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AUSTRALIA
Participacion Representativa de los Trabajadores

La participacion representativa de los trabajadores (PRT) ha estado
histéricamente enfocada en el sindicalismo comercial, Las formas
de representacion no sindicalizadas de los trabajadores

estan menos institucionalizadas que en otros paises
industrializados, y no existe legislacion

para los comités de empresa. Los Comités Consultivos Conjuntos
(JCC por sus siglas en inglés) son los que mas se asemejan al
equivalente de los comités de empresa de Australia, y

son la forma mas comun de PRT, aparte de los sindicatos. Los JCC
difieren de los comités de empresa establecidos legalmente en que
ellos mayormente son el producto de una iniciativa unilateral de la
gerencia, o de un acuerdo sindicato-gerencia. Los Comités
Consultivos Conjuntos también varian considerablemente en
términos de su composicion, jurisdiccion, poderesy su nivel
organizacional de operaciones. Dichos Comités generalmente
incluyen hasta 50 por ciento de los gerentes, asi como de los
representantes de los trabajadores. Estos ultimos

algunas veces son designados por la gerencia, algunas veces por
los sindicatos o por una combinacién de ambos, y parece que cada
vez mas los trabajadores tienen menos oportunidad

de elegirlos directamente. Los JCC habitualmente tienen un rol
asesor para con la gerencia, siempre son restringidos en su
jurisdiccién a un pequefio margen de temas, y siempre tienen
competencias especificas por un tiempo limitado (grupos de
trabajo). Desde 1990 hasta 1995 el porcentaje de centros de
trabajo con 20 o mas trabajadores que tenian presencia en los JCC,



se duplicd, de 14 a 33 por ciento. Estos Comités son mucho mas
comunes en el sector publico, e los grandes centros de trabajo y en
los centros de trabajo sindicalizados. En comparacion con

los comités de empresa al estilo europeo, los JCC sufren una serie
de limitaciones como una forma de verdadera representacion o
derecho a opinar de los trabajadores. Al punto de que

ellos dependen del criterio de la gerencia en su formacion,
estructura y poderes, sus limitaciones son, por ende, claras.
Cuando los Comités dependen del convenio con los

sindicatos, su viabilidad, como enfoque de representacion general
de la voz del empleador, también es duramente restringida por la
declinacion del nivel de cobertura del sindicato, y por

el hecho de que una mayoria de los trabajadores y centros de
trabajo no estan sindicalizados.

Las evidencias disponibles de los estudios de caso, asi como de las
encuestas, indican que los

JCC de Australia son casi exclusivamente consultivos, en vez de
tener poderes importantes en la toma de decisiones conjuntas. La
inclusion de los representantes de la gerencia en los JCC

también limita potencialmente su independencia como una
expresion de la voz de los trabajadores.

La informacion de las encuestas con respecto a la eficacia de los
JCC es mayormente positiva en términos del logro de objetivos de
la gerencia, particularmente en la mejora de la eficiencia,
comunicacioén y facilitacion del cambio organizacional. Sin embargo,
esta informacion debera tratarse con mucha cautela. Por un lado,
mientras los gerentes estan usualmente menos representados en
los JCC que los que no tienen ese cargo, ellos pueden, sin
embargo, desempeniar un rol activo en la estructuracion del debate
y de las recomendaciones que se formulan. Asimismo, poco se
puede decir con respecto a si el debate es simplemente el
compartir informacion de parte de la gerencia, o si implica una
consulta significativa. Por lo tanto, es discutible si los trabajadores
tienen poderes so6lo debido a su capacidad para debatir

una serie de temas correspondientes al nucleo del negocio y las
funciones operativas de su organizacion. Por otro lado, los
gerentes de recursos humanos son la fuente habitual de
informacion con respecto a la eficacia de los JCC. A pesar de que
los delegados de los sindicatos de Australia evaluaron en forma
positiva gran parte de la calidad de la informacion



gue proporciono la gerencia a los JCC, las encuestas basadas en
las opiniones de los trabajadores sobre la eficacia de los JCC
pueden arrojar resultados bastante diversos

Involucramiento de los Trabajadores en las Normas de
Seguridad e Higiene Ocupacional)

La Constitucion de la Confederacién de Australia no le otorga un
poder general para legislar sobre Seguridad e Higiene Ocupacional
(OSH), por lo tanto, existen diez estatutos de OSH

(seis leyes estatales, dos leyes del territorio, una ley de la
Confederacion de Australia que abarca a los trabajadores de la
Confederacion, y otra ley de la Confederacion que abarca la
industria maritima). También hay leyes de los especialistas en OSH
gue abarcan la industria minera en algunos estados. Finalmente,
en 1985, el gobierno federal legislo para la formacion

de la Comision Nacional de Salud y Seguridad Ocupacional
(NOHSC por sus siglas en inglés).

La NOHSC fue abolida en el 2005 y remplazada por el Consejo de
Seguridad y Compensacion de Australia (siglas en inglés ASCC).
Las funciones del ASCC incluyen la declaracion de las

normas nacionales y/o cédigos de practica relativos a los temas de
indemnizacién de los trabajadores y de seguridad e higiene
ocupacional segun la Ley de Normas. A diferencia del

anterior NOHSC, que fue establecido mediante la Ley del
Parlamento, el nuevo ASCC fue establecido administrativamente,
con funciones y poderes determinados por el gobierno de

turno. No obstante, tiene poderes legales para fijar las normas
nacionales y los codigos de préactica. El ASCC es un organismo
tripartito, cuyos miembros estan actualmente representados

en los gobiernos federales, estatales y territoriales, en la Camara de
Comercio e Industria de Australia, y en el Consejo Australiano de
Sindicatos. Las normas y codigos del ASCC deben

ser adoptados por los gobiernos estatales y territoriales antes de
gue tengan fuerza legal alguna.

Todas las leyes de OSH en Australia prevén la representacion de
los trabajadores en materia de OSH, principalmente a través de los
representantes de instituciones y comités de OSH. No

obstante, una vez mas, las disposiciones varian notablemente entre
las jurisdicciones. En todas las jurisdicciones, excepto en el
Territorio del Norte, las leyes de OSH tienen disposiciones

para los trabajadores que han sido elegidos como representantes
de salud y seguridad. En Victoria, Australia del Sur, la
Confederacion de Australia y el ACT, los poderes otorgados a



los representantes son bastante amplios, e incluyen los derechos de
capacitacion, inspeccioén, consulta, informacion y temas similares.
Dichos poderes incluyen la facultad de expedir una

notificacion provisional de mejora (una notificaciéon por defecto en
Australia del Sur), y el derecho a solicitar el cese del empleo (a
pesar de que las disposiciones varian entre las jurisdicciones).
Australia Occidental, Queensland y Tasmania otorgan poderes
consultivos mucho menores a los representantes. Los estatutos del
Territorio de Tasmania y del Territorio del Norte codifican el
derecho consuetudinario de un trabajador a rehusar a realizar
trabajos riesgosos. Cada uno de los estatutos contiene
disposiciones para los comités de salud y seguridad, compuestos
por representantes de los empleadores y de los trabajadores. En el
Territorio del Norte, todas las consultas se llevan a cabo a través de
comités de salud y seguridad. Hasta la ley del afio 2000, en el
Nuevo Gales del Sur, la participacion de los

trabajadores solamente era a través de comités de salud y
seguridad, a pesar de que se otorgaba a los miembros algunos
derechos (por ejemplo, derecho a la inspeccion e informacion),
semejantes a aquéllos otorgados a los representantes de salud y
seguridad. La Ley del aflo 2000 sobre OSH, impuso a los
empleadores la obligacion de consultar con sus trabajadores para
permitir que los trabajadores tomaran parte en las decisiones que
afectaran su OSH. La consulta se puede llevar a cabo a través de
los representantes o comités de salud y seguridad, o mediante
cualquier otra modalidad acordada por los empleadores y los
trabajadores. Si uno de los trabajadores contratados por el
empleador lo solicita, los trabajadores deberan elegir por lo

menos a un representante de salud y seguridad. Las disposiciones
parecen ser mas débiles que las de los representantes de la salud
y seguridad en Victoria. Ha habido muy poca investigacion
empirica sobre la operacion de disposiciones para los
representantes de salud y seguridad. La informacion que alli existe
sugiere que la incorporacién de los representantes ha causado
grandes cambios en las actitudes y practicas de OSH. Los
representantes trabajan mejor cuando

la legislacion de OSH les confiere un rol significativo, y cuando la
gerencia adopta una actitud positiva con respecto a la OSH, y da a
los representantes el tiempo suficiente para cumplir con

sus obligaciones. Un factor adicional en el éxito de las disposiciones
para los representantes es el apoyo sindical.



Una perspectiva general de la legislacion de OSH en Australia
demuestra la falta de uniformidad. Adn si el andlisis estéa limitado al
cbdigo de leyes, las diferencias en los términos

de las normas regulatorias, las diferencias en las sanciones
(particularmente los niveles de las multas, y el uso de notificaciones
de infraccion), y la variacion en las disposiciones de salud y
seguridad para los representantes, es un tema de gran
preocupacion. La falta de uniformidad es aun mayor si el analisis
se amplia, como deberia, a las practicas de inspeccion y de hacer
cumplir las leyes. Existe una necesidad urgente de que los
reguladores de OSH de las diversas jurisdicciones desarrollen
politicas y estrategias uniformes para hacer cumplir las normas. Un
segundo punto digno de mencionar es la necesidad de que los
reguladores de OSH presten mayor atencion a las relaciones de
trabajo aparte de la relacion tradicional de empleo. Con los
cambios dramaticos que estan ocurriendo en el mercado laboral de
Australia, como reflejo de los cambios que se estan sucediendo en
todas partes del mundo, los reguladores deben desarrollar normas,
material de orientacion, programas de inspeccion y estrategias para
la aplicacion de las normas, que tomen en cuenta la
subcontratacion, la contratacion de la mano de obra, el trabajo a
domicilio y las modalidades de franquicia. Es especialmente
importante la necesidad de pensar de una manera mas flexible
acerca de los representantes de la salud y la seguridad.
Actualmente las disposiciones estan limitadas a los trabajadores, y
excluyen a los subcontratistas y afines. Debe examinarse la
evolucién de acontecimientos en Europa con

respecto a los representantes regionales de OSH. En tercer lugar,
una omision importante en la mayor parte de las leyes de OSH en
Australia cuando se comparan con sus contrapartes en Europa, es
la falta de requisitos para que los empleadores promuevan el uso de
servicios de salud multidisciplinarios. Algunas de las leyes
australianas tienen disposiciones blandas obligando a que los
empleadores contraten o empleen los servicios de expertos en
OHS, con la finalidad de eximirse de sus obligaciones, pero no
existe una intencidn sistematica que requiera

gue los empleadores contraten a expertos en OSH. La mejor de
todas las disposiciones parece ser la de Queensland, que estipula
gue un empleador debe designar a un funcionario de salud y
seguridad en el centro de trabajo cuando haya treinta (30) o mas
trabajadores que laboran en un



determinado centro de trabajo; o, donde haya menos de treinta (30)
trabajadores, pero que el empleador estime que es necesaria dicha
designacion.

Planes de Propiedad Accionaria de los Trabajadores

Los planes de propiedad accionaria de los trabajadores (siglas en
inglés ESO) han funcionado en Australia por lo menos desde los
afios 50, a pesar de haber sido un tema que recién desde

1974 se constituyo en un tema especial en la legislacion federal. No
existe un mandato para la forma de los planes ESO en Australia.
Este hecho tiene coherencia con una amplia historia de

renuencia del gobierno para interferir en los asuntos de gestion
interna de la empresa, mediante sistemas de mandato formales
del involucramiento de los trabajadores. La Unica regulacion
publica que corresponde directamente a los planes ESO tiene
naturaleza concesionaria en el area de la carga fiscal, y de los
requisitos para los procedimientos del derecho societario. El
concepto de que los trabajadores posean acciones en la compafia
para la cual trabajan ha recibido el apoyo de dos partidos (aunque
no siempre se ha mantenido) en Australia por cerca

de treinta (30) afos. En 1995, el entonces Gobierno Laboral
introdujo un sistema de concesion fiscal, mientras que el Gobierno
de Coalicion entré al poder, en 1996, con una politica de

duplicar la concesion ofrecida por ese régimen. Fomentar los
programas ESO sigue siendo parte del Programa de Gobierno, en
tanto que en febrero 2004 el Ministro de Empleo y

Relaciones Laborales, Kevin Andrews, anuncio la meta de doblar
los planes de ESO en los centros de trabajo para el 2009, de 5.5
por ciento de trabajadores a 11 por ciento. Los planes

ESO incluyen las operaciones relacionadas con la distribucién del
capital social; los puntos de partida generales para su regulacion
legal son las disposiciones de la Ley de Corporaciones de

2001 correspondientes y, para las compaiiias cotizables, las
normas de la Bolsa de Valores de Australia (ASX). Una pequefia
parte de la lista de normas de la ASX tratan particularmente

sobre la regulacién de 'planes de incentivos para los trabajadores’,
pero solamente con respecto a la provision de excepciones para la
emision de acciones que estan bajo dichos planes, a partir

de los requisitos para la adquisicion y emision de acciones en caso
de que cumplan determinados prerrequisitos esenciales
(mayormente con la aprobacion del accionista). Con



respecto a la regulacién dirigida, sin embargo, existen dos fuentes
importantes: la regulacion facilitativa a través del Pedido No. 184
de la Comision de Valores e Inversiones de Australia

('ASIC por sus siglas en inglés') y su Declaracion de Politica 49, asi
como las concesiones tributarias segun la Division 13A de la Ley
de Justicia Fiscal, 1936. Es importante resaltar

algunas otras influencias legales y, para completarlas, considerar el
trabajo de promocién de la Unidad de Desarrollo de ESO del
Gobierno Federal. Las normas generales del derecho

societario relativas a la emision de capital social son, claramente,
fuentes importantes de la regulacion legal de los planes ESO.
Considera, por ejemplo, la aplicacién general de las

obligaciones de los directores para asegurar que una decision de
los mismos de emitir acciones se tome de buena fe en favor de los
intereses de la compaiiia; y la exoneracion 260A del plan

ESO de la Ley de Corporaciones de 2001, correspondiente a las
limitaciones en una compafiia que ayude economicamente a una
persona a adquirir sus acciones. La Comision de Valores e
Inversiones de Australia (ASIC) es el organismo regulatorio
pertinente, en funcion de la aplicacion del derecho societario a los
planes ESO, y se le concede amplios poderes de

investigacion y regulacion para hacer cumplir las leyes, segun la
Comision de Valores e Inversiones de Australia de 2001. También
equilibra los roles de facilitacion de la proteccion

del inversionista y del mercado financiero, y es en este contexto que
la principal fuente de derecho societario de la regulacion del
esquema ESO, constituye la exoneracion condicional de

las disposiciones de divulgacion y autorizacion de la Ley de
Corporaciones de 2001 provista por

ASIC: Estas disposiciones estan consolidadas en el Pedido
(03/184). El interés subyacente de

ASIC en este campo es equilibrar el fomento del beneficio
trabajadores-empleador a largo

plazo, asegurando la proteccion adecuada de los trabajadores y el
hecho de que el objetivo de la oferta de acciones es una
participacion no una recaudacion de fondos. La Declaracion de
Politica (PS 49) provista por ASIC sefiala que existen tres
condiciones fundamentales que deben cumplirse para que se
otorgue esta exoneracion condicional (ademas de otras
condiciones que regulan el uso de una estructura de fondos): a) El
objetivo de una oferta ESO no es el de ser una recaudacion de
fondos [PS 49.32] — se pone en practica esta politica



mediante un limite de 5 por ciento del nUmero de acciones que
pueden emitirse bajo un plan de propiedad accionaria de los
trabajadores; b) Debe existir interdependencia mutua [PS 49.37] —
la naturaleza de la relacion empleado-empleador, en lugar de la
cobertura del plan ESO, sera considerada en una base de caso por
caso; Yy ¢) Debe existir una divulgacion adecuada [PS

49.41] - las acciones deberan figurar en la lista (o deben estar a
punto de figurar en una lista) de una bolsa de valores aprobada, y
el documento de oferta debe incluir las normas del plan

[PS 49.46].

El Rol de las Leyes y Reglamentos podria resumirse como sigue:
En primer lugar, la ley puede apoyar la innovacion organizacional,
dando a los trabajadores la confianza de que existe algun

tipo de supervision gubernamental de un nuevo proceso o sistema,
y que no es simplemente un ‘capricho gerencial'. Desde este punto
de vista, un mayor respaldo y supervision gubernamental

de los planes ESO, podria producir un aumento de dichos planes.
En segundo lugar, gran parte del debate sobre la politica
australiana para la regulacion del plan ESO se enfoca en el sistema
de concesion fiscal, y muestra algunos de los dilemas de utilizar
concesiones fiscales como un instrumento regulatorio. Con
respecto a dichas medidas, muchas veces se sostiene que éstas
pueden estrechar la base fiscal para obtener una dudosa ventaja de
la politica publica. Las concesiones fiscales también so6lo pueden
beneficiar a aquéllos que ya tienen una tendencia al

ahorro, especialmente si la propiedad accionaria de los trabajadores
esta dominada en gran parte por personas que tienen ingresos
superiores.

Programas de involucramiento de los trabajadores)

Los programas de involucramiento de los trabajadores (IE) en
Australia han variado en las Ultimas décadas. Los primeros
experimentos sobre el involucramiento ocurrieron a comienzos

de la década de los 70 y los inicio la gerencia en respuesta a la
escasez del mercado laboral. Se dio principal atencién a la
reestructuracion de puestos y a la consulta conjunta, sin embargo,
estas iniciativas no atrajeron el apoyo de los sindicatos. Esta oleada
de interés termind cuando los mercados laborales se flexibilizaron
al final de la década de los 70. La segunda oleada de

interés comenzo en los primeros afos de la década de los 80. Los
sindicatos iniciaron los planes de involucramiento, los cuales
estaban basados mayormente en problemas, y estaban



relacionados con la redistribucion del poder en el lugar de trabajo.
El interés de los sindicatos en los planes de involucramiento fue
una respuesta a las deterioradas condiciones econémicas

gue existian, y coincidio con la eleccion federal de un gobierno pro-
trabajadores. El gobierno federal suministro fondos para los
proyectos que demostraron las mejores précticas, lo cual

implico la provision de fondos a las organizaciones para el
establecimiento de programas de involucramiento, con la
esperanza de que éstos sirvieran de estimulo para que otras
organizaciones los continuaran. El gobierno federal también aprobo
la legislacion que promovia el involucramiento de una variedad de
temas, que abarcaban la seguridad e higiene

ocupacional y la discriminacion positiva. Las primeras acciones de
negociacion en la empresa también propiciaron el interés en los
programas de involucramiento, debido a que se estimul6

a los sindicatos y trabajadores para que participaran en el proceso
de negociacion. La tercera oleada de interés en el IE empez6 a
mediados de la década de los 90 y es significativamente

diferente de las dos primeras oleadas. Los programas de
involucramiento son considerados como una herramienta que
puede mejorar el rendimiento organizacional. Las formas de
involucramiento son mas individualistas y generalmente no incluyen
el compartir ningun poder en la toma de decisiones dentro de las
organizaciones. Ademas, la Ley de Relaciones de

Trabajo de 1996 (la misma que establecio el actual sistema de
negociacion en la empresa) eliminé todos los requisitos del IE en el
proceso de negociacion. Los estudios de caso y las
investigaciones evidencian el rol critico que tuvo la gerencia en la
experiencia australiana sobre el IE: en realidad, la gerencia inicio la
mayoria de los planes del IE. Ademas, los criticos

sostienen que la gerencia en Australia usualmente opta por planes
gue no amenazan la prerrogativa gerencial. De acuerdo a algunas
opiniones, la gerencia en Australia solamente

apoya los niveles bajos del IE en la toma de decisiones, en tanto
gue mantiene el control en las decisiones estratégicas. Segun otros
especialistas, la gerencia continla preocupandose, en gran
medida, de la autoridad y la jurisdiccion, y no de aumentar el
alcance de la influencia de los trabajadores en el centro de trabajo.
Finalmente, puede decirse que mientras los planes tipicos

proveen una salida para los trabajadores, y un sentido de
identificacion con la organizacion, ellos escasamente ponen
restricciones a la prerrogativa gerencial.



Participacion a Nivel de la Industria

La Comision Australiana de Revision de Leyes y Sistemas de
Relaciones Laborales (Committee of Review into Australian
Industrial Relations Law and Systems) propuso, en su

Informe de 1985, el establecimiento de comités consultivos
industriales vinculados a los procesos de conciliacion y arbitraje. En
las palabras de la Comision: Los comités podrian ser la

expresion de un proceso informal no legal pero estructurado, por el
cual se alienta a que las partes dentro de una industria se retanan
para debatir los temas de relaciones laborales que

afectan la industria. Los Miembros de la Comision, a traves del
sistema de debate existente, estarian disponibles para actuar como
Presidentes. La legislacion podria prever que los

miembros de la Comision fomenten la formacion de dichos
organismos en las industrias, en las

cuales ellos creen que éstos podrian contribuir a la prevencion de
conflictos laborales. La Ley también podria requerir que los
miembros de la Comisién, dentro del sistema de panel, actuen
como Presidentes de dichos organismos a solicitud de las partes.
Como un empuje adicional, se podria prever que la Oficina del
Registrador Industrial preste servicios de secretaria para los
comités de industria de este tipo. Una caracteristica de dichas
modalidades seria que los acuerdos alcanzados y las decisiones
tomadas fueran tramitados mediante procesos formales de

la Comisién. Los procesos formales de resolucion de conflictos por
conciliacién y arbitraje no serian afectados por la existencia de
dichos comités consultivos industriales. Bajo la Sec. 198

de la Ley de Relaciones Laborales de 1996 del Estado de Nueva
Gales del Sur, la comision industrial de dicho Estado puede
establecer un comité industrial relacionado con parte o el total

de alguna industria u ocupacion. Dicho comité esta formado por un
miembro designado por la comision que actia como presidente, y
un numero igual de representantes tanto de empleadores

como de empleados. Los comités industriales ejercen las funciones
de la comision con relacion a la industria para la cual han sido
constituidos. En Queensland, la Ley de Relaciones

Laborales de 1999 prevé el establecimiento de la Comision
Consultiva Presidencial y la Comision Consultiva de Relaciones
Laborales. Recientemente ha habido un llamado para el
establecimiento de comités de empresa en las industrias de
determinado tamafo. Esta sugerencia toma como modelo los
esquemas existentes en Europa y el Japon. Sin embargo,



segun las palabras del libro principal escrito sobre el tema, “The
sentiments are admirable” (Los sentimientos son admirables) - pero
si el sistema de comités de empresa alguna vez

pudieran llegar a concretarse en Australia, frente a una probable
oposicion de los empleadores y, muy posiblemente, también de los
sindicatos, eso bien podria ser otra historia'.

Al final de la década de los afios 90, surgioé una tendencia entre
algunos empleadores hacia un enfoque cooperativo de las
negociaciones salariales a nivel de la industria. En gran medida,
este hecho fue una respuesta a las campanas sindicales para crear
convenios marco como un medio de regresar a la negociacion
colectiva en toda la industria. La campafa del afio 2000 fue
lanzada por los sindicatos de la industria del metal en 1999, y un
empleador de alto nivel,

Email Ltd., fue el primero en estar de acuerdo. El convenio Email
cubre 30 fabricas en cinco Estados, e incluye un compromiso de la
gerencia para consultar con los sindicatos sobre el uso

de contratistas. Otros grandes empresarios de la industria
manufacturera han firmado convenios marco similares, y la
industria del transporte y de la construccion han dado a las
negociaciones un enfoque de colaboraciéon. Parece existir una
mayor conciencia entre los empleadores, en el sentido de que los
acuerdos marco ofrecen un proceso simplificado para la
negociacion.

CANADA

Comision Mixta de Salud y Seguridad

En la legislacién canadiense, las comisiones de seguridad e higiene
ocupacional se mencionan bajo nombres ligeramente diferentes.
Hemos utilizado el nombre de Comision Mixta de Salud

y Seguridad (JHSC por sus siglas en inglés), para reflejar su
composicion; la comisién también puede ser conocida como la
comision de salud y seguridad industrial, la comision mixta de
salud y seguridad en el lugar de trabajo, la comision de salud
ocupacional, la comision de salud y seguridad en el lugar de
trabajo, o la comisiéon de salud y seguridad. Una JHSC es un foro
para poner en practica el sistema de responsabilidad interna. La
comision esta formada por representantes de los trabajadores y la
gerencia que se reunen periédicamente para tratar los



temas de salud y seguridad. La ventaja de una comision mixta es
gue el conocimiento practico exhaustivo de tareas especificas
(mano de obra), se congrega con la mayor perspectiva general

de politicas y procedimientos (gerencia) de la compairiia. Otro
beneficio importante es la mejora de la colaboracién entre todas las
partes del personal con miras a solucionar los

problemas de salud y seguridad. En compafiias mas pequefias, que
tienen menos de un nimero especifico de empleados,
generalmente se requiere un representante de salud y seguridad.
Para mayores detalles, consulte la legislacion de salud y seguridad
aplicable en su lugar de trabajo,

Los empleadores son responsables del establecimiento de
comisiones de salud y seguridad en el lugar de trabajo. La mayor
parte de la legislacion canadiense de salud y seguridad establece
directrices para la organizacion de la comision, la estructura de la
comision, la frecuencia de las reuniones, y los roles y
responsabilidades de los miembros de la comision. Los
empleadores establecen los términos de referencia aplicables para
la formacion, estructura y funcionamiento de la comision. Dichos
términos de referencia deben garantizar: 1) el cumplimiento de la
legislacion de OSH; 2) la eficacia de la comision para satisfacer
necesidades especificas del lugar de trabajo; 3) el mayor
involucramiento posible de los trabajadores.

Las actividades de la JHSC incluyen: participar en el desarrollo e
implementacion de programas de proteccion de la salud y
seguridad de los trabajadores; b) tratar las reclamaciones de los
trabajadores y las sugerencias relativas a salud y seguridad; c)
garantizar el mantenimiento y supervision de registros de lesiones y
de trabajos riesgosos d) controlar y hacer seguimiento de los
informes de riesgos, y recomendar las medidas a tomar; e)
establecer y promover programas para mejorar la capacitacion y
formacion de los trabajadores; f) participar en todas las
indagaciones e investigaciones de salud y seguridad; g) consultar a
los profesionales y expertos técnicos; h) participar en la resolucién
de rechazos en el lugar de trabajo y suspension del trabajo; i) hacer
recomendaciones para el manejo de programas de

actividades de prevencion de accidentes y de seguridad; y j)
supervisar la eficacia de los programas y procedimientos de
seguridad. Una JHSC, o la designacion de los representantes,
puede ser obligatorio o estar sujeto a la decisidon ministerial en todas
las jurisdicciones del Canada. Ciertos tipos de lugares de trabajo
pueden estar exentos de este requisito, dependiendo



del niumero de miembros que conforman el personal, la industria, el
registro de accidentes, o alguna combinacion de estos factores.

Comités Sectoriales

Los comités sectoriales son organizaciones dentro de un area
determinada de actividad econdmica, que son dirigidos por una
asociacion de representantes del comercio, trabajo,

educacion, otros grupos profesionales, y por el gobierno. Dichos
comités trabajan para identificar y enfrentar los actuales y
esperados desafios del aprendizaje y las competencias de
recursos humanos, y para implementar la planificacion y el
desarrollo de estrategias a largo plazo de recursos humanos para
Sus respectivos sectores. Los objetivos de los comités

sectoriales son: a) definir y prever las necesidades de personas
calificadas; b) promover el aprendizaje permanente en el lugar de
trabajo; c) facilitar la movilidad y transiciones del

mercado laboral; d) ayudar a que los trabajadores obtengan las
destrezas y conocimientos necesarios para impulsar la innovacion;
y €) mantener una ventaja competitiva en la economia

cambiante, y alentar al sector privado para que tome posesion e
invierta en soluciones que aborden los desafios de la capacitacion.
Los comités sectoriales representan: las industrias tradicionales,
tales como la industria del acero y los textiles; las industrias
emergentes, como el medio ambiente y la biotecnologia; y los
grupos no especificos de la industria, tales como el

Foro de Aprendizaje del Canada. Los antecedentes: En la década
de los afios 80, a través de iniciativas separadas de Recursos
Humanos y Desarrollo Social del Canada (HRDC por sus

siglas en inglés), se formaron tres comités sectoriales. EI Congreso
Canadiense de Trabajo e Industria del Acero (CSTEC por sus
siglas en inglés), la Asociacion de Fabricantes de

Productos Eléctricos y Electronicos de Canada (EEMAC por sus
siglas en inglés), y el Congreso Canadiense de Reparacion y
Servicio Automotriz (CARS por sus siglas en inglés).

En 1989, la planificacion sectorial nacional de recursos humanos
formalmente empezo con la Estrategia para el Desarrollo de la
Fuerza Laboral (Labour Force Development Strategy -

LFDS). Esta Estrategia fue la base para el desarrollo de los comités
sectoriales, como un medio para afrontar las necesidades de
recursos humanos de los sectores, los mismos que fueron
identificados a través de estudios sectoriales - analisis de la
industria progresista que examina



coémo los cambios en los negocios y la tecnologia se relacionan con
temas de recursos humanos en sectores especificos de la
economia canadiense. En 1992, se puso en marcha la Iniciativa de
Asociaciones Sectoriales (Sectoral Partnership Initiative - SPI). Esta
iniciativa amplio la LFDS de manera que incluyera el financiamiento
de actividades sectoriales adicionales, tales como

las normas ocupacionales nacionales y la mejora de las habilidades.
Durante toda la década de los 90, se introdujeron otras actividades
sectoriales, tales como pasantias juveniles sectoriales,

pasantias de ciencia y tecnologia, iniciativas de informacion
profesional, asi como actividades para desarrollar las habilidades y
actividades relativas a las habilidades esenciales.

Las asociaciones sectoriales son un método util para satisfacer la
aparicion de necesidades de personal calificado, afrontar la
escasez de mano de obra y de personal calificado, y desarrollar

las habilidades fundamentales en el lugar de trabajo, como un
fundamento para la ensefianza continua. Los comités sectoriales
desempenian el importante rol de involucrar a la industria

para que ayude a cubrir la brecha que existe entre sus necesidades
y el sistema de aprendizaje.

Los comités sectoriales tienen un registro probado de su trayectoria
de propiciar el aprendizaje en el lugar de trabajo. Los comités
sectoriales estan considerados como instrumentos fundamentales
para el cumplimiento de la amplia Agenda de Aprendizaje e
Innovacion del

gobierno. Este aspecto ha sido resaltado en una serie de
declaraciones de politica.

Los comités sectoriales estan establecidos en diversos sectores de
la industria y estan en posicion de responder a los diversos
desafios sobre el tema de las habilidades. Sin embargo,

todos los comités estan comprometidos en lograr una serie de
resultados centrales, incluyendo:

a) Una mejor comprension de las tendencias del mercado laboral, y
de los problemas de los sectores industriales del Canada; b) El
consenso, compromiso Yy la colaboracion eficaz entre los

actores sectoriales clave en temas de competencias en el lugar de
trabajo; c) Mejorar la colaboracién con el sistema de aprendizaje
para asegurar que el desarrollo de habilidades sea

receptivo a las necesidades de la industria; d) Mejor planificacion y
desarrollo de recursos humanos dentro de los sectores; €)
Aumento de la retenciéon y ascenso de los empleados en

todos los sectores de la industria; f) Mercados laborales eficaces y
eficientes dentro de los



sectores industriales; g) Aumento de la productividad del sector del
personal.

COREA

Relaciones Laborales Cooperativas

Las relaciones laborales tradicionales han sido interpretadas en el
sentido de que se basan en relaciones antagonicas. Este concepto
de antagonismo se deriva del hecho de que, mientras los
trabajadores venden su trabajo, el empleador es el comprador del
trabajo. Sus intereses se oponen entre si a la hora de celebrar
contratos de trabajo y al cumplirlos. Por lo tanto, la lucha

por sus respectivos intereses se manifiesta en todas las relaciones
entre los trabajadores y la gerencia. El sistema de negociacion
colectiva ofrece un mecanismo pacifico mediante el cual

se resuelven los conflictos de intereses. Sin embargo, sin importar
cuan pacifico sea, este sistema se basa en el concepto de
antagonismo. Cuando los trabajadores no llegan a algun

acuerdo, inician una huelga y el empleador hace uso del paro
patronal para alcanzar su propoésito. Aceptando que las relaciones
laborales se basan en relaciones antagonicas, no se

puede afirmar con certeza que las relaciones laborales sélo tengan
esa haturaleza antagonica.

Podemos imaginarnos situaciones en las que los trabajadores y
empleadores tienen intereses comunes. Tanto los trabajadores
como el empleador se benefician de la expansion y éxito de su
empresa. Ambos tienen intereses comunes en la prosperidad de su
empresa. Una combinacion constructiva y cooperativa de capital y
mano de obra podria crear beneficios muchos mas

grandes que cualquier otra combinacion. Esas relaciones de
cooperacion no se pueden negar a

causa de la naturaleza antagénica de las relaciones laborales.
Podemos decir con certeza que las relaciones laborales tienen
tanto una naturaleza antagonica, como cooperativa, y que las
relaciones cooperativas se basan en relaciones antagonicas. En
otras palabras, las relaciones entre los trabajadores y la gerencia
son esencialmente antagonicas pero ademas pueden tener una
naturaleza cooperativa.



Participacion de los Trabajadores

Las relaciones laborales de cooperacion se han establecido gracias
al desarrollo del sistema de participacion de los trabajadores en la
gerencia. Antiguamente la gerencia estaba reservada
exclusivamente al empleador. Pero con el fin de fomentar la
cooperacion espontanea de los trabajadores, es necesario que
éstos conozcan los asuntos relacionados con la gestion
empresarial. Los intereses comunes podrian mejorar, y el
entendimiento mutuo y la cooperaciéon podrian establecerse, a
través de la consulta entre los trabajadores y la gerencia

sobre asuntos relacionados con la politica de gestion, planes de
produccion, planes de personal, reclamaciones de los trabajadores
y mejoras en el ambiente de trabajo. Sin embargo, existe el
problema de determinar en qué medida los trabajadores deben
participar en la gerencia. Para explicarlo de manera general,
mientras exista mayor consulta conjunta entre los trabajadores y

la gerencia, mayores beneficios tendran ambas partes. Pero
admitimos que este problema en realidad depende de
circunstancias sociales y economicas, asi como de la situacion
actual de las relaciones entre los trabajadores y la gerencia.

Modalidades de Participacion de los Trabajadores

En teoria, la participacion de los trabajadores puede dividirse en
cuatro categorias principales.

Dependiendo en qué medida realmente los trabajadores participen
en la administracion, la consulta conjunta entre los trabajadores y la
gerencia puede adoptar la forma de: a) intercambio

de informacion; b) intercambio de sugerencias; c) intercambio de
ideas, o d) determinacion conjunta. La cooperacion en el
intercambio de informacion significa que los trabajadores y el
empleador proporcionan y reciben informacion que les son utiles. La
forma como cada parte evalle y haga uso de esa informacion lo
decidira unicamente la otra parte. Al intercambio de

opiniones y recomendaciones sobre los problemas alun no resueltos
lo denominamos intercambio de sugerencias. En este caso, una
parte presenta su sugerencia a la otra parte y

define sus actividades. Se podria mejorar el entendimiento mutuo y
eliminar la falta de confianza entre los trabajadores y el empleador.
Sin embargo, ellos contindan cifiéndose y



persistiendo en sus puntos de vista. Sin embargo, en el intercambio
de ideas, ambas partes adoptan una actitud mas abierta y positiva.
Ahi presentan propuestas e ideas sobre economia en

los gastos, mejora de la calidad y planes de produccion, y la
gerencia las acepta. Se puede establecer una cooperacion
constructiva mediante una consulta sincera. Si bien la decision final
estd en manos de la gerencia, ésta toma en cuenta los resultados
de la consulta conjunta. La determinacidén conjunta permite una
participacion mas positiva de los trabajadores. Aqui los
trabajadores tienen igual derecho de voz e igual derecho de voto.
Esto no implica que todos los temas de administracion se deban
decidir mediante la determinacion conjunta. Los asuntos de

interés comun pueden ser temas de determinacion conjunta. La
participacion de los trabajadores se clasifica de acuerdo con el
grado y medida de participacion en la

administracion. Estas modalidades son solo tedricas. La consulta
conjunta entre los trabajadores y la gerencia no puede clasificarse
exactamente bajo ninguna de estas categorias,

ya que puede comprender alguna combinaciéon de las mismas.

Sistema del Comité de Trabajadores y Gerencia

En Corea, la consulta entre los trabajadores y la gerencia se
introdujo por primera vez mediante

la Ley de Sindicatos de 1963, en su version modificada (Art. 6)
(TUA, posteriormente modificada en los afios 1973, 1975, 1997).
La consulta entre los trabajadores y la gerencia no

se impuso por ley, sino que se fomentd Unicamente mediante
orientacion administrativa.

La Ley Orgéanica de Libertad Sindical (TUA) en si no hizo ninguna
distincion entre la consulta conjunta entre los trabajadores y la
gerencia, y la negociacion colectiva. Por tal motivo, el

sistema de consulta entre los trabajadores y la gerencia no se
desarrollé ni en la teoria ni en la practica. Dado que el movimiento
obrero se fortalecido mas y las huelgas se volvieron mas
destructivas y mas violentas en el proceso de la modernizacion
industrial, el gobierno considero que las relaciones laborales
antagonicas tradicionales debian transformarse en

relaciones cooperativas. Para fomentar el desarrollo economico e
inducir el capital extranjero que se requiere para la modernizacion
industrial, el gobierno comenzo a dirigir su atencion

hacia la consulta entre los trabajadores y la gerencia. De esta
manera, el Articulo 6 de la TUA se modificé en 1973. El tema de la
consulta entre los trabajadores y la gerencia se introdujo



nuevamente, y se anuld la disposicion que otorgaba la facultad al
representante del comité de trabajadores y la gerencia para
sostener negociaciones colectivas. Pero esto no era suficiente
para establecer el mecanismo sistematico con el fin de fomentar los
intereses comunes y aumentar las relaciones cooperativas entre la
gerencia y los trabajadores. En la 5ta Republica,

se promulgd una nueva Ley denominada la “Ley del Comité de
Trabajadores y Gerencia”, en 1980, como una ley independiente
para los fines antes mencionados. Se estan haciendo

esfuerzos considerables para que este sistema sea real tanto en la
teoria como en la practica, y para que sus actividades tengan mas
fuerza. La Ley estipula que su propdésito es promover los

intereses comunes de los trabajadores y la gerencia a través del
mutuo entendimiento y cooperacion, con lo cual se obtiene paz
laboral y se contribuye al desarrollo de la economia

nacional (Art. 1). Dicha Ley procede a establecer el Comité de
Trabajadores y Gerencia, un organismo consultivo establecido con
el fin de mejorar el bienestar de los trabajadores y llevar

a cabo el desarrollo saludable de las empresas a través de la
cooperacion entre los trabajadores y el empleador (Art. 2). El
comité de los trabajadores y la gerencia tiene la funcion de
establecer relaciones laborales de cooperacion entre los
trabajadores y el empleador y, en consecuencia, asegurar la paz
laboral. A pesar de que su propdsito se expresa claramente en la
ley, su funcién y modalidad de operacién originan muchos
problemas que estan esperando solucion y que veremos mas
adelante con relacion a sus actividades, en particular con respecto
a la negociacion colectiva a través de un sindicato.

Sistema del Comité de Trabajadores y Gerencia: Principios
Basicos

El Principio de Buena Fe: Las relaciones laborales de cooperacion
no se pueden establecer a través de una coaccion legal, sino a
través del entendimiento mutuo y de la contribucién

espontanea, en otras palabras, a través de una actitud sincera de
buena fe. Esto es lo que particularmente se requiere de la gerencia.
El empleador debe dar a conocer, en la medida de lo

posible, a los trabajadores los asuntos relativos a la administracion.
La Ley del Comité de Trabajadores y Gerencia (LMCA por sus
siglas en inglés) impone para ambas partes el deber

de buena fe, estableciendo que el empleador y los trabajadores
deben consultarse mutuamente de buena fe (Art. 2 de la LMCA).
Este es un deber intrinseco. En ese mismo sentido, la Ley



impone ademas para ambas partes la obligacion de cumplimiento.
La Ley estipula que los trabajadores y el empleador deberan
cumplir de buena fe los asuntos que acuerde el comité

(Art. 23 de la LMCA). Si la gerencia y los trabajadores, sin una
razon justificada, incurren en incumplimiento en las areas que se
han acordado, se impondra una multa no mayor de

5 millones de wones (Art. 31 de la LMCA). El Principio de la
Independencia Mutua entre la Consulta de los Trabajadores y la
Gerencia, y la Negociacion Colectiva: Estos dos sistemas

tienen una naturaleza legal diferente. La Constitucion reconoce el
derecho que tienen los trabajadores a la negociacion colectiva, asi
como el derecho de sindicacion y el derecho de

accion colectiva. A los empleadores no se les reconoce ese
derecho. Por el contrario, al empleador o a una organizacion de
empleadores se les impone el derecho a negociar de buena

fe. En el caso de consulta entre los trabajadores y la gerencia, la
Constitucién no garantiza el derecho a exigir una consulta entre los
trabajadores y la gerencia. Ambas partes sélo comparten

el deber de Buena Fe, que es inherente al sistema de consulta entre
los trabajadores y la gerencia. Si bien el objetivo del sistema de
negociacion colectiva es mejorar la situacion

econOmica y social de los trabajadores a través del mantenimiento y
mejoramiento de las condiciones de los trabajadores, el sistema de
consulta entre los trabajadores y la gerencia tiene

como objetivo promover los intereses comunes de los trabajadores
y la gerencia, estableciendo la consulta conjunta sobre asuntos
relativos a la administracion y, de esta forma, asegurar la

paz laboral y dar lugar a la democratizacion industrial. El sistema de
negociacion colectiva puede contribuir a alcanzar la paz laboral
como consecuencia de la celebracion de un convenio

colectivo que ponga fin a los conflictos entre los trabajadores y el
empleador, pero esto es s6lo secundario e incidental a la funcién
original del sistema de negociacion colectiva. Podemos

encontrar grandes diferencias entre los temas de negociacion
colectiva y los temas de consulta

entre los trabajadores y la gerencia. Las condiciones de trabajo,
especificamente, salarios, horas de trabajo, ventilacion,
temperatura, velocidad de trabajo y similares, pueden ser temas de
negociacion colectiva. Ademas de las condiciones de trabajo,
aguellos asuntos que tienen una estrecha relacion con las
condiciones de vida de los trabajadores y ge dependen del criterio



del empleador, por lo general se consideran temas de negociacion
colectiva. Con respecto a estos asuntos, podemos encontrar
conflicto de intereses entre los trabajadores y el empleador.

Sin embargo, aquellos asuntos relativos a la administracion de una
empresa en la que, tanto los trabajadores como el empleador
tienen intereses comunes, pueden ser temas de consulta conjunta.
Podemos enumerar la mejora de la productividad, politica
administrativa, planes de produccion y politica de mano de obra.
Estos asuntos inicialmente estaban reservados al

empleador. A pesar de que pueda ser evidente en teoria, no es facil
trazar una linea entre los temas de negociacion colectiva y aquéllos
de consulta conjunta. Los temas de consulta entre

los trabajadores y la gerencia son diferentes en cada pais. Algunas
veces los mismos asuntos pueden ser temas de consulta entre los
trabajadores y la gerencia y temas de negociacion colectiva. En
este caso, los asuntos pasan por diferentes procesos debido a la
diferencia entre estos dos sistemas. Cuando se quiebra la
negociacion entre la gerencia y los trabajadores, se

origina un conflicto laboral. Entonces, ambos lados pueden recurrir
a la fuerza para alcanzar sus objetivos. La Constitucion reconoce el
derecho a la accién colectiva que respalda el

derecho a la negociacion colectiva. Sin embargo, cuando fracasa
una consulta conjunta, los trabajadores no pueden recurrir al
derecho de accion colectiva. Cuando la consulta entre los
trabajadores y la gerencia resulta exitosa, ambas partes llegan a un
acuerdo. Pero ésta no tiene la naturaleza de un acuerdo colectivo.
Si bien el acuerdo tiene un efecto normativo, ademas de

su efecto obligatorio, la consulta no tiene caracter normativo. Si bien
el convenio normalmente no puede extenderse a los que no son
miembros del sindicato, que es parte del mismo, la

consulta se aplica a todos los trabajadores, sean 0 ho miembros de
un sindicato.

Sistema del Comité de Trabajadores y Gerencia:
Establecimiento y Composicién

Se debera establecer un comité de trabajadores y gerencia en una
empresa o talleres a los que se les ha otorgado el derecho a decidir
las condiciones de trabajo, siempre que la empresa o taller
prohibidos por Decreto Presidencial sean aceptados. Cuando una
empresa tiene talleres ubicados en diferentes lugares, se puede
instalar un comité en cada uno de ellos. Mediante Decreto
Presidencial, ciertos tipos de empresas, como por ejemplo
empresas que brindan



servicios agricolas, financieros e individuales, asi como los talleres
0 empresas que contratan a menos de 100 trabajadores, se
encuentran exonerados de la obligacion de establecer un comité.
Pero cuando los sindicatos se organizan en las empresas o talleres
antes indicados, o cuando se han desatado conflictos laborales en
los tres ultimos afios en los talleres que contratan a mas de
cincuenta y menos de 100 trabajadores, se debe instalar un comité.
Los comités de trabajadores y la gerencia, y los sindicatos
funcionan independientemente y de forma separada. Se requiere
expresamente que un comité de trabajadores y gerencia no
interrumpa, debilite o ejerza influencia en las actividades sindicales,
en especial en la negociacion colectiva. Un comité esta

compuesto por un nimero igual de miembros que representan a los
trabajadores y al empleador. EI nimero de miembros no debera ser
menor a tres ni mayor a diez en cada lado

(Art. 6, Seccion 1 de la LMCA). Los miembros que representan a los
trabajadores (en adelante denominados “miembros trabajadores”)
son elegidos por los trabajadores siempre que exista un

sindicato, el representante del sindicato y otros comisionados por el
sindicato seran los miembros trabajadores. Los miembros que
representan al empleador (en adelante denominados

“miembros de la gerencia”), son el gerente general de la empresa, 0
taller respectivo, y otras personas designadas por el gerente
general, siempre que en los talleres ubicados en lugares

distintos al de la empresa, la persona principal responsable de los
talleres y otras personas designadas por esa persona principal
responsable, sean los miembros de la gerencia. En caso de

gue no exista un sindicato, los asuntos relativos a la eleccion de los
miembros trabajadores se estableceran por Decreto Presidencial.
Un miembro de cada lado asumira la presidencia de

manera alternada. El periodo oficial de los miembros del comité es
de 1 afo; sin embargo, los miembros existentes pueden ser
reelegidos o reasignados para fortalecer las actividades del

comité. Un miembro no puede trabajar permanentemente para el
comité y no se le puede remunerar por su cargo. El empleador no
puede tomar medidas desfavorables contra un

miembro trabajador con respecto al desempefio de sus funciones
como miembro del comité. El Articulo 10, Seccion 2 (LMCA) aclara
gue los miembros trabajadores deben desempefar sus

funciones sin interferencia del empleador.



Sistema del Comité de Trabajadores y Gerencia:
Funcionamiento, Funciones y Competencia)

Se requiere que el comité elabore las normas con respecto a su
establecimiento y funcionamiento y que las presente al Ministerio de
Trabajo (la Oficina Distrital del Ministerio

de Trabajo correspondiente) dentro de los 15 dias a partir de la
fecha del establecimiento del comité (Art. 16 de la LMCA). El comité
debe reunirse regularmente una vez cada tres meses y

puede convocar a asamblea extraordinaria cuando se considere
necesario (Art. 11 de la LMCA). Cuando un empleador incumple las
disposiciones correspondientes a las asambleas

regulares, (Articulo, Seccion 1 de la LMCA), se debe imponer una
multa no mayor de un (1) millén de wones. El presidente convoca a
asambleas del comité y las preside. El debe notificar

a cada miembro la fecha, hora, lugar, agenda, etc. de la asamblea
como minimo siete dias antes de la asamblea (Articulo 12). Los
trabajadores tendran acceso a las asambleas del comité con el

fin de fomentar la democracia industrial, y eliminar cualquier posible
sospecha que sea originada por una asamblea cerrada entre el
empleador y los trabajadores, y entre los

trabajadores mismos. Sin embargo, las asambleas pueden ser
cerradas por decision del comité cuando lo considere necesario.
Los miembros del comité no revelaran ninguna informacion
confidencial que se obtenga en el comité, y el alcance de la
confidencialidad se decidira en cada asamblea. Esta obligacién de
no revelar informacion confidencial se impone a los

miembros del comité con el fin de proteger los intereses de la
empresa en la que se establece el comité. Si asuntos de gran
importancia sobre la administracion de una empresa caen en manos
de la competencia, esto podria causar dafios a la empresa. La
competencia de la consulta entre

los trabajadores y la gerencia abarca aquellos temas en que los
trabajadores y la gerencia tienen por lo general intereses comunes.
Antiguamente estos temas estaban reservados

exclusivamente para el empleador. Pero con el fin de recibir la
cooperacion espontanea de los trabajadores, estos temas se han
abierto a los trabajadores a través del sistema de participacion

de los trabajadores. Los temas de la consulta entre los trabajadores
y la gerencia son diferentes en cada pais. En Corea, de acuerdo
con la extension y grado de participacion de los trabajadores, los
temas se dividen en dos grupos: asuntos sujetos a consulta 'y
asuntos sujetos a informe. Un comité somete a consulta aquellos
asuntos que se clasifiquen bajo cualquiera de



los siguientes titulos: asuntos sobre el mejoramiento de la
productividad y la promocion del bienestar de los trabajadores;
asuntos sobre la educacion y capacitacion de los trabajadores;
asuntos sobre la prevencién de conflictos laborales; asuntos sobre
el manejo de las reclamaciones de los trabajadores; asuntos sobre
seguridad y salud, y la mejora del ambiente de

trabajo; asuntos sobre el mejoramiento de la institucién para un
funcionamiento racional de la gestion laboral; y otros asuntos sobre
la cooperacién entre los trabajadores y la gerencia. Con

respecto a dichos asuntos, los trabajadores pueden solicitar a la
gerencia que se discutan los mismos. La gerencia debe consultar
con los trabajadores. Adoptan una actitud abierta y

positiva. Se intercambian propuestas e ideas constructivas. Pueden
llegar a un acuerdo a través de la consulta. Luego, el comité debe
notificar inmediatamente a los trabajadores sobre los

asuntos gque se han acordado. Una vez que se llegue a un acuerdo,
el empleador y los trabajadores deben cumplir dicho acuerdo de
buena fe (Art. 23 de la LMCA). Cuando un

representante de los trabajadores o de la gerencia, sin una razon
justificada, incumple las areas que se han acordado, se impondra
una multa no mayor a 5 millones de wones. El empleador

debe informar y explicar de buena fe ante las asambleas regulares
los temas que se clasifican bajo cualquiera de los siguientes titulos:
asuntos sobre el plan general de administraciéon y

resultados actuales; asuntos sobre los planes de produccion
trimestral y resultados actuales; asuntos sobre el plan del personal;
y sobre las condiciones financieras y econdémicas de la

empresa (Art. 21 de LMCA). Los miembros trabajadores pueden
informar y explicar los requerimientos de los trabajadores. Con
respecto a estos temas, tanto los trabajadores como el

empleador proporcionan y reciben informacion. A diferencia de los
asuntos sujetos a consulta, el empleador no tiene la obligacién de
someter estos temas a consulta. Soélo tiene la obligacion

de informar y explicarlos. Pero una vez que se llegue a un acuerdo
sobre dichos asuntos, el empleador y los trabajadores deben
cumplirlos de buena fe, como en el caso de los temas

sujetos a consulta.



EE.UU. (Participacion a través de la Negociacién Colectiva)

En la tradicion de los Estados Unidos, la negociacién colectiva
representa una forma efectiva de “participacion representativa”.
Asimismo, existen varios procesos y problemas implicados

en la negociacion colectiva, que afectan también a otras formas de
participacion representativa.

Por lo tanto, es posible aprender de las experiencias de la
negociacion colectiva. Un posible argumento para pasar por alto la
negociacion colectiva es que la negociacion representa

claramente un proceso de confrontacion o distribucion, mientras que
otras modalidades de patrticipacién son, probablemente,
integradoras o de cooperacion. Pero estas razones no son
convincentes. La participacion representativa incluye un sinnimero
de negociaciones, como lo demuestran varias experiencias de los
comités de empresa. De hecho, la mayoria de dichas
participaciones implican lo que podriamos llamar “motivos diversos”.
La participacion es parcialmente integrativa y parcialmente
distributiva. EI caso NUMMI abarcé la negociacion

entre el sindicato y la gerencia, pero también entre las facciones
sindicales y, probablemente, entre los gerentes japoneses y
estadounidenses. De manera similar, se puede entender el caso
SATURN, como uno de los procesos que involucré una interminable
negociaciéon entre el sindicato y la gerencia en Spring Hill y sus
contrapartes en todo el pais. A pesar de que la

participacion representativa involucra claramente llevar a cabo
muchas negociaciones; han

existido pocos estudios, si es que los ha habido, sobre la dinamica
gue este proceso implica, como las vicisitudes en las relaciones
mientras las partes resuelven, o no, sus problemas a

través del tiempo. La investigacion de este tipo requiere una
observacion cercana y un analisis cuidadoso de las presiones que
enfrentan las diversas partes interesadas.

Proteccion de la Seguridad y la Salud

De acuerdo a la Ley de Seguridad y Salud Ocupacional (1970),
aprobada para asegurar que cada trabajador o trabajadora de la
nacion tenga condiciones de trabajo seguras y saludables,

los empleadores estan legalmente obligados a proporcionar a los
trabajadores un ambiente seguro y saludable. La Ley ofrece una
solucién positiva para mejorar la seguridad en el lugar



de trabajo, en tanto que se conserven los derechos de los
trabajadores para involucrarse en las

decisiones que afecten la calidad de sus vidas. Esta mayor
participacion de los trabajadores puede ser vista como una doble
cura al problema ético de la seguridad en el centro de trabajo, y

a la responsabilidad social de los gerentes para levantar la moral en
la organizacion, demandando que los empleadores proporcionen
lugares de trabajo libres de riesgos

reconocidos como graves, y cumplan con las normas de seguridad
e higiene industrial. La Administracion de Seguridad y Salud
Ocupacional (OSHA por sus siglas en inglés) desea que

todo trabajador y trabajadora regrese a casa sano(a) y salvo(a)
todos los dias. El Congreso cred este organismo para ayudar a
proteger a los trabajadores, estableciendo normas de seguridad y
salud en el lugar de trabajo y proporcionando informacion de
seguridad y salud, capacitacion y asistencia a los trabajadores y
empleadores. La Ley de OSH (por sus siglas en inglés) concede
a los trabajadores derechos importantes. Los trabajadores
desempeiian un papel fundamental para identificar y corregir los
problemas en sus lugares de trabajo, ayudando en este sentido a
sus empleadores siempre que sea posible. Mayormente, los
empleadores corregiran en forma inmediata las condiciones de
riesgo que les han sido informadas. No obstante, los trabajadores
también pueden presentar una reclamacion a la OSHA sobre las
condiciones de trabajo que constituyen una amenaza para su salud
0 seqguridad. La Ley de Seguridad y Salud Ocupacional

exige que los empleadores provean a sus trabajadores lugares de
trabajo libres de los riesgos reconocidos y que cumplan con las
normas de la OSHA. Las responsabilidades del empleador
también incluyen la capacitacion, los examenes medicos y
mantener los registros. La Ley de

OSH otorga a los trabajadores 0 a un representante de los
trabajadores el derecho a acompafiar,

durante una inspeccidén, a un agente de conformidad de OSHA
(también conocido como agente de conformidad de seguridad y
salud, CSHO, o inspector). El sindicato de trabajadores, si

existe uno, o los trabajadores, deben elegir al representante. Bajo
ninguna circunstancia el

empleador elegira al representante de los trabajadores.

Informacién y Consulta en caso de Despidos Colectivos
En los EE.UU no existe una legislacion que exija que los
empleadores informen, consulten o



negocien con los trabajadores sobre la reestructuracion, con
excepcion de la estipulacién de la Ley de Notificacion de Ajustes y
Reentrenamiento del Trabajador (Ley WARN, 1988), por la

cual las compariias mas grandes deben notificar con 60 dias de
anticipacién en caso de cierres de planta o despidos masivos.
Parece improbable que actualmente este panorama pueda
cambiar debido al clima general de falta de regulacion, asociado a
la positiva percepcion generalizada de reestructuracion (véase
arriba). En cuanto a la negociacion colectiva, unos

cuantos convenios colectivos contienen procedimientos acordados
que se relacionan a la reestructuracion colectiva, traslado y cierre,
pero éstos tienden a ser la excepcion a la regla

general. AUn mas generalizadas son las disposiciones acordadas
en forma colectiva sobre algunos aspectos de la seguridad en el
empleo. Una investigacion efectuada por la Oficina de

Asuntos Nacionales (BNA por sus siglas en inglés) sefialé que
aproximadamente el 95 por ciento de los convenios colectivos
vigentes, a principios del afio 2001, contenian disposiciones
disefiadas para mejorar la seguridad en el empleo de los
trabajadores, tales como 'derechos de

restitucion' ampliados, restricciones de subcontratacion, o
notificacion anticipada de cierres. En cuanto a otros tipos de
involucramiento de los trabajadores, no existe legislacion en los
EE.UU. sobre la representacion de los trabajadores a través de
organismos tipo comités de empresa, 0

cualquier modalidad similar. En los lugares donde existen
modalidades de participacion de los

trabajadores en forma voluntaria, su alcance tiende a ser
relativamente restringido.

NUMMI (New United Motor Manufacturing Inc. — EE.UU.)

La fabrica “Nummi” era la antigua planta de General Motors en
Fremont, California, y luego se constituyo la empresa conjunta entre
GM y Toyota. Cuando volvié a abrir para reiniciar la

produccion en 1984, fue la primera planta automotriz con una
empresa conjunta en los EE.UU. GM vio esta empresa conjunta
como una oportunidad para aprender sobre las ideas de Lean
Manufacturing de la empresa japonesa, mientras que Toyota
consiguio su primera base industrial en Norte América, y una
ocasion para implementar su sistema de produccion en el

entorno laboral estadounidense: la planta funcionaba de acuerdo a
los principios japoneses, a pesar de que muchos de sus gerentes
eran estadounidenses, y la mayoria de los antiguos



trabajadores de GM, despedidos en 1982 cuando la planta cerro,
fueron contratados nuevamente. El sindicato fue reconocido. Para
Toyota, representaba una oportunidad para

aprender si la propuesta japonesa funcionaria en los Estados
Unidos; para GM representaba la oportunidad de aprender como
estos principios funcionaban en la practica. Se puso énfasis en

los grupos de trabajo. Se dio a los equipos la responsabilidad de
planificar la rotacion de puestos, equilibrar las asignaciones de
trabajo con la finalidad de igualar las cargas laborales, y
comprometerse con el kaizen (“mejora continua del trabajo”). Los
lideres de los equipos continuaron siendo miembros del sindicato
pero fueron elegidos en base a recomendaciones de

un equipo mixto conformado por el sindicato y la gerencia. Los
trabajadores rotaron sistematicamente de puesto en puesto, y de
esta manera se brind6 capacitacion y relajando las

tensiones musculares. Mas alla de esto, hubo varios equipos
“autonomos” y mixtos formados por el sindicato y la gerencia. Se le
proporcion6 un cubiculo a cada equipo de trabajo, donde

los miembros del equipo podian tomar su refrigerio, llevar a cabo
reuniones y colocar fotos familiares. Para el momento en que la
produccion de la planta alcanzo su tope en 1986, la

calidad y productividad de NUMMI era tan alta como cualquier
fabrica del sistema de GM, y estaba muy cerca de la mejor planta
del Japon. No obstante, la tecnologia béasica y el grado de
automatizacion continuaban igual. Bajo la gerencia de GM, tomaba
48.5 horas-hombre para

ensamblar un auto; bajo la direccion de NUMMI este proceso bajo a
19.6. Latasa de ausentismo (incluyendo las ausencias por
enfermedad) cayo a 4 por ciento, la mitad del

promedio de GM. Parte del éxito se debi6 en realidad al hecho de
gue las condiciones de trabajo se mejoraron considerablemente y
se utilizo la inteligencia de los trabajadores para los

nuevos puestos. Ademas, aquéllos que habian aceptado el traslado
al Centro-Oeste de los Estados Unidos podian ahora trabajar en
casa. Durante los primeros dias, NUMMI recibi6

bastante atencion de parte de los especialistas y la prensa.
Actualmente, ya no se habla de ellos.

Sin embargo, ya que han surgido nuevos modelos, todavia existe
oportunidad para el kaizen.

Ademas, a los trabajadores de NUMMI se les traté con mas
“‘decencia y respeto” que en la mayoria de las otras plantas. A
pesar de que se traté fundamentalmente de un ensayo de



participacion directa, la planta ocup6 os primeros lugares en el
escaldn de las plantas sindicalizadas.

“SATURN” (General Motors Saturn Company)

Una forma extrema de “participacion representativa” podria ser el
ejemplo de General Motors (GM) Saturn Company. En 1982,
General Motors comenzé las conversaciones sobre el uso de
técnicas innovadoras de disefio y fabricacion para producir un
automovil de calidad, rentable y pequefio, que pudiera competir con
los vehiculos fabricados en el extranjero. El afio siguiente,

se inicio el debate sobre el tema de los Trabajadores Unidos del
Automovil (UAW por sus siglas en inglés) y se lanzo oficialmente el
Proyecto Saturn. Un comité conjunto conformado

tanto por los mas altos dirigentes sindicales como al personal
directivo superior, formulé la estrategia de la compaifiia, y disefio su
nueva planta en Spring Hill, Tennessee. Los papeles de

carta y sobres con el logotipo de la compaiiia, asi como los letreros
a la entrada de la planta, le daban igual importancia a la compaiiia
y al sindicato. La seguridad en el trabajo estaba

garantizada y la remuneracion se determinaba en parte por una
férmula basada en el cumplimiento de las metas de capacitacion y
desempefio. Como en NUMMI, la participacion

directa fue intensa. De acuerdo al contrato, los equipos de trabajo
se reunian durante 47 minutos cada semana para discutir los
problemas comunes. Se elegian a los lideres de los

equipos. Lo mas importante del tema era que todas las decisiones
se tomaban en forma conjunta al mas alto nivel. Para cada posicion
administrativa (con excepcion de la mas alta),

habia dos gerentes seleccionados en forma conjunta, uno del
sindicato y otro de la compafiia.

Los dos compartian las mismas oficinas, responsabilidades, y
autoridad. Al principio el “Saturn”fue considerado como un
automovil elegante. Estaba clasificado entre los mejores en

cuanto a confiabilidad y, en un principio, la planta tuvo alta
productividad. Pero con el tiempo perdié popularidad, ya que GM
continué demorando la presentacion de un nuevo modelo que
reemplazara al original, mientras que sus principales rivales Honda
y Toyota sacaron nuevos disefios. El resultado fue que su disefio
fue considerado pasado de moda. La revista de gran

circulacién “Consumers Report”, lo bajo de categoria. Aunque la
gerencia de plantay el sindicato local trabajaron en estrecha
colaboraciéon, muy pronto surgieron tensiones entre los



grupos de lideres locales, por un lado, y entre sus competidores
nacionales por el otro lado. Los lideres sindicales locales atacaron
al sindicato nacional por haber convocado a huelga en contra

de los proveedores de GM, lo cual perjudico la productividad del
“Saturn’, y las oportunidades de los miembros del sindicato de
recibir bonos de patrticipacion en los beneficios. Por su parte,

el sindicato nacional se opuso al plan “Saturn” de ampliar sus
operaciones en un momento en el que los afiliados de otras
divisiones estaban sin trabajo. Los lideres nacionales, tanto del
sindicato como de la gerencia, consideraron que el Saturn era muy
independiente y diferente en cuanto a la cultura y sistemas de
trabajo del resto de la GM. El “Saturn” tuvo su propio

contrato, no el acuerdo nacional de GM/UAW. En un momento
dado, el sindicato nacional presioné al sindicato local para que
incrementara el rol de jerarquia en la asignacion de

trabajos, hiciera el procedimiento conciliatorio mas convencional, y
redujera el poder de los equipos para seleccionar a sus propios
miembros. En términos generales, dio mas peso a las

normas y disminuyo la libertad de criterio en el lugar del trabajo.
Gradualmente, la alta gerencia y los dirigentes sindicales redujeron
la autonomia de la compafia, cambiandola a la

categoria de divisién, reduciendo su libertad para seleccionar al
proveedor, a favor de la seleccion de proveedores de GM, para
lograr economias de escala, y adoptando, asimismo,

plataformas compartidas con otras divisiones de la GM, eliminando
de ese modo los disefos distintivos del Saturn. En el afio 2006, GM
dié un ultimatum al sindicato de Saturn:

“abandonen la mayor parte de su organizacion especial y acepten
un contrato nacional estandar GM/UAW, y recibiran un bono extra y
un nuevo producto, o futuros productos; de lo contrario,

el futuro de la planta estara en peligro”. A su pesar, el sindicato local
acepto. Las instalaciones en Spring Hill, Tennessee todavia
funcionan con equipos de trabajo, no obstante, muchas de las
modalidades de gobernanza ya han desaparecido. Por lo tanto, el
experimento termino; el v ambiente era muy hostil.



INDIA

Participacion de los Trabajadores: Marco Legal y
Constitucional

La Constitucion de la India (1950) garantiza la libertad sindical y la
libertad de expresion.

Mediante una enmienda a la Constitucion de la India, se establecio
la participacion de lod trabajadores en la gerencia como un
Principio Directivo de la Politica de Estado (Articulo

43A). Algunas democracias occidentales han establecido el derecho
a la informacion, el cual es vital para la participacion de los
trabajadores en la gerencia. Asimismo, la India promulgdé y

puso en vigor, en el afio 2005, la Ley del Derecho a la Informacion
(junio 2005), que implementa el derecho a la informacion. Varios
convenios de la OIT disponen la consulta y

comunicacion directa con los trabajadores, asi como entre la
gerenciay el (los) sindicatos(s) dentro de las empresas, y entre los
interlocutores sociales a traveés de las instituciones tripartitas

a todos los niveles, inclusive a nivel nacional. En la India, las leyes
laborales contemplan la creacion de comités de empresay
consejos directivos mixtos. Los comités de servicio de

comedor y los comités de seguridad son obligatorios. Todos los
establecimientos que emplean a mas de 250 trabajadores deben
implementar comedores y constituir un comité de servicio de
comedor. Después de la tragedia de Bhopal (fuga de gas en la
planta de Union Carbide) en 1984, hasta el comité de servicio de
comedor es ahora obligatorio.

Propositos y Modalidades de Participacion

La modalidad de participacion es una funcion del propdsito: 1)
Comunicacion (El proposito es dar y obtener informacion); 2)
Consulta (El propésito es conocer los puntos de vista de la otra
parte); 3) Participacion (Dejar que las personas respectivas
participen en la toma de decisiones); 4) Toma de decisiones
conjunta (La gerencia toma decisiones junto con los
trabajadores/sindicatos). Los esquemas de participacion
introducidos por el gobierno mediante

dispositivos legales o notificaciones en el diario oficial contemplan la
participacion indirecta de los representantes de los trabajadores.
En los comités de empresa que existen dentro de las



empresas, los representantes son elegidos usualmente por los
trabajadores mismos escogidos de los trabajadores. No obstante,
para los efectos de la negociacion colectiva y la representacion

en el directorio, estos esquemas permiten que personas externas
representen a los trabajadores.

La participacion directa significaria la oportunidad para cada uno de
los trabajadores de patrticipar en la gerencia a través de una
variedad de mecanismos, tales como planes de

sugerencias, actividades en grupos pequefios, circulos de calidad,
entre otros. Estos planes son vmayormente voluntarios y/o se
introducen a iniciativa de la gerencia, como parte de su filosofia

de gestion de recursos humanos. Algunos sindicatos tienen sus
reservas sobre la participacion directa, ya que entienden que la
misma los conduce, entre otras cosas, a debilitar o menoscabar

a los sindicatos. Con el fin de minimizar o evitar esas percepciones
negativas, y cualquier posible hostilidad en las empresas
sindicalizadas, a la gerencia le agrada discutir estos planes

con los sindicatos antes de introducirlos. Ademas, la gerencia deja
gue las modalidades directas

de participacion coexistan con los sistemas/planes de participacion
indirecta.

Planes de Participacion

Desde la Independencia que tuviera lugar en 1947, se han
formulado varios planes para establecer la comunicacion, la
consulta conjunta, el involucramiento de los trabajadores, y la
participacion de los trabajadores a nivel del taller y de la empresa.
Estos incluyen:

a) Comités de Empresa. La Ley de Conflictos Laborales (IDA, 1947)
establecio una participacion limitada de representantes elegidos
por los trabajadores en comités de empresa bipartitos, con la
finalidad de promover medidas para asegurar y preservar la amistad
y las buenas relaciones entre los empleadores y los trabajadores.
No obstante, el funcionamiento de

los comités de empresa no se consideran satisfactorios debido a la
falta de claridad de su alcance y funciones, y a los conflictos entre
los representantes elegidos para los comités de

empresa y los sindicatos que operan en estas empresas;

b) El experimento de los Consejos Directivos Mixtos resultante de la
Resolucion de Politica Industrial (JMC, 1956). Los JMC fueron
introducidos en los Servicios Civiles y los



Ferrocarriles Indios, y fueron probados en el Segundo y Tercer Plan
Quinquenal. Los JMC dirigen las siguientes funciones: b(a)
Administracion de 6rdenes permanentes; b(b) Consulta

sobre reduccion y racionalizacién de personal; b(c) Examen de la
situacion econdmica general de la empresa respectiva; b(d) Mejora
de la productividad; b(e) Asuntos relativos a la salud,

seguridad y bienestar de los trabajadores. Esta lista podria variar y
ser transformada de grupo a

grupo. Se excluyeron asuntos tales como los salarios, asignaciones
y bonificaciones, que estan sujetos a la negociacion colectiva. La
Primera Comisién Nacional de Trabajo (1966-69) llevo a

cabo un estudio objetivo y atribuyo las fallas de los JMC a los
siguientes factores: b(f) Falta de fe de los partidos representados
en la capacidad del Consejo para lograr los resultados

deseados; b(g) Empleadores progresistas, quienes ya tenian un
sistema de consulta con sus trabajadores a través de un sindicato o
comité de empresa reconocido, y consideraban que los

JMC eran superfluos; b(h) Las gerencias y los sindicatos
generalmente se muestran reacios a contar con una multiplicidad
de 6rganos conjuntos; b(i) los IMC no pueden funcionar
eficientemente cuando (a) las relaciones laborales no son cordiales,
y (b) no se cuenta con comités de empresa, procedimientos
conciliatorios, ni con el reconocimiento de sindicatos;

c) Consejos Directivos Mixtos (JMC, 1958). La Resolucion de
Politica Industrial de 1956 sefalaba que: ‘En una democracia
socialista, los trabajadores son socios en la tarea comun de
desarrollo y deben participar en ella con entusiasmo. Debe existir
consulta conjunta y los trabajadores y los técnicos deben, cuando
sea posible, asociarse de manera progresiva con la

gerencia’. En consecuencia, los JMC fueron introducidos en 1958.
Se suponia que los IMC

tenian responsabilidad administrativa con respecto a diversos
asuntos relacionados con

bienestar, seguridad, formacion profesional, preparacion de roles de
vacaciones, cambios en las practicas de trabajo,
modificacion/formulacion de 6rdenes permanentes, racionalizacion,
productividad, etc. Los JIMC no recibieron mucho apoyo de los
sindicatos o la gerencia, y la aparente similitud entre el alcance y
las funciones de los JMC y de los comités de empresa, dio

como resultado una multiplicidad de érganos consultivos bipartitos;
d) Trabajadores Directores en Bancos Nacionalizados (1970).
Luego de la nacionalizacidon de los bancos en 1969, el gobierno
exigid que todos los bancos nacionalizados



nombraran a trabajadores como directores para que integraran sus
directorios, de los cuales uno representaria a los trabajadores y el
otro a los funcionarios. Este esquema implicaba la

verificacion de la afiliacion a los sindicatos, la identificacion del
sindicato representativo y el nombramiento de un director
trabajador de una terna propuesta al gobierno por el sindicato
representativo. EI mandato de un empleado director era de tres
afos, mientras que el proceso de verificacion de la afiliacion a un
sindicato podia no realizarse ni una sola vez en una década.
Paralelamente, el gobierno también empez6 a nombrar a
representantes de los trabajadores en los directorios de varias
empresas publicas; pero estos representantes no podian tener un
vinculo directo con la empresa para organizar al sindicato a nivel
local, y posiblemente eran elegidos entre los lideres nacionales, o
en base a algun otro criterio elusivo. El rol y las

funciones de los trabajadores que son directores no se han
establecido con claridad.

e) Enmienda a la Constitucion y el Plan de 1975. En 1975 se
enmendo la Constitucion y se inserto la Seccion 43A en los
“Principios Directivos de la Politica Estatal (Parte IV de la
Constitucion)”, que dispone que ‘el Estado adoptara medidas,
mediante la legislaciéon adecuada o de cualquier otra forma, para
lograr la participacion de los trabajadores en la direccion de las
empresas, establecimientos u otras organizaciones dedicadas a una
industria’. En consecuencia, en 1975, se notific el plan de
participacion de los trabajadores en la administracion, a nivel del
taller y de la planta, en las industrias manufactureras y mineras que
emplean a quinientos o mas trabajadores. Se asigno6 a los comités
de taller y de planta funciones especificas relacionadas

con la produccion y la productividad, el manejo de desperdicios, la
reduccion del ausentismo, la seguridad, la maximizacion del uso de
las maquinas y el personal, entre otros.

f) Plan de Participacion de los Trabajadores en la Gerencia (1977 y
1983). Este plan, bastante similar al plan de 1975, se introdujo en
1977 y se extendid a las organizaciones comerciales y de servicios
que contaban con cien (100) o mas trabajadores. El primer plan
SUSCItO cierto entusiasmo en un inicio durante el estado de
emergencia, pero decayo pronto, luego del levantamiento del
estado de emergencia y el cambio de gobierno en 1977: el nuevo
gobierno, dirigido por Janta Dal, constituyé una comision tripartita
especial para la participacion de los trabajadores en la gerencia, el
cual recomendoé una participacion de tres niveles: en el directorio,
la planta y el taller, pero el gobierno no duré suficiente tiempo para



poner en practica las recomendaciones. El Ministerio de Trabajo
introdujo un nuevo plan, en 1983, que era aplicable a todas las
empresas del sector publico central, salvo aquellos casos

gue estaban especificamente exonerados, asi como también una
comision tripartita permanente, con la finalidad de facilitar la
revision del plan anterior y adoptar medidas correctivas, de ser
necesario. La implementacion del plan se delegé a los ministerios
administrativos correspondientes. Escasamente la mitad de las
empresas del sector publico central introdujeron

el plan en la siguiente década;

g) Participacion de los Trabajadores en el Capital, 1985. El
Presupuesto de la Union correspondiente al periodo 1985-86
dispuso el ofrecimiento de opcion sobre acciones a los
trabajadores de hasta el 5 por ciento del total de las acciones. Se
esperaba que la participacion de los trabajadores en el capital fuera
un elemento importante en la mejora de la participacion

de los trabajadores en la direccion.

h) Proyecto de Participacion de los Trabajadores en la
Administracion (1990). EI descontento del gobierno con la
implementacion de esfuerzos voluntarios, dio como resultado

un Proyecto de Ley que se introdujo en el Raiya Sabha el 30 de
mayo de 1990, que implementa

la participacion de los trabajadores en los tres niveles: directorio,
planta y taller. El Proyecto de Ley proponia establecer la
Participacion de los Trabajadores en la Administracion de
empresas, establecimientos u otras organizaciones dedicadas a
alguna industria, y contemplar asuntos

relacionados con ellos o inherentes a ellos.

i) Director Trabajador. En el pasado, algunas casas comerciales
privadas, como el grupo Shriram (DCM), solian tener en el directorio
un representante de los trabajadores que era

nombrado por la gerencia. Posteriormente, la mayoria de empresas
privadas descontinuaron el sistema, aunque algunas compafias de
Tata (por ejemplo, Tata Iron and Steel Company),

siguieron practicando este sistema por un tiempo mas largo. En
varias empresas (aunque no en todas) del sector publico central,
ha existido una tradicion de representacion de trabajadores en

el directorio. Estos representantes eran nombrados por el gobierno.
En la actualidad, la representacion de los trabajadores ya no esta
tan extendida como antes. A raiz de la

nacionalizacion de los bancos, en 1969, el gobierno introdujo
disposiciones legales que requerian la presencia de dos
representantes de los trabajadores en el directorio de cada banco



nacionalizado. El Director que representa a los Trabajadores es
nombrado/elegido por el sindicato mas representativo del banco.
Sin embargo, el Director que representa a los

funcionarios (empleados de la categoria no trabajadores), es
nombrado por el Departamento de Banca, el Ministerio de Finanzas
y el gobierno de la India. Una revision del funcionamiento del
sistema de directores de trabajadores en bancos nacionalizados
puso en evidencia muchas debilidades del sistema. Existe también
la sensacion de que algunos miembros no tienen la

capacidad para hacer la diferencia. Por otro lado, en el area de
puertos importantes, la Ley de Puertos Principales (Ley 31 de
1997), establece que dos trabajadores deben actuar como
miembros de la junta directiva. En las juntas de trabajadores
portuarios (que estan en proceso de desaparicion debido a la
politica gubernamental que contempla su abolicién), se disponia la
representacion proporcional de miembros trabajadores en el 6rgano
administrativo de tales juntas. En las empresas industriales
deficitarias absorbidas por los trabajadores o con la

cooperacion de los trabajadores y la participacion en el capital,
normalmente existen disposiciones para la existencia de
trabajadores en calidad de directores. En algunas de estas
empresas, las acciones de los trabajadores son mantenidas por una
cooperativa de trabajadores que se encuentra bajo el control del, o
de los, sindicato(s) mayoritario(s). Esto le permite a los
trabajadores tener mayor voz en la administracién, incluyendo el
nombramiento de la alta direccion. Cuando hay un(a) trabajador(a)
gue es miembro del directorio, €l o ella podra tener

acceso a informacion y planes futuros. Sin embargo, varios
trabajadores que son directores se quejaron de que a menudo se
les negaba informacion (aduciendo motivos de confidencialidad),

0 no sabian qué tipo de decision se habia adoptado.

Consulta Conjunta

En la India, en el centro, aparte de la disposicion relativa a la
formacion de comités de empresa al amparo de la Ley de
Conflictos Laborales antes mencionada, no existe ninguna
disposicion legal para la promocion de la consulta conjunta sobre
una base bipartita o tripartita. No obstante, se ha mantenido la
tradicion de las consultas tripartitas a iniciativa del gobierno,
aungue en una etapa se habia dejado que cayera en desuso. La
Conferencia del Trabajo de la India, que es el érgano tripartito
supremo, ya no se reune cada afio como lo hacia antes, pero se



convoca cada cierto tiempo para discutir asuntos de politica que
podrian estar siendo evaluados por el gobierno. Sin embargo, los
Comités Laborales tripartitos se relinen con mayor frecuencia

y en ellos se discuten y analizan, en forma individual e integral,
'temas como huelgas, paros patronales, clausura de las industrias,
participacion de los trabajadores en la administracién, y

requisitos de seguridad y salud ocupacional'. El gobierno esta
comprometido con la participacion de los trabajadores en la gestion.
Esta politica se remonta al afio 1956, cuando la

idea de un consejo directivo mixto fue concebida por el gobierno y
pronto implementada por un mandato suyo. No obstante, este
esquema perdié fuerza, principalmente debido a la

indiferencia de la gerencia y los sindicatos y, poco a poco, incluso el
gobierno perdio interés en él. Durante el Estado de Emergencia
(1975-1977) el gobierno revivio la idea, una vez mas bajo

la forma de consejos mixtos en dos niveles, en organizaciones que
emplean a quinientos 500 0 mas trabajadores. Sin embargo, el
gobierno de Janata (1977-79) dejo que se debilitara y planeo
introducir un plan de participacion de tres niveles para los
trabajadores. Esta idea se qued6 basicamente en la etapa de
planificacion y nunca levanté vuelo. Los conceptos discutidos en
este contexto incluyeron la formulacion de un esquema estatutario
que establecia foros consultivos a nivel del taller, la planta y el
directorio de la empresa, tanto en el sector publico

como en el sector privado. El otro concepto que involucra la
participacion en el capital — un requisito obligatorio para la gerencia
pero opcional para los empleados — también fue sometido

a discusion. No obstante, no se ha avanzado mucho en esa
direccion. A nivel estatal, en virtud de la Ley de Relaciones
Laborales de Bombay (BIR, 1946) y la Ley de Enmienda y
Ampliacion de Gujarat (Gujarat Extension and Amendment Act)
(1961), en su version modificada en 1972, los gobiernos de
Maharashtra y Gujarat han adoptado disposiciones que

establecen consejos conjuntos en las empresas industriales. El
esquema de consulta conjunta usualmente enfrenta dos
dificultades: (a) la indiferencia de los trabajadores hacia la consulta,
ignorando los temas que mas les conciernen. Estos temas incluyen
salarios, vivienda, seguridad social, seguridad en el empleo y
ascensos, etc.); b) la hostilidad e inseguridad de los gerentes

ante el temor de perder las limitadas facultades y rol que tienen si
todos los asuntos importantes se discuten en los érganos
conjuntos. Ademas, aun prevalece la oposicion mas fundamental de



los empleadores privados a tener que compartir sus prerrogativas, y
la renuencia de los ministerios del sector publico a tener que
delegar su autoridad efectiva debido a su responsabilidad para con
el Parlamento. Asimismo, en el sector publico, en las etapas
cruciales de las negociaciones sobre salarios, a los ministros les
agrada desempeniar el papel decisivo, relegando a un segundo
plano, incluso, al personal directivo superior de las empresas de
servicio publico.

Negociaciones Conjuntas

El gobierno ha adoptado varias acciones para mantener el dialogo
con sus trabajadores. Esto de por si refleja un deterioro
considerable de la doctrina de la relacién entre amos y sirvientes,
gue rige basicamente las condiciones de servicio de los
trabajadores del gobierno. En una serie de casos, los mismos
organos también negocian y llegan a un acuerdo. Los Mecanismos
de Consulta Conjunta (JCM por sus siglas en inglés) ahora abarcan
el total de los trabajadores, incluyendo los civiles trabajadores en
instalaciones de defensa, y las empresas administradas

por departamentos. Los Ferrocarriles de la India han mantenido un
Mecanismo de Negociacion Permanente (PNM por sus siglas en
inglés) desde 1951 y, ademas, cuentan con un JCM desde

1969. Han discutido temas relativos a sueldos y condiciones de
servicio, asi como a la seguridad y los intereses del publico viajero.
El PNM en los ferrocarriles es el resultado de un acuerdo entre los
sindicatos y el Ministerio de Ferrocarriles y no esta sujeto a ninguna
disposicion legal. Funciona como una estructura de tres niveles: a)
el primer nivel opera a un nivel de division o taller, y en la sede
principal involucra al gerente general del Ferrocarril

Zonal y al ejecutivo central del sindicato reconocido; b) el segundo
nivel consta del Consejo de Ferrocarriles y la federacion de
sindicatos reconocida; y c) el tercer nivel funciona como un

tribunal ad hoc, que esta conformado por igual nUmero de
representantes de los sindicatos y la administracion de los
ferrocarriles, con un presidente neutral. A medida que el campo de
la unidad de negociaciones aumenta, el alcance de las
negociaciones también aumenta. Temas tales como escalas
salariales, asignaciones, etc., se tratan en el segundo nivel. En el
primer nivel, s6lo se pueden tratar los asuntos que estan dentro del
ambito de responsabilidad y competencia del superintendente de la
division. Asi, en el primer nivel, el PNM funciona,

ademas, como un comité de reclamos. En el segundo nivel se
discuten los temas relativos a la



creacion y ratificacion de puestos, servicios, vivienda, anomalias
administrativas, etc. El tribunal puede investigar cualquier conflicto
entre el Consejo de Ferrocarriles y las federaciones de sindicatos
reconocidas que se pueda someter a su decision. Los fallos no son
obligatorios y el gobierno tiene la posibilidad de aceptar, rechazar o
modificar la decision del Tribunal'.

ISRAEL

Participacion de los Trabajadores

La participacion de los trabajadores se introdujo por primera vez en
forma voluntaria en Israel en fabricas controladas por Hevrat
Ovidm, una sociedad de cartera perteneciente a la Histadrut,
mediante resoluciones adoptadas en dos Convenios de la Histadrut
y, en un periodo anterior, por dos de sus conferencias, asi como
mediante las decisiones emitidas por el 76vo comité

ejecutivo de 1964 y el 84vo comité ejecutivo de 1970, y las
decisiones emitidas por el 10may

11vo Convenios de la Histadrut de 1966 y 1969, respectivamente.
Después de cierta resistencia inicial, los ejecutivos administrativos
de las empresas de la Histadrut empezaron a interesarse

mas en el tema, y los principios de la democracia industrial se
implementaron cada vez mas en mas empresas de la Histadrut, de
una manera totalmente individual y voluntaria. Los

representantes elegidos por los trabajadores como parte de las
juntas directivas mixtas en todos los niveles de direccion, desde el
nivel de planta individual, hasta el nivel corporativo global.

Las juntas directivas mixtas de las plantas industriales usualmente
estaban integrados por siete miembros, tres de los cuales
representaban a los trabajadores. Estas juntas se reunian
regularmente y se les consultaba sobre todos los asuntos
concernientes a la operacion y politicas de la planta. Los miembros
trabajadores no podian ser nombrados para puestos

gerenciales, no podian ser elegidos por mas de dos periodos de
tres afos, y no recibian ningan beneficio material por su
participacion en la junta. Tampoco podian participar en las
decisiones sobre cuestiones contempladas en los convenios
colectivos, tales como politicas salariales,

beneficios sociales, y demas. La coadministracion logré un mayor
apoyo en 1975, gracias a la promulgacion de la Seccion 17(c)(3) de
la Ley de Empresas Publicas (Government Companies



Law) de 1975, que facultaba al Ministro de Finanzas para prescribir
normas generales, en virtud de las cuales un representante elegido
por los trabajadores podia ser nombrado como

director de una empresa publica. Estas normas estipulaban que la
participacion de los trabajadores en la gerencia sélo podia tener
lugar en empresas de propiedad del gobierno que

empleaban a un minimo de 100 trabajadores, y con la condicién de
gue no se tratara de instituciones bancarias. Los representantes de
los trabajadores electos participaban en la direccion de la
compafia. El nUumero de directores que se elegia entre los
trabajadores ascendia a dos. Los representantes para la direccion
tenian que ser elegidos por un sistema de votos

generales, secretos, personales y directos. El derecho a elegir a un
trabajador para que integrara la direccion se otorgaba a todo
trabajador que, en la fecha de nombramiento, tenia como

minimo 18 afos de edad y habia trabajado en el lugar en cuestion
por al menos un aflo. Toda persona que tenia derecho a votar
podia convertirse en candidato, con la condicion adicional de

gue debia haber trabajado en esa compaifiia por un minimo de tres
afios, y de que no habia sido condenada por ningun delito grave.
Los trabajadores que ocupaban ciertos puestos — como los
puestos ejecutivos o0 los puestos con autoridad para contratar o
despedir a trabajadores, o para establecer condiciones de trabajo —
tenian prohibido ser candidatos. De igual forma, los

miembros de los comités de empresa, o de cualquier otro érgano
elegido, no podian ser elegidos como miembros de la direccion. El
mandato de un director era de tres afios, pero un

representante elegido por los trabajadores no podia desempefarse
como director por mas de cinco afios. La participacion de los
trabajadores en la direccién de una empresa de propiedad

del gobierno no es automatica. La coadministracion sélo tiene lugar
después del establecimiento de un comité de elecciones en una
empresa publica particular. El establecimiento de un comité de
elecciones es decidido por la organizacion que representa a los
trabajadores en el centro de trabajo, y por los ministros a cargo de
dicha empresa y en consulta con la autoridad de las empresas
publicas. Desafortunadamente, pese a la posibilidad legal de
introducir la participacion de los trabajadores, se ha utilizado muy
raras veces.



JAPON

Participacion de los Trabajadores

En Japdn, la participacion de los representantes de los trabajadores
estaba ampliamente basada en la presencia de sindicatos
empresariales, que fue la modalidad predominante de

sindicalismo después de la Segunda Guerra Mundial. Los consejos
directivos o comités consultivos conjuntos tienen representantes
tanto de la gerencia como de los trabajadores, y estan
concentrados en las empresas mas grandes. Existieron en un gran
namero de compaifias sindicalizadas, donde se establecen
mediante acuerdos de empresa entre los sindicatos y la

gerencia. No obstante, una proporcién significativa de trabajadores
no sindicalizados esta representada en estos consejos o comités,
Nno obstante su concentracion en companias

sindicalizadas. Las firmas japonesas también han sido grandes
exponentes de los circulos de calidad, pero éstos constituyen mas
un método de participacion directa orientado hacia la

produccion, que una forma genuina de representacion de los
trabajadores. Los consejos directivos tienen un rol consultivo en la
estructura administrativa de las sociedades japonesas,

el cual esta principalmente relacionado con estrategias de
administracion, bienestar de los trabajadores, despidos y finanzas.
Han estado enfocados en la mejora de la productividad, a

cambio de lo cual los trabajadores gozaban de seguridad en el
empleo y participaban del fruto de una mayor productividad. Sin
embargo, la competencia y potestades de los consejos

directivos varian considerablemente de una organizaciéon a otra. Los
consejos directivos no tienen una base legal, aunque en la
actualidad encuentran apoyo sustancial en la jurisprudencia.
Estudios empiricos demuestran que los motivos econdémicos tienen
mayor peso que los sociales en el establecimiento y operacion de
practicas participativas japonesas, y que estas Ultimas

nunca amenazan la estructura jerarquica de autoridad. Los cambios
recientes ocurridos en el entorno corporativo japonés han tendido a
debilitar formas tradicionales de consulta entre los

trabajadores y la gerencia o, por lo menos, existe la posibilidad de
gue asi lo hagan con el tiempo. En el 2002, el Codigo de Comercio
y las leyes correspondientes japonesas fueron

revisados con el fin de permitir que las grandes compaiiias eligieran
un estilo estadounidense



de gobernanza empresarial, esencialmente basado en directorios,
donde la mayoria eran directores nombrados externamente. Al
sistema estadounidense se le ha denominado

comunmente ‘modelo de accionistas’. Este sistema contrasta con el
modelo japonés de gobernanza empresarial mas tradicional, por
medio del cual la gerencia y los directores han

sido promovidos internamente, y en el cual un porcentaje
significativo de los directores son también trabajadores. Este
modelo, combinado con la practica tradicional de empleo a largo
plazo o ‘de por vida’ de las empresas japonesas, ha dado un aporte
a las sociedades que operan como una comunidad, donde los
trabajadores son presentados como el grupo de interés mas
importante de la sociedad; de ahi la caracterizacién del modelo
japonés tradicional de gobernanza empresarial como ‘modelo de
accionistas’. Esta forma de gobernanza empresarial

ha constituido el pilar de las relaciones laborales cooperativas del
Japon, y respalda la viabilidad de su modalidad de consulta no
legal, dependiente de la practica, entre los

trabajadores y la gerencia. No obstante, es vulnerable a los
recientes cambios realizados en el sistema de gobernanza
empresarial. Si bien hasta la fecha s6lo un pequefio nimero de
compafias ha adoptado la forma estadounidense de gobernanza
empresarial, entre éstas se encuentran algunas sociedades de
gran importancia, tales como Sony, Toshiba, Mitsubishi e

Hitachi.

El modelo japonés de consulta entre los trabajadores y la gerencia
se ha visto debilitado, ademas, por el aparente descenso en la
incidencia de empleo de por vida, que ha sido tan

fundamental para los trabajadores, a quienes se presentaba como
partes interesadas importantes en las grandes empresas. La
seguridad en el empleo fue respaldada por un contundente cuerpo
de jurisprudencia. No obstante, desde la década de los 90, la
jurisprudencia flexibilizo las normas sobre despidos por razones
econdmicas, en respuesta al colapso de la burbuja

econdmica y la necesidad percibida de reestructuracion
empresarial. La tasa de desempleo se elevé a 5.4 por ciento en el
2002, y el mercado laboral ha estado caracterizado por una mayor
movilidad y desregulacién. El empleo ‘atipico’ o ‘no regular’ (a
tiempo parcial, casual y bajo contrato) ha crecido de 20 por ciento
en 1990, a 32 por ciento de la fuerza laboral total

en 2004, y la revision del afio 2003 de la Ley de Normas de Trabajo
(Labour Standards Law -LSL) permitio la ampliacion del plazo de los
contratos a plazo fijo de uno a tres afios. No



obstante, algunas legislaciones han tendido a respaldar la
seguridad en el empleo en este contexto. En el 2001, la Ley de
Sucesion de Contratos de Empleo (Labour Contract Succession
Law - LCSL) permitié la transferencia, bajo ciertos requisitos, de las
condiciones de empleo existentes en el caso de la fusion y escision
de empresas, como un medio de proteccién contra

la tan extendida reduccion de personal. Las enmiendas realizadas a
la Ley de Normas de Trabajo, en 1999 y 2003, también contenian
disposiciones que establecian que un despido

debia estar fundamentado en ‘razones objetivamente racionales’
para ser ‘apropiado en términos societarios generales’, y que se
debia notificar a los trabajadores adecuadamente. Las

opiniones estan divididas, pero algunos comentaristas han
argumentado que esto efectivamente restablece las restricciones a
los despidos contemplados en la jurisprudencia que servian de
base al empleo de por vida.

Finalmente, dado que la consulta entre los trabajadores y la
gerencia depende de la presencia de los sindicatos, el sistema
japonés ha sido debilitado por el decreciente nivel de afiliacion
sindical. Esta tendencia ha sido exacerbada por cambios
legislativos introducidos en el 2000 para promover la
reestructuracion empresarial, en respuesta a la recesion econémica
vivida durante la década de los 90. Cuando una compaifiia es
escindida en varias compafias separadas

y la compafiia original se convierte en una sociedad de cartera, los
sindicatos de la empresa podrian perder sus derechos de
negociacion colectiva, pues no tendran ningin miembro que los
represente en la nueva sociedad de cartera. No obstante, hemos
notado que muchos trabajadores no sindicalizados tienen acceso a
acuerdos consultivos que pueden equilibrar parcialmente la
reduccion de la afiliacion sindical. Por todas las razones aqui
expuestas, parece gque las amenazas contra el sistema japonés de
consulta entre los trabajadores y la gerencia no se han
materializado por completo hasta la fecha. Sin embargo, si se
consideran en conjunto, sugieren una vulnerabilidad significativa a
largo plazo.

Tal vez, en prevision de lo anterior, las enmiendas de 1998 a la Ley
de Normas de Trabajo crearon un nuevo sistema de
representacion, el comité de trabajadores y la gerencia (roshi
linkai), el cual se ha descrito como una ‘forma embrionaria del
comité de empresa japonés’.

Estos comités constan de igual nUmero de representantes de los
trabajadores y de la gerencia.



Los representantes de los trabajadores son designados por el
sindicato que representa a la mayoria de los trabajadores que
laboran en el lugar de trabajo en cuestién o, si no hay

sindicato, por una mayoria de los trabajadores. Por lo tanto, la
composicion de los comités representa una desviacion significativa
respecto del modelo europeo de comités de empresa, en

el cual los comités estan conformados integramente por
trabajadores y, en muchos casos, los trabajadores son elegidos
directamente por la totalidad de los trabajadores. La competencia
de los nuevos comités japoneses esta limitada a la regulacion de las
horas de trabajo, y su formacion es voluntaria. Al parecer, se han
establecido pocos comités, pese a los cambios legislativos
introducidos en el 2003, que simplificaron sus procesos de toma de
decisiones.

Modalidades de Participacion de los Trabajadores

Como se ha mencionado anteriormente, la negociacion colectiva
mayormente tiene lugar a nivel de la empresa, siendo las
relaciones laborales dentro de una empresa el elemento mas
importante del sistema japonés de relaciones laborales. No cabe
duda que la negociacion colectiva es una modalidad muy
importante de participacion de los trabajadores en el proceso

de toma de decisiones de la compaiiia. Sin embargo, a nivel de
empresa, existen varias modalidades importantes de participacion
de los trabajadores aparte de la negociacion

colectiva. Entre ellas se encuentran el sistema estatutario de
participacion de los trabajadores bajo la forma de representantes
de los trabajadores, los sistemas voluntarios de participacion de
los trabajadores bajo la forma de consulta conjunta entre los
trabajadores y la gerencia, el sistema de reuniones de taller
(shokuba kondankai), el sistema de procedimientos

conciliatorios, el sistema de sugerencias, el sistema de autoinforme,
etc.

Sistema de Representantes de los Trabajadores: jugyoin
daihyo sei

Existen muchas disposiciones legales que exigen que el empleador
obtenga el consentimiento de los representantes de los
trabajadores. En este sistema, el representante de los trabajadores
es, en principio, el sindicato, donde existe un sindicato organizado
por una mayoria de los trabajadores en el lugar de trabajo, o el
representante de una mayoria de los trabajadores, donde



no existe un sindicato organizado por una mayoria de los
trabajadores. La forma de participacion de este representante esta
sujeta a disposiciones gque pueden clasificarse en:

celebracion de un acuerdo con el empleador, presentacion de
opiniones al empleador, recomendacion de miembros del comité al
empleador. Las principales disposiciones aplicables

a estas tres modalidades distintas de participacion de los
representantes de los trabajadores se

desarrollaran mas adelante. Las principales disposiciones que
requieren un acuerdo escrito entre un empleador y un
representante de los trabajadores (el denominado ‘acuerdo entre el
trabajador y la gerencia’), son las relativas al calculo de horas de
trabajo fuera de los locales, la introduccion de horas de trabajo
flexibles, horas extraordinarias, vacaciones anuales

planificadas remuneradas y la excepcion de normas sobre pago de
salarios. Otras disposiciones incluyen los acuerdos entre el
trabajador y la gerencia que se requieren para sefialar qué
trabajadores no pueden tomar una licencia para el cuidado infantil
(Ley de Licencia para

Cuidado Infantil y Familiar — Child and Family Care Leave Law, Art.
6), para los ahorros de los trabajadores confiados por éstos al
empleador (LSL, Art. 18), para exceptuar la obligaciéon

del empleador de adoptar las medidas requeridas por ley a fin de
preservar las pensiones de jubilacidn, para especificar cierta suma
de dinero que garantice el pago de las pensiones de

jubilacion (Decreto de Ejecucion de la Ley de Garantia de Pago de
Sueldos, Enforcement Ordinance of the Security of Wage Payment
Law - SWPL, Arts. 4y 5), y para ajustes de

empleo (Decreto de Ejecucion de la Ley de Seguros de Empleo —
Enforcement Ordinance of the Employment Insurance Law, Art.
102(3)). Las disposiciones principales que requieren que

los empleadores escuchen la opinion de los representantes de los
trabajadores son las que se

refieren a la elaboracién de un shugyo-kisoku, la elaboracion de un
plan de mejora de la seguridad y salud (Ley de Seguridad y Salud
Industrial — Industrial Safety and Health Law,

Art. 78), la elaboracion de un plan de asistencia para volver a
contratar a trabajadores de edad avanzada (Ley de Estabilizacion
del Empleo de las Personas de Edad Avanzada — Older

Persons Employment Stabilization Law, Arts. 6(7) y 6(9)). Las
disposiciones principales que exigen que un representante de los
trabajadores haga una recomendacion al empleador también



se encuentran en el Decreto de Ejecucion de SWPL, la Ley de
Seguridad y Salud Industrial de 1972y la Ley sobre la Promocion
de la Reduccion de la Jornada Laboral (The Promotion of

Shorter Working Hours Law) de 1992. La Ley de Seguridad y Salud
Industrial requiere que el empleador establezca un comité de
seguridad y un comité de salud (o un comité de seguridad y

1salud, en lugar de estos dos comités separados) para cada lugar
de trabajo de una determinada industria y de un determinado
tamano. Para la mitad de los miembros distintos al presidente, el
empleador debe designar a las personas recomendadas por el
representante de los trabajadores (Articulos 17-19). Sin embargo,
estos comités son simplemente 6rganos consultivos y sus
resoluciones no son vinculantes para los empleadores. La Ley
sobre la Promocion de la Reduccion de la Jornada Laboral dispone
gue el empleador debe establecer un comité para la

promocion de la reduccion de la jornada laboral. El empleador debe
designar a las personas recomendadas por el representante de los
trabajadores para que conformen la mitad de los

miembros del comité. A diferencia de los comités de seguridad y
salud, las resoluciones de este comité tienen ciertos efectos
legales. En otras palabras, sus resoluciones se consideraran
acuerdos escritos entre el empleador y el representante de los
trabajadores con relacion al célculo de horas de trabajo fuera de los
locales, la introduccién de horas de trabajo flexibles,

horas extraordinarias, vacaciones anuales planificadas
remuneradas, etc. (Articulos 6-7). El

Articulo 38(4) de LSL, que entro en vigor en abril del 2000, dispone
un tipo similar de comité,

el denominado ‘comité de trabajadores y gerencia'), que implica
adoptar un acuerdo de trabajo discrecional. Los sistemas de
representantes de los trabajadores, aparte del comité de los
trabajadores y la gerencia, y el comité para la promocion de la
reduccion de la jornada laboral, no son comités permanentes y no
existen normas precisas sobre el método de seleccion de los
miembros de los comités, su mandato, la garantia de su situacion,
etc. Existe cierta demanda para que se promulgue una ley que
establezca un érgano permanente de representantes de los
trabajadores en la empresa, y para que se regule el método de
seleccién, su mandato, la garantia de su situacién, tomando en
cuenta el rapido descenso de la afiliacion sindical.



Informacién y Consulta en Caso de Despidos Colectivos)

En Japdn, la reestructuracién es un tema clave en la negociacién
colectiva y consulta a nivel de la compafiia. Sin embargo, no existe
ninguna legislacién que requiera un sistema de

informacion, consulta o negociaciones para la reestructuracion,
despidos y otros temas. Una encuesta publicada por el Ministerio
de Salud, Trabajo y Bienestar, en junio de 2003, revelo

que los debates sobre ‘reestructuracion empresarial y/o reducciones
en las divisiones comerciales' habian representado el 42.3 por
ciento del total de debates sostenidos por los sindicatos y la
gerencia durante los ultimos tres afios, es decir, 3.4 por ciento mas
gue en la encuesta anterior (1997). En cuanto a la etapa en la cual
se inician las negociaciones, por el

lado del empleador el 41.6 por ciento de las negociaciones se
inician una vez que 'se ha decidido el marco amplio’, el 36.4 por
ciento en la ‘fase exploratoria’, y el 13.5 por ciento una

vez que 'se han fijado los detalles'. De este modo, los empleadores
muestran una tendencia a iniciar negociaciones con los
representantes de los trabajadores en una etapa comparativamente
temprana del proceso de reestructuracion. Una encuesta realizada
por el mismo Ministerio con relacion a los convenios colectivos (que
abarcoé a 5,000 sindicatos), publicada en junio de 2001

por primera vez en cinco afos, determin6 que los debates
anticipados relativos a la reduccién y/o cierre de un negocio se
habian incrementado, y estos asuntos aparecian en el 40 por ciento
de todos los acuerdos alcanzados. Asimismo, una encuesta
realizada por el Ministerio de Salud, Trabajo y Bienestar, en el afio
2000, reveld que temas tales como ‘despido temporal,
racionalizacion de la fuerza laboral y despido’, son tratados por la
mayoria de los érganos de consulta entre los trabajadores y la
gerencia, que existen en alrededor del 40 por ciento de los
establecimientos del sector privado con mas de 30 trabajadores (ver
mas adelante bajo el titulo 'Involucramiento de los Trabajadores’).
Por encima del nivel de la compaiiia, los temas

relativos a la reestructuracion también han sido discutidos por los
interlocutores sociales japoneses a nivel nacional durante los
ultimos dos afios. Con el deseo de prevenir la pérdida de

empleos y de salvaguardar los puestos de trabajo, que al parecer se
estaban debilitando entre las compafiias japonesas, la
confederacién de sindicatos de Rengo y la confederaciéon de
empleadores mas importante, sostuvieron vigorosos debates sobre
la importancia de las medidas orientadas a mantener y preservar
los niveles de empleo por muchos afios.



Gobernanza Empresarial

En la ultima década, Japdén ha implementado reformas de su
economia en base al modelo angloamericano, prestando menos
atencion al modelo Europeo Continental. Segun las

revisiones de 2002 del Cadigo de Comercio, las empresas
japonesas ahora pueden elegir entre las estructuras de “companias
con comités” y “companias con auditores”. Sin embargo, muy

pocas compaiiias, incluyendo a Sony, adoptaron el sistema de
‘companias con comités”, y las demas siguen siendo “compafias
con auditores”. El sistema de “compafias con auditores” ha

sido una estructura tradicional desde la Era Meiji, cuando fue
creada basandose en el modelo de las leyes alemanas. Su marco
basico asigna a los “directores” la responsabilidad de

ejecucion, y a los “auditores” la responsabilidad de supervision. Esto
puede asemejarse a la institucion alemana pero, en realidad, son
diferentes en el sentido de que tanto los “directores”

como los “auditores”, son elegidos en la junta general de
accionistas, y en que se considera que

los “auditores” estan subordinados a los “directores”. Asi, el reto ha
sido reformar el sistema legal en lo que respecta a la estructura
corporativa, de modo que los auditores puedan cumplir

con sus deberes y revisiones con respecto al Cédigo de Comercio,
ya que en la década de los 70 se establecieron medidas tales como
la delegacion de mayor autoridad a los auditores, el

incremento en el numero de auditores, y el nombramiento de
auditores externos. No obstante, no se han efectuado cambios en
la forma en que los auditores son seleccionados y los auditores
externos tienden a ser los ultimos que son nombrados en forma
honoraria para las personas importantes de las comunidades
comerciales y legales antes de la jubilacién. Con excepcion de
algunos casos, en muy pocas compaiiias existe la seguridad de que
el sistema de auditores esté a la altura de las expectativas.

Sistema Consultivo Conjunto entre los Trabajadores y la
Gerencia: roshi kyogi sei

Una encuesta realizada a inicios del afio 2000 determiné que los
establecimientos encuestados que empleaban a treinta 0 mas
trabajadores tenian un sistema de reunion de taller (55.3 por
ciento), un sistema de sugerencias (48.2 por ciento), un sistema de
autoinforme (40.8 por ciento), y un procedimiento conciliatorio (25.2
por ciento). Ademas, la encuesta determino que el 41.8 por ciento
de estos establecimientos contaban con sistemas consultivos
conjuntos entre



los trabajadores y la gerencia: el 84.8 por ciento de los
establecimientos con sindicato y el 17.1 por ciento de los
establecimientos sin sindicato. De estos establecimientos con
sistemas consultivos conjuntos entre los trabajadores y la gerencia,
el 57.0 por ciento tenia s6lo un comité consultivo unico, el 36.8 por
ciento tenia un comité general con subcomités

especializados y mas de un comité. El 83.3 por ciento de estos
establecimientos con subcomités especializados tenian comités de
seguridad e higiene, el 38.1 por ciento tenian comités de

bienestar, el 27.9 por ciento tenian comités de horas de trabajo y el
23.6 por ciento tenian comités de produccion. Los miembros de los
comités eran representantes de los sindicatos en el

65.6 por ciento de los casos, mientras que eran elegidos por los
trabajadores en el 32.6 por ciento de los casos, y hombrados por
los empleadores en el 7.8 por ciento de los casos. Los

comités consultivos conjuntos de los trabajadores y la gerencia se
reunian en caso de necesidad (en el 39.4 por ciento de los casos),
con regularidad y en caso de necesidad (32.4 por ciento) y

de manera periddica (27.0 por ciento). Los comités consultivos de
los establecimientos sindicalizados se reunian regularmente y en
caso de necesidad en el 28.1 por ciento de los

casos, mientras que los comités consultivos de establecimientos no
sindicalizados se reunian en el 23.8 por ciento de los casos. Temas
tales como las horas de trabajo, feriados y vacaciones

(87.3 por ciento), seguridad y salud (83.1 por ciento), cambios en la
forma de trabajo (84.9 por ciento), bienestar (81.9 por ciento) y
salarios y bonificaciones (80.4 por ciento) se discutian

mayormente en comités consultivos conjuntos de los trabajadores y
la gerencia, mientras que

temas como las normas de ascenso o actualizacion (60.6 por
ciento), normas de contratacion y

asignacion de funciones (57.0 por ciento), la politica administrativa
(76.0 por ciento) y los

planes de produccion y ventas (68.8 por ciento), se discutian en
dichos comités con menos frecuencia. Dado que en los comités
consultivos conjuntos de los trabajadores y la gerencia se

discuten asuntos relativos a las condiciones de trabajo y a la gestion
comercial, no existe una distincion claramente definida entre la
competencia de un comité consultivo conjunto y la

negociacion colectiva en establecimientos sindicalizados. Segun la
encuesta de 1997, el 14.4 por ciento de los sindicatos que agrupan
a treinta 0 mas trabajadores no hicieron distincion



alguna entre la competencia de un comité consultivo conjunto de los
trabajadores y la gerencia y la negociacién colectiva, mientras que
el 70.8 por ciento de los establecimientos restantes

mostraron una diferencia entre la competencia de los objetos
materia de un comité consultivo conjunto trabajadores-gerenciay la
negociacion colectiva. Otras formas de distinguir la

competencia son sostener un comité consultivo conjunto de los
trabajadores y la gerencia antes de la negociacion colectiva (41.4
por ciento), sostener un comité consultivo conjunto de los
trabajadores y la gerencia sin la posibilidad de una accion sindical
(9.0 por ciento) y otras (4.3 por ciento).

La mayoria de los asuntos se tratan en comités consultivos
conjuntos de los trabajadores y la gerencia. Salvo el importe de los
salarios, todos los demas asuntos se discutian con mayor
frecuencia en comités consultivos conjuntos de los trabajadores y la
gerencia, que mediante la negociacion colectiva. En los comités
consultivos conjuntos de los trabajadores y la gerencia se

trataron con mucha frecuencia temas como el bienestar, horas
extraordinarias y el trabajo en dias feriados, las horas de trabajo y
la asignacion de funciones. Una conclusion bastante

interesante es que la modificacion e interpretacion de los convenios
colectivos se discutian con mayor frecuencia mediante consulta
conjunta entre los trabajadores y la gerencia, que mediante

la negociacion colectiva.

La encuesta de 1997 reveld que el 50.5 por ciento de los sindicatos
encuestados consideraban la consulta conjunta entre los
trabajadores y la gerencia como el medio mas importante para
resolver los problemas futuros de las relaciones laborales, seguidos
de la negociacion colectiva (41.6 por ciento) y las acciones
sindicales (0.6 por ciento). De los sindicatos de aquellos
establecimientos donde existia un sistema consultivo conjunto entre
los trabajadores y la

gerencia, el 60.9 por ciento indico que el medio mas importante era
la consulta conjunta entre los trabajadores y la gerencia, el 34.0 por
ciento los convenios colectivos y el 0.7 por ciento las

acciones sindicales. No obstante, cabe notar que la consecuencia
de la consulta conjunta entre los trabajadores y la gerencia y de la
negociacion colectiva es que muchas veces no existe

diferencia en términos legales. La encuesta de 1997 determiné que,
cuando un sindicato y un empleador llegaban a un acuerdo sobre
ciertos asuntos mediante la consulta conjunta entre los



trabajadores y la gerencia, celebraban un convenio colectivo en el
33.0 por ciento de los casos, elaboraban un documento distinto a
un convenio colectivo en el 32.4 por ciento de los casos, e
insertaban el contenido del acuerdo en el shugyo kisoku en el 15.1
por ciento de los casos. Estos porcentajes se compararon con los
de aquellos casos en los que se llegaba a un acuerdo

sobre ciertos asuntos mediante la negociacion colectiva. Estos
porcentajes son 49.2 por ciento, 22.0 por ciento y 10.4 por ciento,
respectivamente.

NUEVA ZELANDIA

Relaciones Institucionalizadas

Durante los afios 90 las relaciones institucionales entre las
organizaciones de empleadores y los sindicatos fueron cada vez
menos frecuentes, mientras que la industria y la negociacion
colectiva ocupacional daban paso a la negociacion de la empresa, y
el ambiente politico de la época desalentaba la mayoria de las
formas de cooperacion entre los empleadores y los

sindicatos. La hostilidad extrema ejercida hacia los sindicatos por la
entonces Federacion de Empleadores, asi como por las
organizaciones regionales, dio como resultado que las

relaciones de colaboracion fueran practicamente imposibles. La
colaboracion tripartita fue también bastante escasa, dada la fuerte
aversion del gobierno de entonces hacia los sindicatos.

Por otra parte, no fue sino a fines de los 90 que las organizaciones
de empleadores y los sindicatos pasaron por un periodo de
reestructuracion y realineamiento interno, un proceso que

se centralizé mas en los problemas internos que en las relaciones
con otras organizaciones.

Relaciones Institucionalizadas a Nivel Nacional

Para fines de los afios 90, era bastante evidente el grado de
colaboracion que se necesitaba entre las organizaciones de
empleadores y los sindicatos. Los problemas en el mercado laboral,
tales como la escasez de personal calificado, demostraron que se
requeria un nivel de cooperacion mayor. La aprobacion de la Ley
de Relaciones de Empleo del afio 2000 (“ERA” por sus siglas en
inglés) tiene como objetivo principal desarrollar relaciones
productivas de empleo “a través de la promocién de la buena fe en
todos los aspectos del entorno del empleo y de la relacion de
empleo.” Las relaciones productivas de empleo son vistas como



parte esencial para el bienestar social y econémico del pais, asi
como para el bienestar de los trabajadores y

empleadores. La intencion de la ERA era que la buena fe renovara
toda relacion de empleo, un término que define no solo la relacion
entre el empleador y el empleado, sino también la

relacion entre el empleador y el sindicato. Es importante que la
obligacion de la buena fe se aplique expresa y especificamente a la
“‘consulta” entre el sindicato y la gerencia, mas alla de la

mesa de negociaciones. La ERA, que enfatiza la buena fe, también
se encargo de que se diera mucho mas énfasis a la cooperacion
bipartita y tripartita. Por ejemplo, el esquema de la

licencia por estudios de las relaciones de empleo, segun se estipula
en la Parte 7 de la ERA, exige que todos los cursos tengan
aprobacién ministerial. Esta aprobacion, en la préactica, es

otorgada por una comision compuesta por algunos miembros
independientes, pero que también incluye a los representantes
tanto del Consejo de Sindicatos (NZCTU por sus siglas en inglés),
como del “Business New Zealand” (BNZ). Del mismo modo en que
desarrolla un codigo de buena fe, conforme a la Parte 5 de la Ley, el
Ministro debe nombrar a una comision que,

ademas de los miembros independientes, incluya igual nimero de
representantes de los empleadores y de los sindicatos. A un nivel
menos formal, ha habido también un incremento

considerable en el desarrollo de politicas tanto bipartitas como
tripartitas. Por ejemplo, la Parte 6A de la ERA, que fue promulgada
como parte de las modificaciones del afio 2004, aborda la
continuidad del empleo si el negocio del empleador se reestructura.
Esta parte de la Ley se desarroll6 ampliamente a través del trabajo
de la comision tripartita que considero una amplia

gama de alternativas relativas a la continuidad del empleo. Esta
mayor cooperacion (del Ministro, NZCTU y BNZ) también se
observa en varios niveles ajenos a los procedimientos

formales del gobierno. Dicha cooperacion se ha hecho mas
evidente a nivel industrial entre los sindicatos industriales y las
asociaciones industriales pertinentes.

Relaciones Institucionalizadas a Nivel de Lugar del Trabajo

Las relaciones institucionales legalmente autorizadas a nivel de
centro de trabajo son relativamente escasas. En general, la politica
del gobierno permite que los empleadores y los



trabajadores desarrollen dichas relaciones de acuerdo a la posicion
particular de cada uno de ellos. Segun lo indican las encuestas
recientes, mas del 30 por ciento de los trabajadores que

estan cubiertos por convenios colectivos estan incluidos en un
acuerdo con alguna forma de estructura consultiva entre el
sindicato y la gerencia. Los Unicos requisitos legislativos
formalizados son los relacionados con la seguridad y la salud. La
parte 2A de la Ley de Empleo en materia de Seguridad y Salud del
afio 1992, que entrd en vigencia en mayo de 2003, tiene el

objetivo de solicitar la participacion de los trabajadores en los
procesos relativos a la salud y la seguridad en su centro del
trabajo. Esta parte de la Ley exige que los empleadores desarrollen
un sistema de participacion del empleado. Se ha dejado que las
partes, incluso, cualquier sindicato pertinente, desarrollen el
sistema, pero si no llegaran a ponerse de acuerdo, en el

Anexo 1A de la Ley se establece un sistema obligatorio de
participacion. Se requieren esquemas similares en algunas
situaciones, como parte del sistema de la Comision de
Indemnizacion por Accidentes (ACC por sus siglas en inglés),
particularmente donde los empleadores eligen manejar ellos
mismos la indemnizacién por accidente y la rehabilitacion.

SUDAFRICA

Lugar de trabajo

La Ley de Relaciones Laborales (LRA) de 1995 promueve el
establecimiento y/o mantenimiento de Consejos de Negociacion en
sectores industriales individuales, entre otros

puntos, proporcionando la base legal de la empresa para cualquiera
de los acuerdos alcanzados

y los mecanismos utilizados para la resolucién de conflictos. Sin
embargo, esto no es obligatorio bajo ningin motivo. Ademas, la
negociacion a nivel industrial mayormente sélo

establece una pequefia base, que luego pasa a una negociacion de
segundo y tercer nivel. En otras palabras, los Foros en el Lugar de
Trabajo en Sudafrica tendran que coexistir con la

negociacion formalizada a nivel de la planta (lo cual genera
mayores posibilidades para los conflictos de atribuciones). Los
Foros en el Lugar de Trabajo personifican tanto los deseos
sindicales de contar con un lugar de trabajo donde exista una
verdadera democratizacion, como las presiones del empleador
para crear canales de comunicacion mas efectivos, y tomar



responsabilidades en forma conjunta con el objetivo especifico de
mejorar la flexibilidad y productividad.

Estructura: Los Foros en el Lugar de Trabajo son, en la mayoria de
casos, elegidos de manera popular por los trabajadores, con
asignacion de plazas de acuerdo a la distribucién profesional

del personal (Boletin Oficial del Estado 16861,1 995:94). Esto
ciertamente asegurara que los trabajadores que no sean miembros
del sindicato — en ausencia de un acuerdo cerrado de
trabajadores- también tengan voz en el Foro. Por un lado, los
trabajadores que, debido a que no pertenecen al sindicato, piensan
gue estan siendo excluidos del proceso de negociacion

colectiva, pueden utilizar el foro como un medio de manifestar sus
reclamaciones sobre asuntos sustantivos, como, por ejemplo, la
remuneracion. Por otro lado, el Foro puede servir para

promover la comunicacion interna entre las diversas secciones del
personal, quienes de otra manera, por razones historicas, podrian
haber sido hostiles entre ellos mismos. Los Foros no

so6lo tienen poderes consultivos, sino que también son responsables
de la toma de decisiones conjunta. Los empleadores estan
legalmente obligados a consultar al Foro sobre la

reestructuracion del centro de trabajo (incluyendo cambios en la
organizacion del trabajo), la introduccion de nuevas tecnologias o
técnicas de produccion, fusiones, transferencias de

propiedad o cierres de planta, reduccién de gastos, y la promocién
de exportaciones (Boletin Oficial del Estado 16861, 1995: 98-101).
Por supuesto, que muchas de estas areas tendran un

efecto directo en la productividad, y se espera que, mediante la
consulta y una mayor comunicacion, los trabajadores tomen mas
conciencia de las razones que existen atras de las

decisiones desagradables, tales como la reduccion de personal; y
gue estén en posicion de presentarse con propuestas para
minimizar el impacto en cuestion. Adicionalmente, los foros

tienen poderes para la toma de decisiones conjunta en areas que
no se relacionan directamente con el desarrollo del trabajo real,
tales como los procedimientos y codigos disciplinarios (ibid.).

Sin embargo, ellos sélo tienen esos poderes si no existe un acuerdo
— como, por ejemplo, un acuerdo de reconocimiento, que es el que
mas se utiliza, y que incluye dichos temas. Los

empleadores estan legalmente obligados a reconocer un sindicato
representativo en términos de la Ley de Relaciones Laborales de
1995. En cuanto a la Ley, los Foros deben sostener



reuniones regularmente con el empleador, y presentar informes
periodicamente al personal en general. El empleador esta obligado
legalmente a revelar al Foro su situacion financiera y de

empleo, asi como su rendimiento. También debe presentar a todo el
personal informes similares anualmente. Todas estas medidas son
adicionales a las obligaciones contenidas en los

convenios colectivos. Cualquier sindicato representativo de un
centro de trabajo que cuente con mas de cien (100) trabajadores
puede dirigirse a la Comision de Conciliacion, Mediacion y

Arbitraje (CCMA) para que se establezca un Foro. En este caso, un
sindicato representativo debera estar compuesto por mas del 50%
de los afiliados de un determinado lugar de trabajo.

(Boletin Oficial del Estado 16861, 1995: 98-101). Este asunto revela
algunas de las contradicciones del sistema ya que, a pesar de que
se supone que fue creado tanto para el

beneficio de la gerencia como de los trabajadores, sélo los
sindicatos pueden iniciar los Foros.

Por supuesto que los gerentes pueden iniciar estructuras de
participacion extraoficiales elaboradas de manera que se adapten
mMas a sus necesidades en un determinado contexto, y por

lo tanto, es poco probable que ejerzan presion en el sindicato
pertinente para que den tal paso.

Al final, el inicio de un Foro dependera, por ende, de un sindicato
individual, y de si la

participacion en el sistema concuerda con la vision estratégica
general. La CCMA desempefara un rol facilitador y de apoyo en la
etapa inicial, hasta donde sea posible,

fomentando que el empleador y el sindicato lleguen a tener su
propio convenio colectivo que regule el establecimiento del Foro. Si
ambas partes no logran un consenso, la CCMA tendra el

poder de establecer unilateralmente un Foro en el lugar de trabajo.
Evidentemente, un sindicato no solicitara un Foro si piensa que el
mismo duplicaria las funciones de negociacion existentes,

o disminuiria su rol. Un sindicato que ya cuenta con un convenio de
reconocimiento debe solicitar un Foro Basado en el Sindicato.
(Boletin Oficial del Estado 16861, 1 995:94-101). En tal caso, el
sindicato simplemente seleccionara a los miembros del foro
teniendo en cuenta los rangos de sus propios delegados. Los Foros
en el Lugar de Trabajo estan especificamente

destinados a complementar, pero no reemplazar, las estructuras de
negociaciones colectivas existentes. Realmente no se podra
establecer ningun Foro si no existe un sindicato representativo
(Boletin Oficial del Estado 16861, 1995:92-101). Esta caracteristica



hace que el sistema del Foro sea muy diferente a otros
mecanismos de participacion de los trabajadores que

existen en otros paises. Para cuando se implementé la Ley de
Relaciones Laborales de 1995, muchos empleadores ya habian
empezado a experimentar con una serie de nuevos conceptos

de produccién que involucraban la mayor participacion del
empleado. Por cierto que los mecanismos elaborados
especificamente a la medida de las necesidades de las plantas
individuales son intrinsecamente mas flexibles, y pueden darle a la
gerencia mayor libertad para reestructurar la organizacion del
trabajo.

Haciendo una reflexion sobre sus origenes, los sistemas de Foros
en el Lugar de Trabajo representan cierto compromiso entre las
agendas que compiten. Estos érganos

personalizan tanto el deseo de promover la competitividad global de
Sudéafrica, como de asegurar un rol a largo plazo para el trabajador
sindicalizado, entre la promocién de la participacion de los
trabajadores para fomentar la productividad, e inculcar la
democracia en el lugar del trabajo con el fin de generar una mayor
equidad. El sistema ha tenido un éxito

limitado. Parece que los gerentes han preferido experimentar con
modalidades de participacion que estan orientadas de manera mas
especifica a promover la flexibilidad, y que son elaboradas

a la medida de las necesidades de cada lugar de trabajo. El éxito
del sistema del Foro en el Lugar de Trabajo depende de que los
sindicatos tomen la iniciativa para solicitarlo

formalmente a la CCMA, ya que su establecimiento en los centros
de trabajo no podran hacerlo los empleadores individualmente. No
obstante, en la practica, las propuestas sindicales de

cogestion han causado reacciones negativas mayormente. La
renuencia de los sindicatos para promover los Foros refleja su
temor de que se presenten conflictos de atribuciones (esta
afirmacion parece tener fundamentos), y les preocupa que su papel
tradicional se vea debilitado. Existe una cultura profundamente
afianzada de no colaboracionismo dentro del

movimiento sindical. Dada la continua existencia de altos niveles en
la militancia de las bases, los dirigentes sindicales tienen poca
libertad de accion para tratar con la gerencia a nivel

industrial. La identidad de los sindicatos de COSATU
(Confederacién de Sindicatos de Sudafrica), forjada durante casi
dos décadas de lucha contra el anterior gobierno del

“apartheid”, constituye una fuente de vigor institucional, asi como un
bloqueo para el desarrollo de nuevas politicas. Sobre todo, esto



dificultaria en gran medida el surgimiento de nuevas estrategias a
nivel de los trabajadores para tratar con la gerencia, con el objeto
de revisar los roles tradicionales del capital y la mano de obra.
Asimismo, en muchos casos los

sindicatos retienen el poder para reestructurar (o incluso vetar) las
formas de participacion iniciadas por la gerencia. Por otro lado, con
frecuencia ellos han logrado ampliar de una

manera mas integral (y, a los afiliados, de manera mas
transparente) los derechos y privilegios

existentes, a través de estructuras participativas no reglamentarias
basadas en la empresa, que hubieran sido posibles a través de los
Foros. Dadas estas limitaciones, quizas no sea sorprendente que
se hayan establecido pocos Foros en el Lugar de Trabajo. En
realidad, esto refleja los limites de un sistema de relaciones
laborales que se basa en un compromiso

negociado, y que en muchas areas depende de la buena voluntad
tanto de la gerencia como de los sindicatos. La cogestion a nivel
industrial en Sudafrica continda basandose, en gran parte,

en acuerdos localizados entre la gerencia y los sindicatos, y se
enfoca en estructuras no reglamentarias.

TURQUIA

Practicas participativas en las Relaciones LaboralesLos
trabajadores influyen en la toma de decisiones de la gerencia en
Turquia a través de varios canales y en varios niveles. Estos se
pueden agrupar en tres categorias: a) la legislacion; b) las

practicas a nivel de empresa implementadas a iniciativa del
empleador y, c) la negociacion colectiva tanto en los sectores
privados como publicos

Participacion a través de las Disposiciones de la Legislacién
Laboral

En Turquia, los trabajadores participan en diversas juntas y comités
mixtos a través de varias modalidades respaldadas por la
legislacién, entre las cuales podemos citar la participacion de



los representantes de los trabajadores en el ‘comité de vacaciones
anuales’, asi como en otros comités previstos en la Ley No. 4857.
La creacion de comités de seguridad e higiene ocupacional en
algunos establecimientos constituye una importante forma de
participacion en un area legalmente definida. Los representantes
de los trabajadores también forman parte de algunas de los
comités tripartitos de alto nivel y participan en las asambleas
generales, tales como el comité de salario minimo, la Junta
Suprema de Arbitraje y la Asamblea General de la Organizacion del
Seguro Social. Otro organismo tripartito con funciones consultivas
es la Comision de Trabajo. La Comision de Trabajo, compuesta por
representantes de los ministerios involucrados, las universidades,
asi como por organizaciones de trabajadores y empleadores, se
reune a solicitud del Ministerio de Trabajo. Es un organismo
consultivo ad hoc, cuya tarea es discutir los temas sobre las nuevas
propuestas legislativas y otros asuntos de interés para los
trabajadores y empleadores, y como tal realiza las funciones
contempladas en el Convenio No. 144 de la OIT, ratificado por
Turquia. Ultimamente, en el articulo 114 de la Ley No. 4857 se ha
previsto la formacién del Junta Consultiva Tripartita, con miras a

promover el trabajo mediante la aprobacion de la legislacion,
juntamente con el Convenio 144 de la OIT, asi como también con
las Directivas de la Unién Europea. EI Comité Consultivo Tripartito
se establecio de acuerdo al Articulo 114 y ya ha iniciado esfuerzos,
de conformidad con lo que establecen sus respectivas normas. Con
el fin de dar comienzo a los mecanismos conservadores de alto
nivel, esperados durante tanto tiempo, se establecié el Consejo
Economico y Social mediante la declaracion emitida por el Primer
Ministro en 1994, revisada en 1995 y nuevamente en 1997.
Actualmente, su base legal es la Ley No. 4641 (del 11 de abrilde
2001), sobre la Formacion, Funciones y Métodos de Trabajo del
Consejo Econdmico y Social. Esta compuesto por representantes
de los sindicatos (adicionalmente a Tirk-Bs, también estan
representadas otras confederaciones del trabajo y sindicatos de los
funcionarios publicos)



y de los empleadores (tanto del sector privado como publico), el
gobierno y otros grupos relacionados (por ejemplo: camaras de
comercio, industria y agricultura), para tratar asuntos generales de
interés para la economia nacional, asi como particularmente para
los trabajadores y empleadores. El Consejo Econdmico y Social es
un nuevo experimento, y su efectividad esta todavia por
comprobarse. Hasta el momento se han hecho varias criticas sobre
la composicion del Consejo Econdmico y Social, la cual es muy
amplia, abarcando varios grupos de interés, y en el cual el gobierno
parece estar representado en exceso. Creada por la Ley No. 440
(1964), se puso en practica por una ley especial en 1966, una forma
limitada de participacion de los trabajadores en las juntas directivas
de las empresas econdémicas estatales (SEE por sus siglas en
inglés), y el gobierno inicié su establecimiento con miras a
experimentar nuevos modelos y ampliar el resultado al sector
privado, si se comprobaba que los resultados eran positivos.

Después de catorce afios de experiencia con esta limitada forma de
participacion en el sector publico, el Gobierno de Ecevit, en 1978,
intentd ampliar el alcance de la participacion y prepar6 varios
anteproyectos de leyes para tal fin. De acuerdo a los términos del
Contrato Social, firmado por el gobierno y Turk-Bs en julio de 1978,
se redacto un anteproyecto de decreto con el objetivo de crear un
plan de participacion de los trabajadores (asi como también una
legislacion propuesta para mejorar la seguridad en el empleo), cuyo
alcance fue mas completo y amplio que el modelo existente, pero
como resultado del cambio de poder del Gabinete de Ecevit al de
Demirel, en 1979, no se materializaron las propuestas antes
mencionadas. Después de la intervencion militar del 12 de
setiembre de 1980, el Parlamento fue incluso mas lejos en 1984,
aboliendo la limitada modalidad de participacion de los trabajadores
en las juntas directivas de las SEE. No obstante, la idea de ampliar
el alcance y efectividad de la participacion primeramente en las
SEE, y luego introducir esquemas similares en el sector privado,
sigue vigente y se menciona frecuentemente en los circulos pro-
trabajo y sindicales. Es posible que el préximo trabajo sobre los
sistemas de '‘comités de empresa’' o de Informacion-Consulta al
estilo de la Unién Europea, contemplados en las correspondientes



directivas de la UE, renazca el interés de las propuestas de 1978
del Gobierno de Eceuvit.

Esquemas de Participacién a Nivel de la Empresa

En los ultimos afios algunas empresas en Turquia han abordado el
uso de los sistemas de sugerencias de los trabajadores, asi como
los esfuerzos cooperativos altamente desarrollados delos
trabajadores y la gerencia, tales como los circulos de calidad a nivel
de empresa, la integracion y fortalecimiento de equipos, el trabajo
en equipo, el redisefio del trabajo y la revaloracion del trabajo. Los
experimentos de los circulos de calidad del grupo Sabanci, y las
practicas de gestion de recursos humanos de los grupos Kogs son
particularmente interesantes en esta categoria. Los sindicatos,
incluyendo incluso el Lastik-Ds afiliado a DDSK- organizado en
BrisSa, han brindado bastante colaboracion. Hasta el momento,
todavia ningun sindicato ha podido ingresar a ToyotaSa (empresa
conjunta de Toyota-Sabanci), que también dirige programas de
circulos de calidad con miras a mejorar la calidad y la productividad.

Ironicamente, no fue posible la introduccion de practicas similares
en la industria del vidrio, debido al resentimiento de Kristal-Ds, el
sindicato que fue influenciado sobre este tema por laideologia de la
CGT de Francia. Por otro lado, Turk Pirelli, a través de dichos
esfuerzos parece haber hecho aportes importantes a la calidad que,
a la vez, han ayudado a incrementar su participacion en los
mercados mundiales.

Participacion a través de la Negociacién Colectiva

A falta de un sistema amplio basado en la participacion obligatoria
en Turquia, la negociacioncolectiva sirve quizas como el método
mas efectivo, aunque so6lo en algunas areas, mediante las cuales
los trabajadores pueden influir en las decisiones de la gerencia,
tanto para el sector

privado como publico. En efecto, la influencia en la toma de
decisiones de la gerencia a traves



de la negociacion colectiva, por la cual se regulan los salarios de los
trabajadores y las condiciones de empleo mediante un convenio
entre sus representantes y los empleadores,puede ser, por cierto,
sumamente importante, dependiendo del tema y del nivel de
negociacion, asi como del efecto vinculante de los convenios
colectivos. En Turquia, el alcance de la participacion a través de la
negociacion colectiva se ha limitado, sin embargo, a
determinadosasuntos sociales y relativos al personal, y las
decisiones financieras y econdmicas de alto nivel, que son vistas
como prerrogativas de la gerencia, han sido generalmente excluidas
del impacto de los sindicatos. La mayoria de convenios colectivos
turcos tratan, por todos los medios, de limitar el derecho de la
gerencia a contratar, transferir, e incluso, ascender a los
trabajadores, sin consultar a los sindicatos firmantes. Los sindicatos
de trabajadores también han tenido éxito, hasta cierto punto,
teniendo influencia con relacion al numero de miembros del
personal, a traves de las disposiciones negociadas colectivamente
y, en algunos casos, han restringido el derecho del empleador de
subcontratar externamente, a pesar de que los fallos del poder
judicial sobre este asunto eran vacilantes. En efecto, uno de los
principales objetivos de los sindicatos durante las décadas pasadas
fue el otorgamiento de la seguridad en el empleo a los trabajadores.
La mayoria de los convenios colectivos turcos establecidos para los
‘comités de disciplina mixtos' tienen, entre otras funciones, el objeto
de limitar el derecho del empleador para la terminacion o
incumplimiento del contrato de empleo del trabajador. Durante los
afios 60, estos comités estuvieron encabezados, sin excepcion, por
el empleador o su representante.

Cuando habia igual nimero de votos de cada parte, era usualmente
el presidente del directorio (de los empleadores), quien determinaba
el resultado. Sin embargo, los afios 70 fueron testigos

de una mayor influencia de los representantes de los trabajadores
en los comités de disciplina, especialmente en los casos
relacionados con despido y ceses. A pesar de que las resoluciones
de los organismos judiciales eran vacilantes y, generalmente, no
fueron favorables para los intentos de los sindicatos de



proporcionar a sus miembros una seguridad en el empleo, en
muchas de las empresas mas modernas, donde los gerentes
utilizaban politicas mas avanzadas de personal, se respetaron las
decisiones de dichos comités mixtos. Mas adelante, si bien es cierto
con retraso, el Tribunal de Casacion parecia haber conservado la
validez legal de dichos comités mixtos, dictaminando que la
omision del empleador de tomar en cuenta las decisiones del
comité debia ser interpretado como 'despido injusto’, pudiéndose
aplicar una indemnizacién mayor, aunque no procedia la
'reincorporacion’. Estos veredictos de finales de los afios 90
parecen reflejar el impacto ya experimentado del ratificado
Convenio No. 158 de la OIT, a pesar de la falta de una legislacion
gue lo habilitara — la cual sélo pudo materializarse después del afio
2001. Otra forma de ‘participacion basada en la negociacion
colectiva’ se relaciona con el papel que desempefian los delegados
de personal en el procedimiento conciliatorio. Lamayoria de los
convenios colectivos contemplan un procedimiento conciliatorio y de
arbitraje altamente desarrollado - a pesar de que existe la
posibilidad legal de entablar una demanda ante

los tribunales de trabajo. De esta manera, el nombramiento por el
sindicato de los delegados de personal representan un primer paso
en los comités de reclamaciones mixtos, que en algunos convenios
colectivos se organizan junto con los comités de disciplina, y
mediante los cuales la mayoria de los conflictos de derecho se
resuelven antes de tener que recurrir a mecanismos de resolucién
de conflictos a nivel externo o superior.



