierno de la economian (17).

En pesumen, pues, ¢l modelo cogestionario alemédn ha conseguido una
de las cotas mds altas en cuanto a los derechos de informacién y codeci-
sion (sea a través del Comité de Empresa o del Consejo de Vigilancia), a
pesar de no haber logrado generalizar la paridad formal, Pero ello ha
tenido v tiene un coste enorme: la pérdida progresiva de la autonomia
del movimiento obrero en relacién a Ia direccién de las empresas, las
enormes dificaleades a la movilizacidn sindical dentro del lugar de tra-
bajo y la difusion de un empresarialismo corporativista que diluye mds y
més la necesaria solidaridad de! conjunto de la clase obrera.

B) Ei MODPELO CONTRACTUALISTA INGLES

«La mayorfa de los principales sindicatos del T.U.C.
empezaron a alarmarse al darse cuenta de que las formas
tradicionales de ’negociacién colectiva’ desarrolladas des-
de 1875, eran posiblemente incapaces de conseguir algin
tipo de participacién en la toma de decisiones sobre plani-
ficacidn estratégica de la empresa en el sector “privado’ de
la industria.»

Lorp WrepDERBURN 0F CHARLTON {18)

{16) En este contexto se sitda la iniciativa, va comentada, del «sistema de in-
dicadores». Su resultado es todavia incierto, y su puesta en practica viene dificul-
tada por el sistema dualista que, con la obligacién del «secretn de empresa», difi-
culta esta estrategia. _

(17 La D.GB. cs consciente de ello v ha propuesta para ¢l faturo la constitucidn
de Consejos Econdmicos v Sociales a nivel regional v nacional, asf como organismos
tripartitos (partidos polfticos-patronales-sindicatos) para ef contro! de las QpCiones
de inversion y las decisiones econbmicas de coniunto. Hay que remarcar, rambién,
que cuanto mds se agrava la crisis econdmica, mis reafirma la DGR los ASPECLOS
socio-politicos y de cambio sorial de su programa, hasta hoy situados en un segundo
plano.

{18} Lorp Weborrsurn oF CHariron, Indusirid Democracy in Europe - A Com-
parative View of Seme Swstems. Ponencia presentada al Cowmvenio  Tmiersacionale
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Bl modelo inglés de democracia industrial ha venido apareciendo has-
ta hoy, con respecio al alemdn, como el otro extremo de la gama de al-
ternativas posibles. El movimiento sindical inglés ha creido siempre, des-
de 1875, que el mejor sistema de democracia industrial que existe es el
que consiste en la extensidn (en cuanto a cobertura) y profundizacién (en
cuanto a contenido} de la negociacién colectiva, y se ha mostrado hasta
hace poco bastante rericente a la institucionalizacién de cualguier tipo
de presencia directa de los trabajadores en los drganos de diveccién de
las empresas,

La experiencia inglesa ha demostrado sin embargo, que, como dice
Mancini (19}, la contratiacione pué molto, ma non iuto, De ahi la im-
portante evolucidén de actitades y propuestas observada en los dltimos
diez afios. Lord Wedderhurn ha resumido en tres fases esta evolucién
progresiva-del sindicalismo britdnico: en upa primera etapa (1875-19607s}
se defiende exclusivamente el desarrollo de tna negociacién colectiva autd-
noma; en una segunda ctapa (1965-78) se plantea ya la batalla por la
aprobacién de una legislacién laboral protectora que asegure una base
minima de derechos (floor of rights) con la posibilidad de superar éstos
en la discusién del convenio; v en una tercera (la etapa actual), el T. U. C,
(y después ¢l Partido Laborista), acaban por apoyar la presencia paritaria
de representantes de los trabajadores en los Consejos de Administracion

de las empresas, como una extensién y complemento de la negociacién

colective (20},

Fn cuslquier caso, los dirigentes sindicales constataron que cada vez
mayor nimero de decisiones estratégicas de la empresa escapaban a su
control, hasta el punto de que la falta de informacién e intervencidn en
torno a ellas hacia dificit inclaso el propio desarrollo de una negociacién
colectiva realmente significativa.

La propuesta del T.U. C. pasé por dos momentos distintos. En una
primera fase (1974}, las propuestas tanto del T.U.C. como del Partido
Laborista adoptaron el esquema alemdn tanto por lo que respecta a la
representacién de los trabajadores en ¢l Consejo de Vigilancia, como por
lo que se refiere a la divisisn misma del Consejo de Administracién en
dos: un Consejo de Vigilancia v un Consejo de Direccidn (aceptando
que en este dltimo los trabajadores no estarfan representados).

En un segundo momento, en el transcurso del méds maduro debate
en el seno de Ia Comisidn Bullock (21), of T.U. C. elabord lo gue seria
su propia y diferenciada alternativa,

«Operal od Turopa: la participazione del lavoratori alla gestione dellimpresa», To-
ring, 11, 12 ¥ 13 de mayo de 1979,
o (197 Mancivg, en la conferencla de Bari de 1977, Citado por Lord Wedderburn,
Lp. il
(207 Lord Wedderburn aventura gue podria establecerse un paralelismo entre
Ttalia ¢ Inglaterra a este respecto. Por lo que respecta a lialia, la primera fase se
desarroflarfa durante los afios 1960, la segunda se concentrarfa en el Hstatuto de
los Trabajadores de 1970, v fa tercera se expresaria en fa actualidad.
(21} La Comisién Bullock fue designada por el Gobierno para investigar v hacer
propuestas sobre la posible implementacién de la democracia industrial en Inglaterra.
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El T.U.C. planted asi que serfa un ervor adoptar la estructura em-
presavial de dos consejos en lugar del consejo finice existente hoy en
Inglaterra (como en Italia y Suecia) y aceptar la presencia de represen-
tantes obreros inicamente en el Conscjo de Vigilancia. De adopiarse este
sistema—segin ¢l T.U.C—, los trzhajadores se verfan apartados de Ia
reel toma de decisiones en la empresa v no tendrian mingin poder de
fniciativa sobre los planes estratégicos de la direccion. De ahf una pri-
mera propuesta: la exigencia de la representacion paritaric de los traba-
jadores en an sdlo Consejo de Administracién (o Directivo) en todas las
grandes empresas.

Por todo ello el Informe Bullock propuso, a instancias de los sindi-
catos, una serie de medidas destinadas a asegurar la participacidn de la
base v a evitar la «integracidn» de los tepresentantes obreros en la 18-
gica de Ia direccidn:

1. Se establece un voto previo entre los trabajadores afectados para
que decidan si quieren el nuevo sistema de democracia industrial o pre-
fieren seguir solamente con la negociacién colectiva.

2. Be asegura la existencia de ux solo canal de represeniatividad obre-
1a y que €ste sea de cardcter sindical: el Joint Representation Commitice
(Coordinadora de los delegados de taller—shop stewards—de los diver-
sos sindicatos existentes en la empresa) es la Gnica via representativa
tanto pata la negociacidn colectiva, como para la movilizacién obrera,
como para la participacion en el Consejo de Administracién. En este
Gltimo cometido, el J.R. C. selecciona a los representantes y constituye
el canal para asegurar el report back regular de éstos con la base.

3. Se mantiene la estructura de wn solo Consejo de Adminisiracion
{o Directivo} que posee atribuciones de conirol dltimo sobre las deci-
slones importantes referentes a inversién, localizacion, precios, produc-
ci6n, estrategia de management, fusiones o liguidacién de Ia empresa,.

4. Se acepta la paridad {50 por 100) en la representacion de los tra-
bajadores en el Consejo (22).

Lord Wedderburn {23) sefiala, con razén, que el lenguaje v la retd-
rica del Informe Bullock recuerdan lfas teosfas de la «integracién» v de
Ja partnership entre capital v teabajo, pero que es preciso observar cdmo
las medidas concretas que propone suponen, de hecho, un cambio en las
relaciones de poder en la empresa. Es lo que se ha denominado una pars-
nership conflictual. 'Y que esto es ast lo demuestra el ataque furioso de
Lo patronal y mass media a las propuestas del Tnforme Bullock (24).

A fines de mayo de 1978, Ia presién sindical consiguié que el go-

Participaron en ¢l representantes sindicales v patronales bajo Ia presidencia del his-
toriador de Oxford, Lord Bullock,

(22} ¥s lo cue se conoce por Ia férmula 2 x - ¥, es decir, paridad en cuanto a
representantes, més un ndmero menor de independientes cooptados.

{23} Lorp Weppernurw, Op. ciz, ) : ]

(24) La paronal v ¢l Partido Conservador britdnico se han opuesto, por el mo-
mento, & toda iniclativa legsl y obligatoria sobre temas de demecracia industrial,
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bierno labarista publicase un white paper sobre democracia industrial (23).
FEsta propuesta constituyé algo asf como una revision aguada del pro-
yecto del T.U.C. Asi, por ejemplo, admiiié la esouctura de dos con-
sejos en la empresa: un Consejo de Direccién y un denominado Consejo
Superior (Tep Board). Sin embargo, este dldmo (&l dnico al que tienen
acceso los trabajadores} es distinto al Consejo de Vigilancia alemdn, pues
tiene efectivo poder de iniciativa sobre la toma de decisiones a nivel em-
presarial (26). Es decir, que, en opinién de algunos observadores (27}, se
Iogra salvar lo esencial de la reivindicacién salarial sobre esta cuesuén:
que los trabajadores estén representados en un consejo con real poder
en la empresa.

Por lo demds, el white paper asegura a los Joint Representation Com-
mittees de todas las empresas con mds de 500 trabajadores el devecho
a reclamar al Consejo Superior la discusion scbre las decisiones estraré-
gicas de Ia empresa. No es todavia la negociacién colectiva (como logra-
ron va los suecos), pero sc le acerca. No se ha logrado, en cambio, esta-
blecer un sistema sancionador contra los empresarios que se resistan a
este sistema de consulta: los organismos arbitrales (28) pueden reco-
mendar, pero munca imponer, una solucidn.

Tampoco se logrd la paridad reclamada. El white paper garantizo
s6lo la presencia de un tercio de representantes de los trabajadores en ¢l
Consejo Superior de las empresas con mds de 2.000 asalariados. Ello no
significé, no obstante, la renuncia de la direccién del T.U.C. a este
objetive que se considera insobornable, como lo recuerda el documento
Into the eighties: an agreement del Comité de Enlace T. U. C.oPartdo
Laborista (29).

A pesar de situarse bastante por debajo de lo exigido por los sindi-
catos, la propuesta del white paper gubernamental suscité la oposicidn
cerrada de la patronal britdnica y del Partido Conservador. Con la su-
bida al poder, la sefiora Thatcher parece haberse hecho realidad la reco-
mendacién de la Federacién Patronal Metaltrgica que recomendada ya
en agosto de 1978 (30), al oponerse al white paper, que no se aprobase
una sola ley sobre democracia industrial durante los cinco afios siguientes.

(25 Ver el «British Journal of Industrial Relationss, volumen XVI, ndm. 3
noviembre de 1973, p. 383,

176) Fste esquema es parecido ab danés y fa sido denominado por algunos auto-
res como de «un consejo y medios.

27y Loso Wepperpury, Op. cif. )

(2%8) Tingre estos orgenismos de arbitraje v mediacién se hallan ¢l ACAS.
{Arbitration, Conciliation and Advisory Service), ¢l C.A.C. {Central Arbitration Com-
mittee), v se proponia la ereacién de wna nueva Industrial Democracy Commission
(I.D.C) para tratar especialmente de tales temas.

(20} T.ULC. - Lasour Parry Liason Commrrres, Inio the eighties: an agreemient,
London, 26 de iulio de 1978, )

(30) Ver ef «British Journal of Industrial Relationss, vol. XVII, ndm. 1, marzo
de 1979, p. 113, sobre la resolucidn contra el «white paper» de la Engineering Eum-
plovers Federation. Ver asi mismo el BJIR, vol. XVI, ndm. 3, noviembre, 1978,
pégina 386, sobre tomas de posicién de la EEF. y del British Institure of Management,
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La propuesta sindical ingless, en resumen, nos aporta interesantes
elementos. En primer lugar, una concepcidn de la democracia industrial
como complemento voluntario, v nunca como alternativa sustitutiva, de
la megociacion colectiva, Por otra parte, la reafirmacién de que es nece-
sario avanzar hacia la participacion directa de los trabajdores en los o
ganismos directivos de la empresa asegurando al mismo tiempo el prota-
gonismo central de los sindicatos, la participacion activa de la base obrera
youna estructura empresatial que permita a los representantes de los
asalariados estar realmente cerca de la toma de decisién, La endrgica opo-
sicidn patronal puede ser un buen indicador de que los sindicatos britd-
nicos apuntan en una direccidn justa: la de conquistar a los empresarios
cada dia una mayor cantidad de poder real de decision.

C) EL MODELO SUECO: UNA NEGOCIACIGN COLECTIVA DE NUEVOQ TIPCG

Claro estd que las propuestas de los sindicalistas ingleses no partie-
ron sélo de la constatacién de los riesgos del modelo alemdn, sino tam-
bién del andlisis del caso sueco. Durante la década de los setenta, como
respuesta a una notable presidn de la clase obrera (31), ¢l movimiento
sindical logra del gobierno socialdemoctético la aprobacién de un paquete
legislativo sobre democracia industrial extraordinariamente avanzado.

Er primer lugar, una ley de 1972 (enmendada en 1976} (32} esta-
blece la participacién obrera en los Consejos de Adminisiracion de las
cinpresas. Tres elementos destacan en el procedimiento establecido: se
mantiene #z solo consejo ditectivo en la empresa, los sindicatos no se
plantean Ia lucha por la «paridads formal en el mismo {pidieron y obry-
vieron la presencia minoritaria de slo dos representantes de los traba-
fadores v para elles el objetivo prioritario de esta presencia es la obten-
cién de informacion), y esta presencia se efectia a través de unos Comi-
tés de Empresa de cardcter prdcticamente sindical {33).

Pero quizd lo mds original del modelo sueco es lo que podrfamos
denoruinar «negociacién colectiva de nueve tipo» que se establecid con
la ley sobre «regulacién conjunta de la vida laborals de 1976 {(34). De-
cimes de nuevo tipo, por una parte, porque esta ley autoriza al sindicato
a solicitar negociar colectivamente cuestiones hasia hoy alejadas de la
mesa de discusion de los convenios: lo referente a contratacién v des-
pidos, direccidn y distribucién del trabajo, v actividades del negocio en
otros aspectos. Y si hasta hoy los sindicatos’ han usado esta ley tan sdlo

{31) Serfa conveniente recordar aqui las importantes huelgas safvajes (no ofida-
les) que se producen a fines de los 60 en Suecia, fruto, entre otras razones, del ale-
jamieato de Ja negociacidn colectiva (muy cenitalizada) de los problemas del Jugar
de trabajo. Tal movimiento hvelguistico influys en Ja ceferidad v audacia del pi-
quete legislativo de los aBos 70, ) o ) . )

(32}  Ley sobre codecision a nivel de Consejo de Administracidn: Fntrd en vigor
experimentalmente en 1972 v se convirtié en ley sobre codecision en 1976, extendien-
do su dmbito a todas fas empresas con més de 25 rrabajadores, {La experimental lo
restringla a las dde mds de 100). ‘

(33) Lupevio, Mavuer, El sindicate dentro de Lo empresa, Op. cir,

{34) Ley para la Regulacidn Conjunta de la Vida Laboral, 1976,
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para solicitar nuevos convenios sobre sus condiciones de trabajo, es pen-
sable que en un futuro no lejano una nueva generacidn de sindicalistas
planteen demandas sobre cualquier aspecto de las operaciones de Ia em-
presa, incluyendo las inversiones y las decisiones estratégicas Por otra
parte, es nuevo también el procedimiento que se establece para la inter-
pretacién de los convenios: si existe un conflicio de interpretacicn, pre-
valece la opinién del sindicato hasta o a no ser que el Tribunal Laboral
decida lo contrazio (35}

La ofensiva sindical sobre democracia industrial se completa con las
propuestas de intervencién en la propiedad misma de las empresas. Como
es ya sabido, el famoso «Plan Meidner» propuso establecer un sistema
que forzara a las empresas a vender anualmente un porcentaje de sus
acciones. a los sindicatos, de modo que progresivamente la industria sueca
pasarfa a propiedad sindical {36). ‘

La ley sobte «regulacién conjunta de la vida laboral» de 1976 ha
hecho afitmar a un observador britdnico que «se trata seguramente del
intento tds progresista y avanzado de obligar al empresario a aceptar
¢l camino de la negociacién colectiva como via hacia la democracia indus-
trialy (37). Y es probablemente cierto, 2 la vez que constituye una via
que no pone en cuestién la autonomia del sindicato. Bl modelo sueco es,
por otra parte, extraordinariamente interesante por su flexibilidad, por
cuanto la ley no sustituye nunca a la negociacién entre las partes, fijando
tnicamente condiciones minimas (38).

Digamos que este modelo no es, sin embargo, exportable a pafses
(como Inglaterra y otros). Sin la existencia de Tribunales Labotales con
funciones coactivas, sin una capacidad sancionadora eficaz conira los em-
ptesatios que rechacen entrar en la via negociadora propuesta, el sistema
pierde toda fuerza. Y digamos también que, como ocurre en la RFA, la
legislacién sueca tiene un importante limite: el de no salir {en lo que
respecta a los derechos a la informacién, el control y la codecisién) del
4mbito de la empresa, excluyendo una intervencién y un poder orienta-
tivo sobte las opciones econdmicas globales del pafs.

D) CEE: UNA PROPUESTA PELIGROSA

Desde 1969 existen propuestas para un desartollo legislativo en el
seno de la Comunidad Fconémica Europea que permita dar entrada a

(35) Sélo sobre cuestiones salariales el derecho 2 hacet valer la propia interpre-
tacidn estd reservado al empresatio, el cual estd obligado, sin embargo, a abrit de
inmediato negociaciones sobre los puntos en cuesitdn: En caso de rechazo empresa-
rial a effo, prevalece la interpretacién dada por el sindicato,

{36) Seglin como s¢ interprete el Plian Meidner, el periodo «de transicidny
hasta ¢l completo contral obrero de la propiedad indnstrial puede oscilar de diez a
noventa afios. Como se sabe, almunas observadores acusan a Meidper de haber pro-
vecade indirectamente, con tna propuesta tan revolucionatrie, Ia caida del HAltimo go-
bicrno social-demderata.

(37) Lerp Weopsrsurn, Op. cif.

(38) C.GIL-LRIS., Dewmocrazia industride..., Op. cit, p. 233
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la participacidn de los trabajadores. Estas propuestas tienen hoy un heri-
zonte concreto: la elaboracion de una ley ‘comunitaria para 1980: el Fs.
tatuto de la Empresa Europes, que permitird Ja formacién de sociedades
de dmbito europeo bajo legislucion comunitaria. Los sindicatos CHEOPEOS
no han reaccionado frente a este problema con Ia energia v la atencida
que se merece, Porque el contenido de la propuesta que hoy estd siendo
estudiada (39) es realmente preocupante. Fin esencia reproduce el modelo
alemdn de una estructura de dos consejos en la empresa, con participacion
de 1/3 de representantes obreros en sélo uno de ellos: cl Consejo de
Vigilancia.

Si este proyecto se convierte en ley, ello tendrd un impacto cierto en
las leyes nacionales de empresa de Italia, Inglaterra, Francia v otros paf-
ses y, como consecuencia, repercutitd en las formas de establecer la parii-
cipacion obrera. Por otra parte, permitird a los empresarios «nacionaless
una via de escape frente a la ofensiva sindical a favor de la democracia
industrial; asf, por ejemplo, un empresario itallano podrd disolver su
empresa «italianas y recrearla como empresa «europear logrando evitar
una propuesta de participacién directa y activa gracias a un esquema en
el que los trabajadotes tendrin una voz minoritaria ¥ pasiva.

* & *

Un solo movimiento obrero de un solo pais no puede mostrar——como
hemos visto—/a via més adecuada al testo de sindicatos. Pero lo que sf
€s preciso es un aumento en la cooperacién del movimiento sindical ew
ropeo para aprender de sus errores y asegurar que el imprescindible avance
hacia nuevas formas de democracia ‘industrial no se salde con unha pérdida
de autonomia del movimiento obreso sino que, por el contrario, refuetce

el poder especifico y propio de las fuerzas organizadas de la clase traba-
jadora,

UNA BATALLA DECISIVA PARA UN NUEVO SINDICALISMO

No podemos, por razones de espacio, abordar ampliamente la situacién
de la democtacia sindical en Espafia y sus concomitancias con los diversos
modelos europeos. Sefalemos, sin embargo, la trascendental importancia
de esta batalla en la actividad de un sindicalismo nuevo, gue supere la
importante crisis por la que atraviesa,

Porque, a decir verdad, la situacién de Iz democracia industrial en
Espafia presenta un aspecto realmente desalentador. Por lo que se refiere
a los derechos sindicales en la empresa sélo hay que recordar cémo el
Estatuto de los Trabajadores redujo las horas pagadas para los Comités,
convirtdé en meramente «informativass algenas funciones de éstos que la
izquierda habfa propuesto fuesen «codecisivas», limité el derecho de asam.

(39) Conreperacion pE CAMARAS DE Comrrcio, InousTrTs v Navecacion, Libro
Hanco de la CEE., pp. 16364, 235-36,
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blea v no reconocié a la Seccién Sindical (con el pretexto de una futura
Ley de Accidn Sindical). El timido avance del delegado sindical reconocido
en el Acuerdo-Marco UGT-CEQE no desdibuja este panorama globalmente
negaiivo. Y qué decir de la situacién de la presencia sindical en las ins-
utuciones: © es inexistente o es, hoy por hoy, pricticamente irrelevante.

Esta situacién se hace ranto o més grave por la actitud de ciertos sec-
sores del mismo sindicalismo que tienden a considerar la reivindicacion
de la democracia industrial como una especic de «lujo» en momentos de
grave crisis econdmica como el actwal. Yo plenso, muy al contrario, que
es en perfodos de crisis coando mds conveniente y necesaria se hace esta
batalla. Conveniente porque, al existiv menor margen de negociacién sala-
rial, puede convertisse en un importante marco de contrapartidas. Necesaria
porque la crisis aumenta los riesgos de descontrol empresarial v de fraude
econdmico con lo que se hace imprescindible Ia fiscalizacion de la fnica
fuerza que puede frenar la picaresca patronal: la fuerza del sindicalismo.

Lz conguista de Iz democracia industrial es, por otra parte, bésica para
crear o recuperar una vida sindical de fibrica, cuya ausencia constituye
hoy una de las razones de la disminucién de la afiliacion sindical y de la
erisis del movimiente obrere organizado.

La Jucha por la democracia industrial es, asimismo, una forma privi-
legiada de accién sociopolitica del sindicato, de ese tipo de accion que
rompe la pretensién derechista de arrinconar el sindicato en el marco estre-
cho de Ia politica de rentas. Es una forma de vincular la lucha de hoy con
la construccidn del socialismo en la democracia. De ahi que cuando un sin-
dicalista, socialista o comunista, renuncia a la lucha por los derechos sindi-
cales a cambio de un pufiado de billetes en un convenio estd aplazando
més todavia la consecucion de la sociedad igualitaria en la que cree.

La democracia industrial, por fin, debiera figurar hoy en lugar desta-
cado de todo programa de todo partido de izquierda, en un momento en
que ha quedado bien demostrado que la tmera socializaciée de los medios
de produccidn, si no va acompafada de un profundo control y participa-
cién democriticos, puede convertirse en una nueva forma de dominacién
despética. Porgue ésta, y no otra. es la clave del socialismo: fa creciente
participacién del ciudadano en tode lo gue afecta a su vida y su trabajo,
en un marco de igualdad progresiva, de solidaridad viva.

Por este ideal vivid v luchd toda su vida Alfonso Comin. Por € lu-
chamos hov, tras su ejemplo, muchos de sus amigos y compaferos.
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