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Desde la crisis han mejorado
las condiciones generales para
los sindicatos, la economia se
recuperd y el desempleo se
redujo. Sin embargo, quedan
desafios. Los convenios colec
tivos pierden importancia y
baja el nimero de comités de
empresa.

Las migraciones desencade-
nadas por los movimientos

de refugiados a escala global
desafian la solidaridad sindical.
Las empresas no escapan al
giro hacia la derecha de toda
la sociedad.

La precarizacion de las rela-
ciones laborales y los cambios
del mundo del trabajo a partir
de la digitalizacién y sus con-
secuencias sociales continua-
ran en la agenda sindical de
los proximos afos.
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INTRODUCCION

Este documento se encuadra en una serie de presentaciones
referidas a la estructura y politica de los sindicatos alemanes
gue iniciamos en 2012. La versién actualizada y ampliada
ofrece, por un lado, una introduccion a la estructura de la
politica sindical, la representacién de intereses y la cogestion
en las empresas, asi como a cuestiones fundamentales de la
politica de organizacién sindical en general y a nivel de las
empresas, en particular. Revisa asimismo la evolucion de los
nuevos conceptos de organizacion (»Organizing«) que se
constatan a partir de 2012 y la nueva composicién social y
politica de las huelgas, que se puso de manifiesto sobre to-
do en los conflictos de 2015. Desde las versiones de 2012 y
2014 se agregaron algunos aspectos novedosos que toman
en cuenta la incidencia de nuevos desafios politicos y econo-
micos imposibles o al menos dificiles de percibir en su tota-
lidad en 2014. Esto vale por ejemplo para el impacto de las
nuevas corrientes migratorias y las tendencias racistas y de-
rechistas en el mundo del trabajo y en las empresas. Por el
otro lado, la contribucién se ocupa de los retos fundamen-
tales de la politica laboral y salarial, como por ejemplo la
cuestion del trabajo. Posteriormente, el texto ofrece una
descripcion mas detallada de algunos problemas especificos
y de los posicionamientos sindicales ante el desarrollo tec-
nolégico de las fuerzas productivas (digitalizacion e »Indus-
tria 4.0«), sin pretender un andlisis exhaustivo de la evolu-
cion en el escaso espacio disponible. El texto concluye con
un resumen sucinto de las cuestiones estratégicas que a
nuestro juicio revisten mayor importancia.
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CONDICIONES POLITICAS Y
ECONOMICAS GENERALES

LA SITUACION POLITICA EN EL OTONO DE 2018

En las elecciones federales del 24 de septiembre de 2017,
el partido Alternativa para Alemania (Alternative fir
Deutschland, AfD) se convirtié en el primer partido en ac-
tuar en el extremo derecho del espectro politico que logra
acceder al Parlamento federal, el Bundestag, desde el pe-
riodo legislativo 1949-1953. Con el 12,6 por ciento de los
votos, el AfD obtuvo el tercer puesto, después de los parti-
dos de gobierno, la Union Demdécrata-Cristiana (Christlich
Demokratische Union, CDU), la Union Social Cristiana
(Christlich Soziale Union, CSU), y el Partido Social Demo-
crata de Alemania (Sozialdemokratische Partei Deuts-
chlands, SPD).

Esta tendencia se consolidé en las elecciones a nivel de los
estados federados entre la segunda mitad de 2017 y fines
de 2018. Al concretar resultados porcentuales de dos digi-
tos la AfD ingresé a los parlamentos de los estados de Ba-
viera y Hesse y cuenta ahora con representaciones parla-
mentarias en todos los parlamentos estatales de Alemania.
De esta manera se acentUa el giro a la derecha a nivel na-
cional, cuyas causas se aducen a menudo, en la opinién al-
go simplista de algunos comentaristas politicos, al debate
sobre la migraciéon actualmente en curso. Sin embargo, la
crisis de los grandes partidos mayoritarios de antafo, el
SPD y la CDU/CSU, encierra otras dimensiones que se refle-
jan también en la aparicion de otros debates politicos (po-
litica de vivienda, politica de transito, crisis de representa-
cioén).

En las elecciones de Baviera y Hesse el incremento de los
votos del partido Los Verdes llamé poderosamente la aten-
cion. En ambos estados federados Los Verdes lograron
atraer votos del SPD y de los partidos de la Union, convir-
tiéndose asi en la segunda fuerza politica. Gracias a un cre-
ciente caudal de votos, el partido liberal FDP logré su re-
presentacién en ambos parlamentos, al igual que el parti-
do de izquierda Die Linke, que consiguié una leve mejora.

Desde la perspectiva sindical, las constelaciones parlamenta-
rias inestables resultantes son problematicas, porque las opi-
niones favorables a los sindicatos se ven cada vez mas margi-
nadas en los parlamentos, mientras se fortalece el perfil de las
posturas antisindicales. Antes de la presencia de la AfD, el FDP
habia sido el partido mas distanciado de los sindicatos. Pero
desde 2017, el Bundestag cuenta con la presencia de la AfD
como un partido que agita abiertamente contra los sindica-
tos. Esta afirmacién vale para los dos alas del partido, la neo-
liberal y la social nacionalista. A nivel federal, el SPD y Die
Linke, los partidos de mayor cercania programatica con los
sindicatos, ni siquiera llegaron a una aprobacién de 30 % en
2017. Esta tendencia se profundizé en las elecciones a nivel de
los estados federados de 2018. Ante la posibilidad de que se
formara un gobierno sin el SPD, aungue con participacion del
FDP —que repetidas veces se habia manifestado en contra de
los sindicatos en el pasado—y de Los Verdes, cuya politica in-

1 Sobre las consecuencias de esta evolucion para la politica sindical, v.
también la Seccion 3.4.

Cuadro 1

Resultados de las elecciones legislativas federales de 2017 y 2013, totales y afiliados sindicales

CDU/CSU SPD Linke Greens FDP AfD

Resultados electorales, 2017 33,0 20,5 9,2 8,9 10,7 12,6
Afiliados sindicales, 2017 24 29 12 8 7 15
Resultados electorales, 2013 41,5 25,7 8,6 8,4 4,8 4,7
Afiliados sindicales 2013 33 36 11 8 3 5

Nota: Resultados de los votos por lista, elecciones federales de 2017 y 2013; votacion de afiliados sindicales (todos los sindicatos) sobre la base de la encuesta a boca de urna
Fuentes: Tribunal Federal Electoral. Comportamiento electoral de los afiliados sindicales: DGB einblick, varios afios, sobre la base de encuestas a boca de urna del instituto Forschungsgruppe Wahlen.




dustrial fue evaluada criticamente, por lo menos en parte, lue-
go de los comicios legislativos federales la direccion de los sin-
dicatos alemanes se pronuncié a favor de la continuacion de
la »gran coalicion« (Frese 2018).

Incidié en esta opcién la perspectiva de un acceso politico
asegurado al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales bajo
la direccién del SPD, pero también la expectativa de dar con-
tinuidad a la politica industrial llevada a cabo por la gran
coalicion desde el afio 2013, que daba cabida a los sindica-
tos (cfr. Kern 2018). La DGB evalué como »bueno en térmi-
nos generales« el pacto de coalicion firmado por la Unién y
el SPD en 2018 (einblick 2018). Se celebré la intencion de
volver al financiamiento paritario del seguro de salud, asf co-
mo también el acuerdo de estabilizar el nivel de las jubilacio-
nes a largo plazo. En cambio, critico la continuacion de las
politicas de ahorro de los afios anteriores, cuya promocion
contd con el respaldo explitico del SPD.

En las encuestas a boca de urna que se hicieron el dia de las
elecciones, inmediatamente después de emitirse el voto, 14
por ciento de las y los votantes declararon ser integrantes de
un sindicato.2Entre los afiliados, el SPD continué siendo el par-
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tido mas votado en 2017 con el 29 por ciento de los votos, pe-
ro la comparacién con el afio 1998, cuando el 56 por ciento de
los afiliados voté al SPD, revela la gravedad del descenso en cur-
so. El panorama mejora apenas, si se suma el porcentaje de los
votos recibidos por Die Linke, porque este partido absorbe ape-
nas una pequefa parte de los votos perdidos por el SPD. Preo-
cupa el buen resultado de la AfD, incluso entre afiliados sindi-
cales: Con el 15 por ciento de los votos, ese partido logré inclu-
so un resultado por encima de la media. Hace tiempo que no
caben dudas de que la afiliacion sindical no inmuniza contra el
voto a favor de candidatos de extrema derecha.

Las elecciones legislativas en los estados federados antes y
después de los comicios federales de 2017 confirmaron esta
evaluacion en grandes rasgos.

LAS CONDICIONES MACROECONOMICAS

Después de la crisis financiera de 2008-2009, la economia
alemana ha logrado una recuperacion duradera. La caida
del crecimiento econémico sufrida en 2009 constituyé un
hecho de una gravedad, que no se ha repetido. Desde 2010
la economia alemana se ha caracterizado por un continuo
crecimiento. A diferencia de otros paises de la Union Euro-

2 E Forschungsgruppe thlen (FGW), un instituto de opinién con pea (UE), el producto bruto interno (PBI) crecerd en 2018 por
sede en Mannheim, realiza encuestas a boca de urna exhaustivas ~ . C ision E 2018). Los d
periddicas que sirven de base para el anélisis del comportamiento noveno ano consecutwo.( omision uropea ). Los .a'
electoral de determinados grupos de votantes. tos del mercado de trabajo parecen reflejar esta tendencia.

Figura 1
Tasa de desempleo en Alemania, 1992-2017
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Si bien en 2017 la Agencia Federal de Trabajo (BA, por su
nombre en aleman) seguia registrando un promedio de 2,5
millones de desocupados, esta cifra se ubica 900.000 por
debajo de la registrada en 2017, el afio de la crisis. La tasa de
desempleo de 2017 alcanzd 5,7 por ciento, el nivel mas ba-
jo desde 1991. La desocupacion registrada se ha reducido a
algo mas de la mitad desde su punto mas alto en 2005 (v.
cuadro 1). Y en el contexto de la Unién Europea (UE 28), las
personas desocupadas registradas en Alemania en 2017 lle-
garon a la mitad del promedio de la UE, con la segunda ta-
sa de desocupacién mas baja jamas regisrada (Lubker/
Schulten 2018, 403). En el verano de 2018 el nimero de tra-
bajadores formales y la tasa de empleo alcanzaron un nivel
récord. En junio de 2018 el numero de trabajadores afiliados
a la sequridad social se ubicd en cerca de 32,9 millones de
trabajadores, el nivel mas elevado desde la unificacion ale-
mana, lo que equivale a un crecimiento de 4,7 millones de
personas en comparacion con el aio critico de 20009.

En cambio, se registré entre 2009 y 2017 una reduccién en
400.000 del numero de trabajadores dependientes con remu-
neraciones bajas, para ubicarse en 4,9 millones de personas
en total.?

Aun teniendo en cuenta que las estadisticas no reflejan el
subempleo en su totalidad, al representar solamente a los
desocupados registrados, cabe recordar que en 2018 Ale-
mania tenfa la sequnda tasa mas baja de desempleo de la
UE, detras de Republica Checa (Eurostat 2018). Sin embar-
go, un empleo remunerado no equivale a una garantia de
bienestar. Segun datos de la Agencia Federal de Trabajo co-
rrespondientes a marzo de 2018, alrededor de 1,2 millones
de personas con empleo percibieron, ademas de su remune-
racion, el subsidio de desempleo de la categoria 2 (subsidio
de desempleo de segunda clase, llamado »Hartz IV«).# En
2014, el sector de bajos salarios, que se define como el sec-
tor de personas ocupadas con un ingreso inferior a dos ter-
cios del salario medio nominal, era de 22,5 por ciento, uno
de los guarismos mas altos (Eurostat 2016), aproximada-
mente 2,5 veces mas alto que el Dinamarca y el de Francia.
Otro indicador importante del bienestar personal aparte del
ingreso, el patrimonio, permite constatar que, de acuerdo
con estimaciones conservadoras, en 2014 el 10 por ciento
de los hogares mas ricos concentraron el 60 por ciento del
patrimonio, mientras el 20 por ciento de menores ingresos
no tenfan ningun patrimonio (Grabka/Westermeier 2014).
Desde 2010, la brecha entre las remuneraciones y los patri-
monios se ha ensanchado (Spannagel 2018). El problema se
agrava por el aumento explosivo de los precios, y mas espe-
cificamente de los alquileres, en las grandes ciudades y areas
metropolitanas. El impacto de la fuerte escasez de viviendas
gue acompana esta evolucién se siente incluso en las capas
medias, aunque afecta sobre todo a personas en zonas con

3 Enelcaso de un empleo con baja remuneracién la persona em-
pleada percibe una remuneracion mensual no superior a 450 euros
(en 2009 el umbral minimo se ubicaba en 400 euros al mes).

4 Agencia Federal de Trabajo, Estadisticas, Erwerbsféhige Leistungsbe-
rechtigte (ELB) am Arbeitsmarkt, informe correspondiente a junio de
2018.
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altos indices de pobreza. Tanto las organizaciones caritativas
como los sindicatos advierten periodicamente sobre las se-
cuelas gue esta pobreza ya no tan »nueva« tendra en la es-
tructura de la participacion individual y la democracia (por
ejemplo, Der Paritatische Wohlfahrtsverband 2017).

En parte, la polarizacion de los ingresos es también el resul-
tado de la precarizacion de las relaciones de trabajo. Luego
de la desregulacion de 2002, el trabajo temporal experimen-
t6 un fuerte incremento y alcanzo su pico histérico prelimi-
nar en 2017, con 1,03 millones de personas ocupadas. Mas
de 90 por ciento de las y los trabajadores temporales tienen
un empleo con cobertura de seguridad social. El porcentaje
total del trabajo temporal llega apenas al 3 por ciento de to-
das las personas ocupadas. Sin embargo, este valor agrega-
do esconde una distribucion muy desigual. A menudo las
empresas manufactureras emplean entre 10 y 20 por ciento
de personal temporal, y en algunos casos hasta la mayoria
del personal. Ademas, en 2017 aproximadamente 3,2 millo-
nes de personas ocupadas tenfan un contrato por tiempo li-
mitado (Hohendammer 2018). Y con una participacion del
8,3 por ciento en las relaciones de trabajo en 2017, los con-
tratos por tiempo limitado también alcanzaron su nivel mas
alto hasta el momento. La limitacion tiene un impacto parti-
cularmente fuerte en la contratacion de nuevo personal, ca-
so en el que el porcentaje de contratos limitados alcanzé el
44 por ciento en 2017, un valor que se ha mantenido casi
constante desde mediados de la primera década de 2000.

En su resumen, el informe de distribucién del Instituto de
Ciencias Econémicas y Sociales (WSI, por su nombre en ale-
man) correspondiente al aflo 2018 llega a la conclusién de
que Alemania se sigue caracterizando por altos niveles de
desigualdad social (Spannagel 2018), con una pobreza dura-
dera que contrasta con la riqueza consolidada.
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La Constitucion alemana —la Ley Fundamental— garantiza
la libertad de asociacion. Los trabajadores tienen el derecho
de unirse para formar sindicatos, nadie debe ser impedido
de afiliarse. La afiliacion tiene caracter voluntario. A diferen-
cia de Bélgica o algunos paises escandinavos, los sindicatos
alemanes no intervienen en el pago del subsidio de desem-
pleo o de jubilaciones o pensiones del Estado.

Las relaciones laborales en Alemania se caracterizan por el sis-
tema dual de representacion de los intereses, en el que la poli-
tica laboral y salarial es competencia exclusiva de las asociacio-
nes empresariales, las empresas y los sindicatos. A nivel de las
empresas, los comités de empresa independientes, elegidos
por los trabajadores y formalmente independientes de los sin-
dicatos, cumplen un papel clave en la defensa de los intereses
de los trabajadores de la empresa.®La relacion entre los sindi-
catos y los comités de empresa surge del hecho de que los
miembros de los comités integran en su mayoria un sindicato
(Greifenstein ua. 2017), al tiempo que intervienen en las deci-
siones sobre politica laboral y salarial y organizacion de sus re-
spectivas organizaciones.

A finales de 2018, aproximadamente 7,8 millones de personas
pertenecian a un sindicato. Estas afiliaciones se distribuyen
fundamentalmente en tres centrales de envergadura muy va-
riada que compiten entre si, asi como en organizaciones sindi-
cales independientes, sin afiliacion a ninguna central.6La Con-
federaciéon de Sindicatos Alemanes (DGB, por su nombre en
aleman), fundada en 1949, es la central sindical por lejos mas
importante del pais. A finales de 2018, los ocho sindicatos
miembros de la DGB contaban con casi seis millones de afilia-
ciones, equivalentes a 75 por ciento de todas y todos los sindi-
calistas. Le sigue la Federacion Alemana de Funcionarios y
Union Salarial (dbb), generalmente conocida como Federacion
de Funcionarios, con 1,3 millones de afiliaciones. La Confede-
racién Cristiana de Sindicatos (CGB) es la central menor, y con-

5 Los funcionarios de la administracién publica eligen los llamados
consejos del personal, que operan sobre una base legal indepen-
diente, aunque similar.

6 La United Leaders Association (Unién de las asociaciones alemanas de
personal de direccién, ULA) no conforma una central sindical stricto
sensu, porque solamente una parte de sus organizaciones afiliadas se
definen como sindicatos. El sindicato mas importante que integra la
ULA es la Asociacion de Académicos, Empleados y Directivos Admi-
nistrativos de la industria quimica (VAA, por su nombre en alemdan),
que tiene 30.000 afiliados, seguin sus datos.
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taba, segun sus datos, con 271.000 afiliaciones en 2016. Se-
gun estimaciones del WSI, las organizaciones sindicales sin afi-
liacion a ninguna de las centrales sumaron aproximadamente
280.000 miembros en conjunto.

Desde 1945 prevalece el principio de sindicato unitario en
Alemania, debido a que la division politica del movimiento
sindical fue considerada una de las causas que posibilitaron
su destruccién casi sin resistencia por los nacionalsocialistas
en 1933. No existen vinculos formales entre los sindicatos
miembros de la DGB y de la dbb con un determinado parti-
do politico, tampoco reciben financiamiento de partido al-
guno. No obstante, histéricamente los sindicatos afiliados a
la DGB mantuvieron una relacion mas cercana al SPD. Esta
relacion entro en crisis en 2003, cuando el gobierno forma-
do por socialdemdcratas y verdes encabezado por el canci-
ller federal Gerhard Schroder aplicd fuertes recortes al sequ-
ro de desempleo y fomenté activamente el sector de sala-
rios bajos, contra la voluntad de la DGB.

Este distanciamiento entre el SPD y los sindicatos de la DGB
coadyuvdé en 2005 a la fundacion del partido Die Linke, que
contd con el respaldo activo de una minoria relevante del
movimiento sindical, sobre todo de ver.di [servicios] e IG Me-
tall [metalurgicos]. El aumento de la edad jubilatoria a 67
anos por la CDU/CSU y el SPD en 2007 profundizé aun mas
la desafeccién. En cambio, la superacion de los efectos de la
crisis econémica de 2008-2009 contribuyd a un renovado
acercamiento entre los dirigentes del SPD y la DGB que ha
continuado desde 2013 y encuentra su expresién mas visible
en la estrecha cooperacién entre la DGB y el Ministerio de
Trabajo, conducido por la socialdemocracia. Los resultados
de las elecciones legislativas federales de 2017 indican, sin
embargo, que el nuevo acercamiento no encuentra un eco
palpable entre los afiliados sindicales en general. El presi-
dente de la DGB, Reiner Hoffmann, reelegido en 2018, inte-
gra el SPD, al igual que los presidentes del IG BCE (Mineria,
Quimica y Energia) y de la IG Metall, Michael Vassiliadis y
Jorg Hoffmann.

LA DGB Y SUS SINDICATOS INDUSTRIALES

En la DGB rige el principio: una empresa, un sindicato. Los
ocho sindicatos miembros de la DGB se definen como sindi-
catos industriales, que organizan a todos los trabajadores de
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Cuadro 2
Areas de organizacion de los sindicatos industriales de la DGB
Sindicato Areas de organizacion Afiliaciones 2018
Industria metalrgica y electrotécnica; industria siderurgica;
Unién Industrial de Trabajadores del Metal textiles y vestimenta; limpieza de textiles; procesamiento de
X . .. L 2.271.000
(IG Metall) madera; talleres de automocion, electricidad, carpinteriay
sanitaria; Facility Management; logistica de contratos.
Servicio civil; comercio, bancos y seguros; salud; cuidados;
Sindicato Unido de Servicios (ver.di) sgrv@ps.soaales y edu;at}yos; trarlwspor.te; corr(—;og tlelleconju- 1.969.000
nicacién; puertos; medios; industria de impresion; vigilancia y
servicios de seguridad; sector inmobiliario; bomberos, etc.
Sindicato Industrial de Mineria, Quimica y Energia Industria quimica; industria farmacéutica; minas; empresas
" 632.000
(IG BCE) energéticas, etc.
Stz e Eelusden v Clanes (CE0) Escue!as, msnmcppes de educacion terciaria, educacion 279.000
infantil, capacitacion
Sindicato Industrial de la Construccion, Iﬁdu;trla Gl .clorjst'ruccpn.; talleres de COIDIUEEI; )
: h ) limpieza de edificios; servicios de mantenimiento edilicio; 247.000
la Agricultura y el Medio Ambiente (IG BAU) ) L
agricultura y silvicultura
. . . Industria de la alimentacién, sector alimentario tradicional,
Sindicato de Alimentacion, Tabaco . . ) )
industria de la bebida, molinos, hoteles y restaurantes, 198.000
y Restaurantes (NGG) ) .
restauracion colectiva
Sindicato de la Policia (GdP) Servicios policiales 191.000
Sindicato Ferroviario y de Transito (EVG) Ferrocarriles, transporte ferroviario 187.000
Fuente: DGB; Resumen: WSI

los sectores y empresas o entidades de servicio en el drea de
organizacién de su competencia. Sin embargo, una serie de
fusiones y asociaciones ha desembocado en el surgimiento
de grandes sindicatos que abarcan multiples sectores. En los
ultimos afos, la reestructura de sectores y empresas, la du-
plicacion de competencias (por ejemplo en educacién, ener-
gia y logistica) y la aparicién de nuevas industrias (Tl, energia
solar y edlica) desencadenaron problemas de delimitacion y
conflictos entre los sindicatos industriales de la DGB, que se
generaron mas a menudo que en periodos anteriores. En
consecuencia, se adoptaron varios acuerdos intersindicales
con la finalidad de mitigar dichos conflictos, y por esta via se
logré encaminar un conflicto especialmente duro en torno a
la competencia en el area de la logistica de contratos entre
la IG Metall y ver.di.

Los sindicatos miembros de la DGB se financian exclusiva-
mente sobre la base de cotizaciones y su patrimonio. No re-
ciben fondos estatales ni subsidios publicos. La remunera-
cion del aparato, del personal administrativo y de los funcio-
narios empleados esta a cargo de los sindicatos. En la mayo-
ria de los sindicatos miembros de la DGB la cuota social as-
ciende al 1 por ciento del salario mensual bruto; las personas
desocupadas y jubiladas pagan menos. Por lo general, el pa-
go se efectla mediante autorizacién de cobro, la cuota se ac-
tualiza automaticamente en funcién de los aumentos de sa-
lario. Por esta razén, en los afios con buenos acuerdos sala-
riales los ingresos anuales por concepto de cuotas de los sin-
dicatos se pueden mantener estables o incluso crecer, a pe-
sar de una tendencia moderada a la baja de las afiliaciones.

El porcentaje de mujeres en los sindicatos de la DGB se ha
mantenido bastante estable en los Ultimos afios. En 2018 as-
cendio a 34 por ciento de un total de 5.975.000 afiliados, lo
gue representa un leve aumento de 2 por ciento desde
2008. La proporciéon de mujeres en los sindicatos industria-
les depende de la estructura de empleo en las respectivas
areas de organizacién en cuestion. En 2018 el porcentaje de
mujeres mas alto correspondié por lejos al GEW, con 72 por
ciento. Le sigui6 ver.di, con 52 por ciento, y NGG, con 42
por ciento. Los tres sindicatos organizaron a sectores con
una proporciéon de trabajadoras bastente alta. Una propor-
cion claramente menor de afiliadas se registré en la 1G Me-
tall, con 18 por ciento, y en el EVG y el IG BCE, con 22 por
ciento en ambos casos. En el GdP y el IG BAU, las mujeres
equivalen a alrededor de un cuarto de las afiiaciones, con el
25y el 27 por ciento, respectivamente.

Entre los trabajadores mas jovenes los sindicatos de la DGB
ostentan tasas de representaciéon por debajo de la media. A
finales de 2017 la »proporcién de jévenes«, que comprende
la totalidad de los afiliados hasta los 27 afios, llegé al 8,5 por
ciento. Sin embargo, en el mismo momento la participacion
porcentual de este grupo etario en el total de los ocupados
sujetos al seguro social alcanzo 16,6 por ciento, es decir, ca-
si el doble. Entre las y los jovenes se repiten las marcadas di-
ferencias existentes entre los sindicatos industriales. A finales
de 2017 el sindicato de la policia ostentd la proporcién por
lejos mas alta de jovenes, con casi el 20 por ciento de las afi-
liaciones. Los sindicatos de la industria quimica y metaldrgi-
ca se ubican en el segundo y tercer puestos, con aproxima-



damente el 10 por ciento en ambos casos. Con el 5,5 por
ciento ver.di alcanzé una proporcién de jovenes claramente
menor. El GEW ocupd el ultimo lugar, con el 4 por ciento. La
organizacion de trabajadores jovenes se enfrenta al proble-
ma estructural de la reduccién del nimero de aprendices, de
1,68 millones en 2001 a 1,32 millones en 2017 (Destatis
2018). Dado que durante su formacion, en Alemania, los
aprendices se encuentran la mayor parte del tiempo en las
empresas, resulta mas facil contactarlos donde hay comités
de empresa integrados por sindicalistas que pueden propo-
nerles una afiliacion sindical sin mayores obstaculos.

A diferencia de otros paises, en Alemania la afiliacién sindi-
cal no cesa automaticamente con el cambio del empleo, ni
tampoco a causa de desocupacion o jubilacién. En los casos
de cambios del sindicato, se computan los afos de afiliacion
acreditada en el seno de la DGB. Cerca del 20 por ciento de
las afiliaciones a los sindicatos de la DGB corresponden a
personas jubiladas y alrededor del 5 por ciento a desocupa-
das. La proporcién de los afiliados econémicamente activos
varia de un sindicato a otro, y algunas organizaciones no pu-
blican los numeros correspondientes. La IG Metall y ver.di
son la excepcion a la regla: en el caso de ver.di las personas
activas en 2017 fueron el 76 por ciento de los afiliados y en
la IG Metall, el 70 por ciento.

En 2005 se suprimio la diferenciacion historica del derecho
de trabajo y el derecho social entre »trabajadores« y »em-
pleados«. Los Ultimos datos desglosados referidos a los so-
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cios de los grandes sindicatos industriales y ver.di datan de
2014. En ese momento la economia en su totalidad regis-
traba al 68 por ciento de la poblacién activa dependiente
como empleadas/os, al 21 por ciento como trabajadoras/
es, al 6 por ciento como funcionarias/os publicas/os y al 4
por ciento como aprendices. Aunque en el IG BCE la pro-
porcién de trabajadoras/es se ubicaba en casi 75 por cien-
toy en la IG Metall en alrededor de 80 por ciento. Muy di-
ferente fue la situacion en ver.di, con apenas el 30 por cien-
to de trabajadoras/es, una amplia mayoria de empleadas/
0s y un porcentaje menor de funcionarias/os publicas/os.
Estas diferencias reflejan en parte las variadas estructuras
sectoriales. Pero la presencia relativamente baja de em-
pleadas/os en el IG BCE y la IG Metall es también expresion
de su arraigo histérico en las ramas de produccién de las
grandes industrias. Tanto el IG BCE como la IG Metall se es-
tan esforzando por lograr una mayor presencia en las areas
de desarrollo, investigacion y TIC de los sectores que repre-
sentan.

Alrededor de 420.000 afiliados de los sindicatos de la DGB
(sobre todo, ver.di, GEW, GdPy EVG) son funcionarios publi-
cos. Tienen un estatus especial en Alemania, concedido por
el Estado con caréacter vitalicio, que los protege de ser des-
pedidos, salvo en casos de actos delictivos. Las funcionarias
y los funcionarios gozan de libertad sindical, pero sus remu-
neraciones y horarios de trabajo son fijados por ley por los
parlamentos. No participan en las negociaciones colectivas,
y por su estatus especial no tienen derecho de huelga, de

Cuadro 3

Sindicatos afiliados a la dbb (seleccién)
Sindicato Areas de organizacién Afiliaciones
Federacién de Formacién y Educacién (VBE) Edu'cadorrasl y edqcadores a nivel preescol.qr, primario, secundario 164.000*
—ciclo basico y ciclo superior— y formacién docente
Sindicato Aleman de la Policia (DPolG) Servicios policiales 94.000*
Ty e ey Y Trabajadores rrjunlgpales, empresas de servicios 90.000*
municipales privatizadas
Asociacién Alemana de Filélogos (DPhV) Profesoras ylprofgsores de Illceosl, escuelas y liceos integrados, 90.000*
institutos universitarios y universidades
Slndlcla'go Aleman de la Administracién Administracion fiscal, autoridades impositivas 70.000*
Impositiva (DStG)
Sindicato de la Seguridad Social (GdS) Seguridad social (enfermedad, jubilaciones, accidentes, desempleo) 42.000**
Sindicado de los Conductores Ferroviarios . .
Ao At (B Ferrocarriles 34.000
o L Deutsche Post AG, Deutsche Telekom AG, x
Sindicato de Comunicacion DPV (DPVKOM) Deutsche Postbank AG 27.000
Fuentes: *Paginas web de los sindicatos [30 de julio de 2018]; ** Oeckl, Handbuch des éffentlichen Lebens, edicion online (www.oeckl.de) [30 de julio de 2018]




conformidad con la opinién juridica dominante que fue con-
firmada expresamente por el Tribunal Federal Constitucional
en junio de 2018 (Tribunal Federal Constitucional 2018). Se-
gun los datos mas actualizados, en 2016 el Estado emple6 a
cerca de 1,7 millones de funcionarias/os (incluyendo juezasy
jueces).

FEDERACION DE FUNCIONARIOS
Y OTROS SINDICATOS

La segunda central en importancia es la Federacién de Fun-
cionarios y Union Salarial (dbb). Aglutina 40 sindicatos fede-
rales y de sectores especificos, que organizan, fundamen-
talmente, a funcionarias/os publicas/os, pero también a tra-
bajadores asalariados de todos los niveles de la funcién pu-
blica y, en parte, también del sector de servicios privado. A fi-
nales de 2018, todos los sindicatos miembros de la dbb regis-
traban 1.318.000 afiliaciones, 32 por ciento de ellas, mujeres.
En el caso de los sindicatos miembros de la dbb, el grupo de
los jovenes comprende a todos los afiliados de entre 16 y 30
anos, alrededor del 11 por ciento del total (aproximadamente
150.000 afiliados). No se dispone de datos sobre el porcenta-
je de afiliados no activos. La dbb es la central que cuenta por
lejos con més funcionarios publicos afiliados, en total 925.000.
A diferencia de los sindicatos de la DGB, la dbb ha manifesta-
do siempre su oposicion al derecho de huelga de los funciona-
rios publicos.

Otros sindicatos de rama importantes se han constituido en
el sector de escuelas, liceos y pedagogia, en las agencias de
seguridad y en las administraciones locales y tributarias. Los
intereses de los 394.000 afiliados de la dbb sin estatus de
funcionario publico son representados por la dbb Union Sa-
larial (dbb tarifunion). Con respecto a los funcionarios publi-
cos, la dbb tarifunion acttia como parte de un grupo nego-
ciador, en conjunto con ver.di y otros sindicatos de la DGB.
Sin embargo, en otros sectores hay organizaciones que
compiten con los sindicatos de la DGB. Un ejemplo destaca-
do es el Sindicato de Conductores Ferroviarios de Alemania
(GDL), que organiza a los conductores y una parte del perso-
nal del tren. El GDL mantiene una dura rivalidad con el EVG, el
sindicato por lejos mas grande del sistema ferroviario. A su vez,
la dbb se autodefine como una central sindical politicamente
independente, aungue mantiene relaciones tradicionalmente
buenas con los partidos CDU y CSU. Ulrich Silberbach, presi-
dente de la dbb desde 2017, integra el CDU.

La Confederacién Cristiana de Sindicatos (CGB) es la tercera
central sindical, y por lejos la de menor importancia. A diferen-
cia de las otras dos confederaciones, se autodefine como un
sindicato con tendencia politico-religiosa. La central tiene 13
sindicatos especializados afiliados, aunque solo algunos de
ellos actdan con autonomia en las negociaciones colectivas.
Segun datos propios, en 2016 la central registraba 271.000 afi-
liaciones, correspondiendo el 24 por ciento de ellas a mujeres.
La central no proporciona informacién sobre sus sindicatos in-
dustriales, pero se calcula que el Sindicato Metalurgico Cristia-
no (CGM) y la organizacion DHV —sindicato de los profesona-
les— sean los mayores. Supuestamente el CGM tiene 87.000
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integrantes,” en tanto el sitio web del DHV informa de aproxi-
madamente 73.000 miembros en 2018. Sin embargo, hay
fuertes dudas respecto del nimero de afiliaciones de ambos
sindicatos. Hay indicios de que el DHV jamas ha tenido mas
que 32.000 afiliados, y el DHV posiblemente ni siquiera 20.000
(Maller/Wassermann 2015). Por lo tanto, habria que ser cauto
respecto del total de afiliaciones de la CGB.

Los sindicatos que integran la CGB no tienen la capacidad de
llevar a cabo una huelga en ningun sector, a diferencia de los
fuertes sindicatos cristianos belgas, por ejemplo. En el pasa-
do se han vuelto atractivos para las empresas, porque firma-
ron convenios salariales que socavaron las condiciones sala-
riales y de trabajo acordadas por los sindicatos de la DGB. En
los ultimos tiempos, los sindicatos de la CGB se han esforza-
do por liberarse de la imagen del sindicalismo de subcotiza-
cion.®

Al igual que la dbb, la CGB se autodefine como indepen-
diente, a pesar de su cercanfa politica con los partidos de-
mocratacristianos. La preside el antiguo diputado federal
por la CSU Matthdus Strebl. No obstante, la mayoria de los
trabajadores sindicalizados cercanos a la CDU y la CSU se
afilian a uno de los sindicatos de la DGB, no de la CGB.

Los sindicatos de la DGB ven a la CGB como una organiza-
cion adversaria, a la que combaten. En varias ocasiones lo-
graron que los tribunales denegaran a algunos sindicatos de
la CGB el derecho de negociar convenios salariales, por
ejemplo en el ramo del trabajo temporal. El retiro de la ca-
pacidad de negociar tales convenios implica que todos los
convenios concluidos por esos sindicatos o grupos negocia-
dores pierdan validez.

SINDICATOS GREMIALES Y SECTORIALES

Varios sindicatos no estan afiliados a ninguna de las centra-
les. Segun estimaciones del WSI correspondientes al afo
2017, en ese afno tuvieron 280.000 afiliados; no todos los
sindicatos de este grupo firman convenios salarios propios.
Lo que tienen en comun es la organizacion de grupos gre-
miales o profesionales especificos.

La organizacion mas importante es por lejos la Sociedad de
los empleados y funcionarios médicos de Alemania »Mar-
burger Bund« (MB), que organiza sobre todo a los médicos
empleados de los hospitales. A principios de 2018 este sin-
dicato contaba con cerca de 120.000 afiliaciones, convir-
tiéndose en el de mayor peso de ese grupo profesional. El
53 por ciento de las afiliaciones correspondia a mujeres.
Hasta 2005, el MB participaba en las negociaciones salaria-

7  Oeckl, Handbuch des 6ffentlichen Lebens, edicion online, www.oeckl.
de, sobre la base de informaciones sindicales [31 de julio de 2018].

8 Siguiendo esta linea de accion, a mediados de 2018 el DHV denun-
Ci6 el convenio salarial que habfa concluido con una pequefa em-
presa subsidiaria del grupo minorista Metro, cuando este intenté de
servirse del convenio para socavar el convenio colectivo del comercio
minorista firmado por ver.di.



les conjuntamente con los sindicatos competentes de la
DGB; sin embargo, a partir de ese afo optd por una politi-
ca laboral y salarial independiente. Con la primera huelga
médica masiva en los hospitales alemanes en 2006, el MB
logro, por primera vez, la firma de convenios independien-
tes, y registrd un fuerte aumento de afiliaciones. En un pri-
mer momento, la rivalidad en materia de politica laboral y
salarial provoco tensiones considerables con ver.di, que or-
ganiza sobre todo al personal de enfermeria y técnico de
los hospitales. Sin embargo, en 2017 MB y ver.di acordaron
que respetarian las respectivas autonomias en las negocia-
ciones salariales y laborales en el sistema de salud y no
aceptarian que los operadores de los hospitales los enfren-
taran entre ellos.®

La Asociacion Alemana de Periodistas (DJV) es la principal
organizacién sindical en representacién de los periodistas
de las casas editoriales y publicaciones periddicas. En 2017
tenia aproximadamente 33.500 afiliados. Este sindicato
compite con la Union Alemana de Periodistas (dju), cuyas
afiliaciones llegan aproximadamente a la mitad de la DJV y
gue forma parte de ver.di. Por lo general, ambos sindicatos
actian en conjunto durante las negociaciones colectivas.
Por otra parte, la Asociacién Alemana de Empleados Banca-
rios (DBV), con 21.000 integrantes segun la informacion
proporcionada por la organizacion, siempre se ha autodefi-
nido como el sequndo sindicato del sector bancario, ademas
de ver.di. Luego de afios de duros enfrentamientos, en 2011
se inicid un acercamiento paulatino entre la DBV y ver.di,
gue desemboco en un acuerdo sobre la formacion de un
grupo negociador para el area de la banca cooperativa.

En el 4rea de la aeronautica hay varios sindicatos que coexis-
ten con ver.di. Por un lado, la Asociacién Cockpit (VC) repre-
senta, segun sus propios datos, a 9.600 afiliados, constitu-
yéndose asi en el sindicato de pilotos mas importante. Gano
su autonomia en materia de politica laboral y salarial a par-
tir de una huelga en la principal empresa aérea de Alemania,
Lufthansa, y en 2018 inici6 un conflicto laboral con Ryan Air.
La Organizacién Independiente de Acompafantes de vuelo
(UFO), que actla en el &rea de la tripulacion de cabina de las
empresas aéreas, informa de 13.000 afiliados. Por Ultimo, el
personal de control aéreo esta representado en su totalidad
por el Sindicato del Control Aéreo (GdF).

9 Paralelamente, se busca evitar que se aplique la ley relativa a la uni-
dad de negociacion. Esta ley fue aprobada por la »coalicién grande«
en 2015y prevé la posibilidad de que, en el caso de coexistir varios
convenios colectivos, en determinadas condiciones solo sea aplicable
aquel firmado por el sindicato con mas afiliaciones. La ley, por cierto
controvertida en la DGB, fue recurrida ante el Tribunal Federal Cons-
titucional por ver.diy el MB, entre otras organizaciones. En 2017 el
Tribunal reconocio la constitucionalidad en principio de la norma.
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EVOLUCION DE LAS AFILIACIONES

Los sindicatos en general gozan de una imagen bastante po-
sitiva; por lo menos asi lo indican las encuestas. En 2018, el
75 % de los encuestados asociaban algo positivo con el tér-
mino »sindicatos« (v. cuadro 4).

Sin embargo, desde la década de 1990 esta imagen gene-
ralmente positiva de los sindicatos ha contrastado con una
fuerte caida de las afiliaciones. Esta afectd sobre todo a la
DGB, con una reduccién a menos de seis millones de miem-
bros, un nivel histéricamente bajo, si tenemos en cuenta
gue la presencia de la central antes de 1990 se limitaba a
Alemania Occidental.

Mudltiples razones pueden explicar esta evolucion. La acele-
rada desindustrializacién de la antigua Republica Democra-
tica Alemana (RDA) conllevé una caida casi en picada de las
afiliaciones en el Este del pais en los afios 90. A esto se agre-
gaba, en Alemania Occidental, la pérdida de muchos pues-
tos de trabajo bajo el impacto de racionalizaciones, rees-
tructuras y deslocaciones que afectaron a sectores industria-
les con alta sindicalizacion. Por ejemplo, la reduccion ininte-
rrumpida de las afiliaciones del IG BCE estan directamente
relacionadas con el abandono de la mineria de carbén. La
contraccion de las grandes empresas y la externalizacién de
servicios de las plantas de producciéon crearon dificultades
para la IG Metall. Y la privatizacion del ferrocarril y del co-

rreo, que fue acompanada de una reduccién de puestos de
trabajo en las dos empresas grandes anteriormente en ma-
nos del Estado, tuvo un efecto igualmente negativo en el
numero de afiliados. Sin embargo, los sindicatos adn no han
logrado mejorar su presencia en las areas de servicios con-
formadas sobre todo por pequefnas empresas, para contra-
rrestar esa tendencia. De todos modos, al parecer la evolu-
cién se ha frenado desde 2008 (v. cuadro 5). Es més, entre
los sindicatos de la DGB, GEW y GdP parecen haber logrado
una inversién de la tendencia, y la IG Metall alcanzé una
consolidacion evidente. En cambio, ver.di aun debe preocu-
parse. Las afiliaciones crecientes en las areas de la salud, de
los servicios sociales y de la educacién no compensan los
numeros decrecientes en otras areas como la administracion
publica y el comercio minorista.

Fuertes caidas se registraron en el EVG bajo el impacto de la
reduccion de personal de los ferrocarriles del Deutsche
Bahn. En tanto, el IG Bau sufrié un desplome del nimero de
afiliados. Las crecientes afiliaciones en el ramo de la limpie-
za de edificios fueron por lejos insuficientes para compensar
los duros recortes provocados por el cambio estructural en
la industria de la construccién.

La dbb ha sido la Unica central con una tendencia general-
mente positiva del nimero de afiliados desde 1990, que se
debia, entre otras razones, a la situacion laboral estable de
las funcionarias y los funcionarios publicos. No obstante, es-

Cuadro 4
Eurobarémetro: Imagen publica de los sindicatos (en %)*

En general positiva En general negativa

Fuente: Comision Europea, Eurobarometer Survey, varias ediciones

positiva« = »generalmente positiva«; »bastante negativa« y »muy negativa« =

Otofo de 2009 60 25
Otofio de 2014 60 32
Otono de 2015 66 27
Primavera de 2016 68 24
Primavera de 2018 76 18

* Pregunta: »Por favor, indique en relacién a cada uno de los términos a continuacion, si le genera una asociacién muy positiva, bastante positiva, bastante negativa o muy negativa«: »Sindicatos« (»muy positiva« y »bastante
»generalmente negativa«. Valoras hasta completar 100: »no sabe«

N
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Cuadro 5
Evolucion de las afiliaciones, 2001-2017

Sindicatos industriales de la DGB

2001-2008

2008-2017

Fuentes: Datos proporcionados por los sindicatos; oeckl-online.de; calculos propios del WSI.

Unién Industrial de Trabajadores del Metal (IG Metall) 2.710.000 2.301.000 2.263.000 -15,1% -1,7%
Sindicato Unido de Servicios (ver.di) 2.807.000 2.138.000 1.987.000 -23,8% -71%
Sindicato Industrial de Mineria, Quimica y Energia (IG BCE) 862.000 701.000 638.000 -18,7% -9,0%
gm’efjltg X’:’Zf;zz ‘;I%/‘BBXZS’S” uCelon, laAgficuitiay 510.000 336.000 255.000 ~34,1% ~24,1%
Sindicato de Educacion y Ciencia (GEW) 268.000 252.000 278.000 -6,0% +10,3%
Sindicato de Alimentacién, Tabaco y Restaurantes (NGG) 251.000 206.000 200.000 -179% -2,9%
Sindicato Ferroviario y de Transito (EVG) 306.000 219.000 190.000 -28,4% -13,2%
Sindicato de la Policia (GdP) 185.000 169.000 185.000 -8,6% +9,5%

Entre ellos: Marburger Bund (MB) 70.000 106.000 120.000 +51,4% +13,2%
Tasa de organizacion neta* 20% 17 % 15 %

Nota: * Calculos del WSI; nimero de trabajadores: destatis; tasa de organizacion neta: hipétesis de 75% de afiliados econdémicamente activos

ta evolucion no ha podido evitar que la proporciéon de los
trabajadores sindicalizados en Alemania haya caido a un ni-
vel bastante bajo, incluso en el contexto europeo. A diferen-
cia de 2001, cuando alrededor de la quinta parte de los tra-
bajadores ocupados integraban un sindicato, en 2017 ape-
nas el 15 % habian obtenido su carnet sindical. A juicio del
presidente de la DGB, esta evolucién constituye una amena-
za no solo para la capacidad estructuradora de los sindica-
tos, sino también para la legitimidad de su pretensiones en
ese sentido (Hoffmann 2018).

El nivel de organizacion decreciente viene acompanado del
retiro territorial de las estructuras sindicales. Los sindicatos
ya no estan presentes en la vida cotidiana de muchas perso-
nas. Este déficit no puede ser neutralizado por una fuerte
presencia mediatica, porque la decisién a favor de la afilia-
cion sindical depende en gran medida del contacto directo
y de la visibilidad de los sindicatos en el entorno personal y
el lugar de trabajo (Dribbusch 2003).

Sin embargo, a lo largo de su vida laboral muchos trabaja-
dores (casi) no tienen contacto personal con una organiza-
cion sindical, un hecho fuertemente dependiente del tama-

fio de la empresa. A diferencia de las empresas grandes,
donde los sindicatos suelen tener una fuerte presencia en
los comités de empresa y entre los trabajadores, esto resul-
ta excepcional en las empresas pequenas y medianas. Ade-
mas, en las grandes industrias tradicionales los sindicatos
pueden recurrir a una larga tradicion, a diferencia de los sec-
tores de servicios estructurados en pequefias unidades,
donde su intento de establecerse enfrenta serios obstaculos
(cfr. Dribbusch 2003; Bremme et al. 2007; Birke 2010, entre
otros). La dispersién de los trabajadores entre mdltiples lu-
gares de trabajo, muchas veces muy pequefios, y la frag-
mentacion en relaciones laborales y regimenes horarios muy
diversos dificultan la creacién de estructuras de representa-
cion sindical. Para decirlo en pocas palabras: el nimero re-
ducido de afiliaciones en el sector privado de servicios no re-
sulta, en primer lugar, de una baja demanda de representa-
cion sindical, sino de su disponibilidad reducida. A falta de
sindicatos, no hay afiliacion.

Los éxitos en las negociaciones laborales y salariales, que los
sindicatos alemanes logran a pesar de numerosas lagunas
organizativas, dependen fundamentalmente de las islas ma-
yores y menores de fortaleza sindical que se esconden detras



de las cifras promedio a nivel federal. El bastién sindical mas
fuerte sigue siendo la industria automotriz, con una tasa de
afiliacién que continla muy por encima de la mitad del per-
sonal ocupado. En algunas fabricas hasta el 80 o 90 por
ciento de los trabajadores fijos integran el sindicato. Esas em-
presas forman la columna vertebral de la IG Metall. Un gra-
do muy inferior de organizacion se verifica en el sector de
construccién de maquinas, donde coexisten algunas empre-
sas bien organizadas con numerosas empresas pequefas y
medianas en las que a menudo los integrantes del sindicato
se encuentran claramente en minorfa. En la industria quimi-
ca se observan fuertes diferencias respecto del nivel de sindi-
calizacion. Con un nivel de afiliacion al IG BCE de casi un ter-
cio de todos los trabajadores, se trata de un sector con un ni-
vel de sindicalizacion en el territorio superior a la media. En
el caso de los servicios publicos, las empresas de transporte
publico y de eliminacién de residuos aun existentes a nivel
municipal contintan siendo los bastiones sindicales. No obs-
tante, en las ciudades grandes cobran cada vez mas peso los
servicios sociales y de educacién municipales, asi como los
hospitales publicos. En esta area existen fuertes diferencias
entre las ciudades, pero sobre todo entre las zonas urbanas
y rurales. Precisamente, en las ciudades pequenas y en el me-
dio rural faltan a menudo estructuras sindicales. Por lo tanto,
la presencia sindical en las empresas es particularmente baja.
En el sector privado de servicios las actividades fundamenta-
les de las empresas Deutsche Bahn, Deutsche Post DHL y
Deutsche Telekom, que surgieron a partir de la privatizacion
de los servicios publicos de correo y ferrocarril, muestran un
elevado grado de sindicalizacion. En cambio, resulta muy in-
ferior la presencia de ver.di en las nuevas empresas de co-
rreo, telecomunicacién y transporte que se establecieron en
el mercado a partir de la liberalizacion. A nivel del comercio
minorista, las insolvencias de algunas empresas bien organi-
zadas le quitaron muchas bases a ver.di. Coexisten algunos
grandes almacenes y cadenas de ropa de autoservicio con un
alto grado de sindicalizaciéon con la gran mayoria de almace-
nes y sucursales sin organizacion sindical. Esto vale sobre to-
do para una porcién importante del comercio de alimentos.
Desde 2013 se esta llevando a cabo un conflicto paradigma-
tico con el gigante de las ventas por correo, Amazon, sobre
la aplicacion de los resultados de las negociaciones colecti-
vas (Boewe/Schulten 2015). La organizacién del sector de la
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logistica, de fuerte crecimiento desde mediados de la prime-
ra década de 2000, es otro desafio importante. En este sec-
tor operan sobre todo ver.di e IG Metall.

Hay repetidos ejemplos de éxitos laborales y salariales inclu-
so en las ramas y empresas de servicio, que se logran a pe-
sar del bajo grado de sindicalizacién gracias a la exitosa mo-
vilizacién hasta de grupos reducidos de afiliados, sobre to-
do, cuando se asegura el apoyo de la poblacion. Fue un muy
buen ejemplo de esto la primera huelga nacional del sector
limpieza de edificios en 2009, en la cual el IG BAU pudo de-
fender el salario minimo nacional del sector gracias al fuerte
apoyo publico.

ARRAIGO EN LAS EMPRESAS
Y COGESTION

La presencia sindical en las empresas esta estrechamente re-
lacionada con la existencia de los comités de empresa y de
personal. La ley sobre los comités de empresa habilita la
creacion de comités de empresa en todas las empresas de
cinco o mas trabajadores. Son elegidos por todos los traba-
jadores y acttan con independencia de los sindicatos, por lo
menos formalmente. Sin embargo, constituyen casi siempre
el nexo local con los sindicatos. La cooperacién entre el co-
mité de empresa y los sindicatos se apoya ademas en la le-
gislacion vigente.’ Segun un andlisis de las elecciones a los
comités de empresa encomendado por la Fundacién Hans
Bockler, en 2014 aproximadamente 75 por ciento de los in-
tegrantes de los comités de empresa estaban también afilia-
dos a un sindicato.

La creacién de los comités de empresa no es obligatoria. No
obstante, los sindicatos tienen la facultad de iniciativa para
hacer efectivo el inicio del proceso fundacional de un comi-

10 En analogia con la Ley de Comités de Empresa que regula el funcio-
namiento y los derechos y obligaciones de los comités de empresa, el
funcionamiento de los comités de personal en el &mbito de los servi-
cios publicos esta sujeto a diversas leyes relativas a la representacion
del personal. A pesar de la coincidencia béasica del derecho de repre-
sentacién en los servicios publicos, en algunos casos los consejos de
personal podran regirse por disposiciones legales divergentes.

Cuadro 6
Distribucion de los comités de empresa seguiin tamaiio de las empresas, 2017 (en %)

51-100

Trabajadores con consejo de empresa 9 33

Categorias de empresas segun tamaiio (trabajadores)

101-199

Todos con
mas de 20
trabajadores

Todos a
partir de 5

trabajadores

200-500 501+

55 70 86 39 52

Fuente: Ellguth/Kohhaut 2018 basado en el IAB panel de empresa; industria privada a excepcion de la agricultura y las organizaciones sin fines de lucro
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CDliftcig(l:)nz':ic:’)n de los comités de empresa (CE) por ramas de actividad, 2017

(participacion de empresas y trabajadores en las empresas con CE, en %)
Rama de actividad Empresas Trabajadores
Energfa/Agua/Residuos/Minerfa 35 79
ndustiamanufecturer 15 63
e 3 17
e 9 28
S 1 46
A ——— 9 35
Sevicosfianders. 25 74
wtesetes 3 9
e 12 44
s e 6 25
ol 9 39

Nota: Empresas del sector privado con al menos cinco trabajadores, sin agricultura ni organizaciones sin fines de lucro

Fuente: IAB Betriebspanel

té cuando aun no existe en una empresa. El establecimiento
inicial del comité de empresa resulta a menudo en conflictos
con las empresas (Behrens / Dribbusch 2018). Algunas em-
presas combaten su fundaciéon, como sucede con frecuencia
en pequefas y medianas empresas bajo la direccion de los
duenos.

La existencia de los comités depende asimismo del tamafio de
las empresas (v. cuadro 6). Tan solo el nueve por ciento de to-
das las empresas con cinco o mas trabajadores tienen un comi-
té de empresa." Sin embargo, esas empresas emplean nada
menos que 39 por ciento de todos los trabajadores (Ellguth/
Kohaut 2018). Si se enfocan exclusivamente las empresas con
mas de 20 trabajadores, la proporcién del personal ocupado
con representacion por un comité de empresa se ubicé en cer-
ca de la mitad de los trabajadores. En las empresas grandes
con 500 o mas trabajadores ese porcentaje alcanzé incluso
cerca de 90 por ciento.

Por lo tanto, resulta particularmente alta la representacion
por un comité de empresa entre los trabajadores de los sec-
tores, que aln cuentan con una proporcion relativamente
alta de empresas grandes, especialmente los servicios de
energia eléctrica y de agua, el area de los servicios financie-

11 Los siguientes apartados sobre la presencia de los comités de empresa
y la cobertura convencional se basan en datos relevados por el IAB
Betriebspanel, una encuesta representativa anual entre 16.000 em-
presas, que se realiza por encargo del Instituto de Estudios Laborales
y Profesionales (IAB) de la Agencia Federal de Trabajo. Se trata de la
Unica fuente que facilita un analisis de largo plazo.

ros y la industria manufacturera (v. cuadro 7). En cambio, en
los sectores construccién, gastronomia y comercio el nime-
ro de comités de empresa es particularmente bajo.

La cogestion en la empresa a través de los comités de em-
presa y de personal coexiste con la llamada cogestion de la
empresa, que surgié histéricamente como respuesta al re-
clamo de democratizar las empresas después de la Segunda
Guerra Mundial (respecto de la resefa a continuacion, cfr.:
Hans-Bockler-Stiftung 2015). Como expresién mas radical
de cogestion, en 1951 entrd en vigor la cogestién en la mi-
neria y la industria siderdrgica, cuya incidencia se habia re-
ducido fuertemente ante el previsible fin de la mineria y la
contraccion del sector siderurgico en Alemania. En la actua-
lidad, la forma de mayor peso es la llamada cogestion pari-
taria, de caracter obligatorio para todas las sociedades ané-
nimas con 2.000 o mas trabajadores, que entré en vigor en
1976. En este caso, el capital y el personal cuentan con el
mismo numero de representantes en el consejo de adminis-
tracion de la empresa. Por el lado del personal, se prevé la
posibilidad de elegir tanto representantes desde el seno de
la empresa como delegados sindicales, en una proporcién
preestablecida. En situaciones de conflicto, el capital, al que
suele corresponder la presidencia, dispone de un voto de
desempate adicional decisivo. Segun célculos de la Funda-
cion Hans Bockler, en 2016 esta forma de cogestion se apli-
caba en aproximadamente 640 empresas, a las que habra
gue sumar cerca de 30 empresas del sector minero y side-
rurgico. Para otras cerca de 1.500 sociedades anénimas con
un minimo de 500, pero menos de 2.000 trabajadores, rige
en cambio la llamada participacion de un tercio. En este seg-



mento, un tercio de los escafos del consejo de administra-
cion corresponde a los representantes de los trabajadores y
sindicatos. Debido al involucramiento de los sindicatos en
las decisiones empresariales, el sistema de cogestion de la
empresa es considerado un elemento fundamental de la
cooperacion capital-trabajo alemana.

EROSION DEL SISTEMA DE
CONVENIOS COLECTIVOS

En Alemania, solamente los sindicatos tienen el derecho
de negociar convenios relativos a las condiciones salariales
y laborales, no los comités de empresa. A ellos les compe-
te, en cambio, velar por el cumplimiento de las clausulas
de los convenios. Con frecuencia se encargan ademas de
la puesta en practica concreta de los convenios, aunque
solo en aquellos asuntos que les sean asignados expresa-
mente por las partes, es decir, los empleadores y los sindi-
catos. En su mayoria los convenios son firmados por los
sindicatos afiliados a la DGB. Sin embargo, la mera existen-
cia de un convenio colectivo no implica una garantia auto-
matica de buenas condiciones de trabajo; estas dependen
también de las respectivas correlaciones de fuerzas y con-
diciones econémicas marco. Aungue en general es cierto
gue con mayor frecuencia los convenios vienen acompa-
fados de suplementos, pagos extraordinarios (Hans-Boc
kler-Stiftung Pressedienst 2018) y, tendencialmente, mejo-
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res remuneraciones. Otra ventaja radica en que las dispo-
siciones de un convenio no pueden ser suprimidas arbitra-
riamente por los empleadores, a diferencia de los compro-
misos voluntarios.

En el sistema de negociacion salarial aleman predominan
los convenios colectivos territoriales que cubren sectores
enteros o partes de ellos. Tienen alcance regional o nacio-
nal para todas las empresas afiliadas a las asociaciones em-
presariales que firman el convenio. A diferencia de lo que
ocurre en otros paises europeos, el Estado casi no intervie-
ne en las negociaciones. La Unica excepcién la constituye el
sector publico, dado que la Federacion, los estados federa-
dos y los municipios actian como parte de la negociacion.

Desde los afos 1990 se observa una erosion del sistema de
negociacion. Por un lado, disminuye la cobertura convencio-
nal, mientras por el otro, se procesa una paulatina pérdida
del caracter vinculante y de los estandares negociados debi-
do a una gran variedad de clausulas de apertura respecto de
los resultados negociados (Bispinck 2008).

El alcance de la politica sindical de negociaciones salariales
depende de la cantidad de empresas y, sobre todo, de tra-
bajadores comprendidos por los respectivos acuerdos colec-
tivos. Desde la perspectiva sindical preocupa, por lo tanto, la
pérdida del nivel de cobertura convencional desde finales de
la década de 1990 (v. figura 2). Aqui, al igual que en el caso

Figura 2
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Evolucion de la cobertura convencional, Alemania del Este y del Oeste, 1998-2017
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Cuadro 8
Cobertura convencional de los trabajadores, 2017 (participacion en %)

Rama de actividad Convenio colectivo regional Convenio de la empresa

Oeste Este Oeste Este

..“Agricultura 47 18 1) 3)
WEnergia/Agua/Residuos/Mineria 69 48 16 (24)
Windustria manufacturera 51 24 12 1
..‘.‘Construccic’)n 60 52 3) (2)
.M‘Comercio mayorista 36 13 4 (5)
.W‘Comercio minorista 35 25 5 3)
W;I'ransporte/AImacenamiento 42 9 (16) 11)
Winformacién/Comunicacién 16 7 (3) (11)
“‘.‘Servicios financieros 78 64 5 2)
..‘.‘I-Ioteleria/Otros servicios 37 24 2) 2)
WSaIud/Educacic’)n/Formaci()n 51 31 9 14
..‘.‘Organizaciones no comerciales 53 30 (12) 11)
..‘.‘Administracién publica/Seguridad social 91 77 7 21
W;I'otal 49 34 8 10
Nota: Valores entre paréntesis con valor explicativo reducido, al basarse en menos de 20 casos en la muestra aleatoria
Fuente: IAB Betriebspanel

de los comités de empresa, incide el tamafo de la empresa,
gue se manifiesta en una cobertura convencional de los tra-
bajadores muy por encima de la cobertura de las empresas.
A modo de ejemplo, en 2017 solo 22 por ciento de las em-
presas de Alemania Occidental con menos de diez trabaja-
dores habian firmado un convenio colectivo; en cambio, en-
tre las empresas con 500 o mas trabajadores la cobertura
llegd a 85 por ciento (en Alemania Oriental, 13 y 81 por
ciento, respectivamente).

En ningln momento la cobertura convencional en Alema-
nia del Este llego a los niveles del Oeste del pais. En 2011
cayo6 por debajo del umbral de 50 por ciento de los traba-
jadores.

Las diferencias de cobertura convencional entre el Oeste y
el Este del pais se constatan también en los diversos secto-
res (v. cuadro 8).

En la actualidad, apenas un cuarto del personal de la in-
dustria manufacturera de Alemania Oriental trabaja en
empresas con cobertura convencional. Esta continua al-
canzando sus niveles mas altos en la administracién publi-
cay la seguridad social: en ambas partes del pais la cober-
tura alcanza a 98 por ciento de los trabajadores. Gracias a
la firma de convenios colectivos de alcance nacional en el
sector bancario, la cobertura convencional del sector fi-
nanciero se ubica por encima de la media, a diferencia de

los sectores de servicios como el comercio o la gastrono-
mia, donde no comprende siquiera la mitad de los trabaja-
dores."?

Los cambios en el sistema de negociacién salarial no se de-
ben solamente a la menor cobertura convencional, sino
también a la practica cada vez mas extendida de las clausu-
las de apertura respecto de los resultados negociados des-
de mediados de los anos 1990 (Massa-Wirth 2007). En
ellas las partes de la negociacién facultan a los comités de
empresa a apartarse, por tiempo limitado o indetermina-
do, de los estandares acordados en el convenio colectivo
territorial. En la practica esto lleva a la paulatina pérdida del
caracter vinculante de los estandares acordados en los con-
venios colectivos. En parte, las clausulas de apertura se
ocupan de definiciones especificas, pero también de la re-
duccién de los estandares acordados en las negociaciones.
A diferencia de una fase inicial que se centraba en situacio-
nes de emergencia econdémica, a partir del afio 2000 se ad-
miten también desvios en aquellos casos en que las empre-
sas solicitan una rebaja de los costos para mejorar su com-

12 Cabe puntualizar que los valores inferiores relevados por la encuesta
de estructura de los ingresos de la Oficina Federal de Estadistica de
Alemania (Destatis) para 2014 muestran un desvio hacia la baja (desta-
tis 2016). Segun este relevamiento en 2014 solamente el 29 por ciento
de los trabajadores contaba con cobertura convencional. Cada cuatro
anos Destatis recopila los datos directamente entre 60.000 empresas.



petitividad. Los acuerdos cobraron especial relevancia co-
mo parte de pactos de ocupacion y competencia. En mu-
chos casos los comités de empresa y los trabajadores fue-
ron presionados por amenazas de reubicacion de la
produccién o cierre si se negaban a hacer concesiones. Co-
mo contrapartida se acordaron, a menudo, garantias de
empleo limitadas (Massa-Wirth/Seifert 2005; Dribbusch
2012).

Segun encuestas del instituto WSI (Bispinck / Schulten 2003),
los comités de empresa tienen una opinion predominante-
mente critica de las cldusulas de apertura, porque temen
verse obligados a hacer concesiones debido a las relaciones
de fuerza desfavorables. Sobre todo en los sectores y em-
presas cuyos sindicatos tienen poca capacidad de incidir y
cuyos comités de empresa mantienen vinculos débiles con
los sindicatos, existe el peligro de una creciente perforacion
del sistema de negociaciones salariales acompanada de la
pérdida de los estandares establecidos.

La erosién de la cobertura convencional es uno de los prin-
cipales factores que contribuyeron a que Alemania tenga
hoy uno de los mayores sectores de salarios bajos de la UE.
Segun calculos de Kalina y Weinkopf (2017), en 2015 el 22,6
por ciento de los trabajadores de Alemania percibieron una
remuneracién por debajo del umbral del salario bajo, es de-
cir, dos tercios del salario mediano.”™

Ante las dificultades de obtener resultados efectivos en los
sectores especialmente afectados por los salarios bajos, a
mediados de la primera década del 2000 los sindicatos de la
DGB empezaron a convencerse de la necesidad de introdu-
cir un salario minimo legal. La campana por el salario mini-
mo que la DGB inicié en 2007, luego de mas de un debate
en su seno (Dribbusch/Birke 2012, 2014, 24-26), suscitd
amplio apoyo popular. Segun las encuestas, en el otofo [bo-
real] de 2009 el 85 por ciento de la poblacién apoyé la ini-
ciativa. En los afnos siguientes estos valores se mantuvieron
constantes. Luego de las elecciones de 2013, en las que el
partido liberal FDP —contrario al salario minimo— perdié su
representacion parlamentaria, la llamada gran coalicion in-
tegré la demanda en su programa de gobierno.

La introduccion del salario minimo legal en Alemania el 1
de enero de 2015 marco un hito, a pesar de las disposicio-
nes transitorias y excepciones previstas por la ley. De esta
manera se puso fin al papel especial de Alemania como
uno de los pocos paises europeos sin un salario minimo
gue cubriera todo el territorio nacional. El 1 de enero de
2017 el salario minimo aumento, pasando de 8,50 euros al
momento de su introduccién a 8,84 euros; sin embargo, el
nuevo salario por hora no es suficiente para prevenir la po-
breza en la vejez (LUbker / Schulten 2018). Quienes perci-
ban el salario minimo a lo largo de su vida laboral depen-
deradn de prestaciones sociales adicionales para comple-
mentar su jubilacion. Los aumentos previstos para 2019 y

13 De acuerdo con esos célculos en 2015 el umbral del salario bajo se
ubicaba en 10,22 euros. Debido al caracter relativo de dicho limite,
este aumenta conforme a la suba del nivel salarial.
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2020, a 9,19 euros y 9,35 euros, respectivamente, no cam-
biardn esta situacion. El salario minimo de Alemania es re-
lativamente bajo, si se compara con los de los otros paises
europeos.

No obstante, por dos razones la campana por el salario mi-
nimo ha sido un éxito para los sindicatos afiliados a la DGB.
En primer lugar, fue posible obtener el apoyo mayoritario
de la sociedad a favor del reclamo fundamental sindical de
introducir un limite salarial inferior. En segundo lugar, de la
mano de la campana se despertd el interés por otros temas
como los salarios bajos y la ocupacion precaria. Esto retro-
alimenté la politica salarial sindical; tanto a nivel social en
general como a nivel sindical se presté mas atencion a los
sectores de salarios bajos. Se generé un impacto general-
mente positivo sobre las categorias bajas de la escala sala-
rial (Bispinck 2018). La sensibilidad creciente hacia las re-
muneraciones a menudo precarias en el sector de servicios
gue la campana habia creado gener6 un efecto beneficio-
so en los conflictos laborales del sector de los salarios ba-
jos, por ejemplo, en la mencionada huelga del personal de
limpieza industrial en 2009 y en varias huelgas del personal
de seguridad de los aeropuertos en los afios 2013 y 2014.

TRABAJO, MIGRACION Y
POPULISMO DERECHISTA

Las marcadas diferencias sociales que se han perfilado en el
mercado de trabajo y en las empresas a lo largo de los ulti-
mos quince anos, aproximadamente, constituyen también el
trasfondo del posicionamiento sindical frente al repentino
incremento del numero de refugiados en los afios 2014 y
2015. Cabe destacar, en primer lugar, que la posicion hacia
la nueva migracién de refugiados asumida por el movimien-
to sindical aleman se diferencié de los posicionamientos pre-
dominantes frente a movimientos migratorios de similares
caracteristicas en el pasado. No hubo rechazo a la migra-
cion; muy por el contrario, las declaraciones publicas de la
DGB y de los sindicatos industriales destacaron la responsa-
bilidad humanitaria para con personas que huyeron de la
guerra y la miseria social (Pries/Shinozaki 2015).

Ante este impulso, el temor a que esas mismas personas se
constituyeran en competencia salarial ocupo inicialmente un
lugar secundario, a pesar de las advertencias de represen-
tantes y asociaciones empresariales que hicieron énfasis en
la dimension laboral de la migracién de los refugiados y evo-
caron explicitamente la experiencia de los llamados trabaja-
dores invitados durante los afos de bonanza econémica an-
teriores al cese de las contrataciones en el exterior en 1973
(Scherschel 2016). El reclamo de aprovechar la nueva migra-
cion para satisfacer la demanda de trabajadores fue acom-
panada de la liberalizacion en gran escala del acceso al mer-
cado laboral para migrantes procedentes de terceros paises
(»paises de origen seguros«): En 2016 el conjunto de inicia-
tivas legislativas conocido como »Ley de integracién« supri-
mio6 algunos obstaculos como (de forma provisoria) la verifi-
cacién de prioridad por las agencias de trabajo y la prohibi-
cion del trabajo temporal. Paralelamente, los permisos de



residencia se vincularon con la obligacion de trabajar, y la fir-
ma de un contrato de formacion profesional se convirtié en
un criterio para conceder la autorizacion excepcional de es-
tancia. (El régimen 3+2, Birke et al. 2017).

El caracter ambivalente de las medidas que, por un lado,
ofrecieron posibilidades de estadia y participacién a los nue-
vOs inmigrantes, por lo menos en teoria, mientras por el
otro, sometieron a los nuevos trabajadores a una fuerte obli-
gacion de trabajar, al vincular la aceptaciéon de las malas
condiciones de trabajo con los derechos individuales de per-
manencia, estuvo generalmente ausente de los debates sin-
dicales (Muller/Schmidt 2016). Esto puede estar relacionado
con los esfuerzos ampliamente difundidos por integrar refu-
giados a varias empresas grandes, pero también con los
acuerdos parciales sobre medidas de cualificacion inicial a
los que las partes que intervienen en el mercado de trabajo
llegaron. Sin embargo, en términos cuantitativos el porcen-
taje de refugiados que se beneficiaron de esas medidas es
minimo y, en el mejor de los casos, cumple un rol »simbdli-
co«. Segun una investigacion del Instituto de Estudios Labo-
rales y Profesionales, la abrumadora mayoria de los migran-
tes procedentes de paises que no forman parte de la UE tra-
bajan en sectores como la gastronomia, el cuidado de per-
sonas mayores, la limpieza, la venta por correo o la industria
alimenticia, es decir, sectores en los que donde prevalecen
los salarios bajos y las condiciones laborales fisica y psiquica-
mente desgastantes (DGB 2017, 4). En este sentido, la inte-
gracién de los refugiados al trabajo en las empresas se desa-
rrolla de forma anédloga a las tendencias correspondientes
en los grupos comprendidos por la libre circulacion de traba-
jadores de la UE (Carstensen et al. 2018).

Se trata justamente de sectores en los que la cogestién em-
presarial y las actividades sindicales cuentan con un arraigo
relativamente bajo. Por lo tanto, resulta muy estrecho el
margen de accion para poner en practica la idea que algu-
nos investigadores habian propuesto de otorgarles un pa-
pel central a los sindicatos no solo a nivel del apoyo discur-
sivo a la politica humanitaria para con los refugiados, sino
también —supuestamente en analogia con las experiencias
hechas en la década de 1970 en las grandes empresas in-
dustriales— en la implementacion practica de la participa-
cion en las empresas (sobre esta perspectiva, cfr. Mu-
ller/Schmidt 2016). En vista de los enormes obstaculos es-
tructurales que los sindicatos enfrentan en el drea de los
servicios precarios y, por consiguiente, la presencia apenas
puntual en las empresas de esos sectores, la organizacion
sindical de los nuevos migrantes constituye una perspectiva
extremadamente dificil de lograr (Birke et al. 2017). Por es-
ta razon, las iniciativas sindicales en esta area se concentran
en el establecimiento y apoyo de centros de asesoramiento
gue cuentan con financiamiento estatal, como por ejemplo
el proyecto de movilidad justa, »Faire Mobilitat« (referido a
la migracion interna de la UE), y de integracion justa, »Faire
Integration« (relativo a la migracion a la UE desde terceros
paises). Dificilmente se podra sobrevalorar la importancia
de los servicios de asesoramiento en cuestiones de derecho
social y laboral para los afectados que esas iniciativas pres-
tan, porgque un porcentaje importante de las y los inmigran-
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tes recién llegados padecen cargas laborales extremas con
horarios ilegales y/o remuneraciones por debajo del salario
minimo.

Por otra parte, el desarrollo de mercados laborales herméti-
cos y segregados a nivel de las empresas resulta en que la
competencia entre trabajadores »alemanes« y »extranje-
ros«, en que la derecha politica de Alemania ha insistido
tantas veces, se concentre en los hechos en pocos sectores
y sea una rara excepcion. Desde esta perspectiva, la ten-
dencia ya mencionada hacia el »voto de protesta« de algu-
nos grupos de trabajadores requiere de una explicaciéon. Ya
se dispone de algunos estudios exhaustivos sobre el tema
que incluyen referencias al nivel micro de las empresas. En
uno de ellos, Dieter Sauer y otros entrevistaron a mas de
100 sindicalistas y militantes a nivel de empresa y les pre-
guntaron las razones que llevan a la propagacién de orien-
taciones hacia la derecha populista en el contexto de las
empresas (Sauer et al. 2018). Los autores observan, entre
otras cosas, la supresion parcial del tabu de emitir opiniones
derechistas, la radicalizacion del racismo cotidiano y el re-
curso a interpretaciones »étnicas« de los conflictos en el se-
no del personal.

En la opinién de los autores, las causas estructurales de la
propagacion del racismo en el mundo del trabajo se encuen-
tran en la sensacion de incertidumbre del personal de cara a
la amenaza de perder el empleo, las crecientes presiones del
tiempo y del rendimiento y otras tendencias poco presentes
en el debate publico, que finalmente se transforman en »fu-
ria sin destinatario«. El sociélogo del trabajo Klaus Dérre si-
gue un padron explicativo similar al establecer una relacion
directa entre el aumento de las atribuciones racistas en la vi-
da cotidiana de la empresa y la ausencia de representacion
sindical; las atribuciones se generarian precisamente donde
el descontento y los conflictos sociales no sean procesados
por la institucionalidad eficaz de los comités de empresa y la
cogestién (Dorre 2017).

Esas tesis llaman la atencién, porque destacan tanto la im-
portancia de los espacios de accion colectiva en las empre-
sas como los éxitos sindicales en la defensa contra el racis-
mo. En cambio, es discutible hasta qué punto el racismo
puede ser atribuido a la condicién social individual, porque
en definitiva se trata de un fenémeno social de difusion ge-
neral.

El auge de la derecha implica un doble desafio para los sin-
dicatos, mas alld de las causalidades que se describan. En
primer lugar, dado el alto porcentaje de afiliados sindicales y
categorias especificas de trabajadores en el electorado de la
AfD, es de suponer que los efectos y la capacidad de convic-
cion de las posiciones antirracistas asumidas por los sindica-
tos en publico son limitados. En segundo lugar, los sindica-
tos deben encarar la tarea de evitar que las posiciones dere-
chistas y abiertamente racistas se arraiguen en los érganos
representativos de las empresas. Movimientos en este senti-
do se observaron por Ultima vez en las elecciones a los co-
mités de empresa de la primavera [boreal] de 2018. En esa
ocasion los candidatos de las listas afines a la AfD reunieron



casi el 20 por ciento de los votos y ganaron varios escafos
en algunas empresas metallrgicas. Sin embargo, no se
constatd un avance aluvional de las listas de la derecha, a
menudo camufladas como »independientes« o »alternati-
vas« (Dohmen 2018); en realidad, la IG Metall aumento su
caudal de votos en la mayoria de los casos. Pero esto no sig-
nifica que se pueda desactivar la alarma.

En resumen, sigue en pie el desafio de asegurar que la soli-
daridad con los (nuevos) migrantes y el rechazo al racismo
echen raices en las empresas. Para lograrlo no alcanzara con
trabajar la imagen y realizar acciones que susciten la aten-
cion publica. En el futuro sequird siendo importante que se
resalte el interés compartido de rechazar las condiciones la-
borales y de vida precarias, de tomar en serio a los nuevos
trabajadores y de facilitar su participacién en las organiza-
ciones en las empresas y los sindicatos, incluso en las listas
sindicales para las elecciones.

DESAFIOS ORGANIZATIVOS



4

FRIEDRICH-EBERT-STIFTUNG — LOS SINDICATOS EN ALEMANIA

EL »MODELO ALEMAN« DESPUES

DE LA CRISIS

ESPACIOS CENTRALES Y PERIFERICOS DE
LA REPRESENTACION DE INTERESES

En los primeros afios de la Republica Federal de Alemania
era imposible hablar de un consenso con respecto a la con-
figuracion de las relaciones industriales. Lo que a posteriori
se presentd como el consenso entre las clases de los afos de
posguerra fue en realidad el resultado de un proceso plaga-
do de conflictos que se prolongd hasta mediados de la dé-
cada de 1970 (Birke/Dribbusch 2013). La llamada coopera-
cion entre el capital y el trabajo se convirtié en el elemento
determinante del »modelo aleman« de relaciones industria-
les. Segun esta vision, las diferencias entre los intereses del
trabajo y el capital no serfan irreconciliables, porque existe
un interés compartido en la competitividad de las empresas
y la economia. La vision se incorpord a la profundizacion del
Estado social, y las instituciones de la cogestién la apuntala-
ron. En contraposicién a la »cooperacion entre el capital y el
trabajo«, pero también complementandola, se formularon
—y se sostienen hasta hoy— los conceptos relativos al »sin-
dicalismo de contrapoder« (idem). Esos conceptos ponen
mayor énfasis en los intereses divergentes del capital y los
trabajadores. Ambos conceptos forman parte de la realidad
de las empresas y de la politica laboral y salarial. Raras veces
se manifiestan en estado »puro, sino en funcién de las cir-
cunstancias concretas, y la capacidad de imponerse de los
trabajadores y los sindicatos es uno de los elementos decisi-

vos. Solo en aquellos casos en que sean capaces de repre-
sentar sus intereses durante un conflicto, el capital podra ser
obligado a hacer concesiones. Desde esta perspectiva, el re-
conocimiento de los sindicatos como legitimos representan-
tes de los trabajadores por el capital y el Estado depende de
su capacidad de interferencia y pacificacion, es decir, un po-
der sindical de bajo nivel.

Pero el »modelo aleman« esta en transicién. En Alemania
Oriental nunca se generalizo, y en Alemania Occidental esta
perdiendo su capacidad estructuradora. Los dos elementos
constitutivos del sistema dual de relaciones industriales de
Alemania, la regulacion a nivel de las empresas y la negocia-
cién salarial, sufrieron una reduccion considerable en su al-
cance. Se ajusto la relaciéon entre las zonas fundamentales y
secundarias del sistema dual. Los comités de empresa y los
convenios colectivos dejaron de ser la regla para convertirse
en la excepcion.

Las empresas que cuentan con un comité de empresay se ri-
gen por un convenio salarial negociado pueden ser conside-
radas como los espacios centrales del sistema dual de repre-
sentacion de intereses (Ellguth/Kohaut 2018). Este espacio
se ha reducido considerablemente. A diferencia de 1998,
cuando aun comprendia el 44 por ciento de los trabajado-
res, en 2017 habia bajado a 29 por ciento (v. cuadro 9). In-
versamente, en el mismo periodo se produjo un aumento de

Cuadro 9
Cobertura convencional y comités de empresa (CE), 1998-2017
(porcentaje de trabajadores)

Fuente: IAB Betriebspanel

1998 2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014 2016 2017
CE y cobertura 44 4 42 38 35 36 33 34 32 29
CE, sin cobertura 4 7 7 8 9 9 9 9 9 9
Cobertura, sin CE 29 25 23 24 23 22 21 23 21 20
Sin cobertura ni CE 24 27 28 32 33 34 36 34 38 41

Nota: Sector privado sin agricultura ni empresas sin fines comerciales; diferencias en la suma 100 de las columnas se deben a redondeos
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Cuadro 10

(porcentaje de trabajadores)

Extension de cobertura convencional y comités de empresa (CE), 2017, sector privado

Alemania Occidental Alemania Oriental

Fuente: IAB Betriebspanel

Total malr?:f:sc::ﬂ?era Servicios Total malr:‘:fl;sctt::?era Servicios
CE y cobertura n 53 24 2 3 0 23
CE, sin cobertura s i3 8 no ‘19 1
Cobertura, sin CE n 9 27 6 5 19
Sin cobertura ni CE % 2 6 42 51 46 46
Suma wo ’I ‘00 100 0o 1.‘00 100

Nota: Sector privado sin agricultura ni empresas sin fines comerciales; diferencias en la suma 100 de las columnas se deben a redondeos

24 a 41 por ciento de los trabajadores sin comité de empre-
sa ni convenio colectivo, en tanto 9 por ciento de los traba-
jadores estan empleados en empresas con comité de em-
presa, pero sin convenio colectivo, y 20 por ciento en em-
presas que carecen de comité de empresa, aunque por lo
menos tienen cobertura convencional.

Una vez mas, se observan marcadas diferencias entre Ale-
mania Occidental y Oriental, pero también entre los sectores
econdmicos mas importantes. Mientras en 2017 la mayoria
de los trabajadores de la industria manufacturera de Alema-
nia Occidental estaban empleados en empresas que conta-
ban con comité de empresa y convenio colectivo, esta pro-
porcion se redujo a apenas 25 por ciento de los ocupados
del sector privado de la limpieza, como se desprende del
cuadro 10.

Siguiendo a Schroder y WeBels (2003; Hassel / Schroder
2018) se pueden diferenciar tres »mundos« en lo que res-
pecta al alcance del sistema dual. El primero de esos mun-
dos comprende las grandes empresas con relaciones esta-
blecidas entre los sindicatos y las asociaciones empresaria-
les. Su nucleo estd conformado por las empresas manufac
tureras de las industrias automotriz y quimica. Estas empre-
sas se encuentran mayoritariamente en Alemania Occiden-
tal. Hasta cierto punto, el »primer mundo« comprende
también al sector publico, a pesar del fuerte debilitamiento
de sus sindicatos desde la década de 1990. Formarian parte
del segundo mundo todos aquellos sectores en los que los
sindicatos no alcanzan una representacion universal o cuen-
tan con representaciones dispares, y donde existen asocia-
ciones empresariales que no rechazan al sistema de nego-
ciacion salarial como cuestion de principio, mientras los co-
mités de empresa y los convenios colectivos territoriales atin
cumplen un papel importante. Esto incluye sobre todo a los
sectores de la industria manufacturera compuestos por em-
presas medianas y pequefas, la construccion y ramas tradi-
cionales del sector privado de servicios como el comercio
minorista, la limpieza industrial y algunas areas de la manu-
factura artesanal. Finalmente, el »tercer mundo« estd inte-
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grado por las empresas y los sectores que cuentan en gene-
ral con una representacion sindical marginal, donde la pre-
sencia de asociaciones empresariales es muy reducida o
inexistente y la representacion de intereses a nivel de las em-
presas por los comités es tan excepcional como la existencia
de convenios colectivos. Ese mundo estd conformado por
empresas en pequefnas unidades, a menudo en manos de
sus propietarios, pero comprende también a empresas de
servicios de presencia reciente en el mercado que integran a
sectores tan diversos como las TIC y las telecomunicaciones,
los mataderos, una parte importante del transporte vial y la
logistica de contratos. Ese »tercer mundo« coincide en gran
medida con las empresas sin comité de empresa ni convenio
colectivo, aunque se extiende también a ramas industriales
y empresas que cuentan con cobertura convencional formal,
aungue la presencia sindical sea apenas marginal.

Los tres mundos no muestran una composicién rigida, sino
en permanente movimiento. Se influyen mutuamente y es-
tan interrelacionados a través de cadenas de valor entrelaza-
das y politicas de tercerizacion. Durante las primeras déca-
das de existencia de Alemania federal —y bajo el impacto
de la evolucion positiva del mercado de trabajo— los éxitos
alcanzados en las negociaciones salariales obtenidos en el
»primer mundo« se trasladaron, con cierto retraso y algunos
ajustes, al sequndo y tercer mundos. Incluso en el afno 2017
las sefales que se emitieron desde las negociaciones salaria-
les de la industria automotriz y del sector publico incidieron
en la evolucién salarial. Sin embargo, desde la segunda mi-
tad de los anos 90 se percibe la influencia creciente del »ter-
cer mundo« en las empresas con alto grado de organizacion
y convenios colectivos a partir de la reduccién de costos y de
tercerizaciones.

En muchos centros de produccion, sobre todo de los gran-
des fabricantes de automdviles, pero también en las gran-
des empresas quimicas, los tres mundos coexisten. El pasa-
je de un mundo al otro quizad se vea solamente por una
marca en el piso de una sala. En algunos sitios de produc
cion el fabricante inicial emplea solamente una minorfa de



los trabajadores, como en la planta de BMW en la ciudad
de Leipzig. Ahi trabajaban en total 10.700 personas en no-
viembre de 2015 (Schumacher / Duhm 2016). Solamente el
44 por ciento de ellas eran trabajadores de BMW, el 25 por
ciento eran empleados de empresas de trabajo temporal
contratadas por BMW. Algo menos de un tercio (31 por
ciento) se desempefiaban como trabajadores contratados
por BMW o por una de las empresas de trabajo temporal (v.
figura 3).

Condiciones similares se observan en el caso de otros fabri-
cantes de automoviles (Helfen/Sydow 2015). A la division
de los trabajadores corresponden diferentes niveles de pro-
teccién convencional. Las condiciones establecidas en el
convenio colectivo territorial de la industria metalurgica se
aplican exclusivamente al personal fijo del fabricante. En
cambio, hasta las empresas de servicios dirigidas por los
propios fabricantes se rigen a menudo por convenios sala-
riales especificos que ofrecen condiciones inferiores. Y el
personal empleado en la modalidad de contratos de servi-
cio y los trabajadores contratados estan sujetos a condicio-
nes que difieren nuevamente. En una encuesta del afio
2018 que la IG Metall llevé a cabo en casi 3.600 empresas,
el 72 por ciento de los comités de empresa respondieron
gue a su juicio las condiciones laborales y salariales de »sus«
empresas de servicios relacionadas con los fabricantes fue-
ron »generalmente inferiores« a las ofrecidas por la »pro-
pia« empresa (IG Metall 2018b). Segun los comités de em-
presa, dos tercios de las empresas de servicios operan sin
convenios colectivos.

De esta manera, se generan cascadas de remuneracién de-
creciente a lo largo de la cadena de valor (Helfen et al.
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2016). La totalidad de las partes configuran una especie de
calculo mixto que —a juicio de los consorcios industria-
les— opera como garante de su competitividad global.

De este modo, los sindicatos enfrentan un conjunto de inte-
reses cuyas diferencias dificultan la busqueda de soluciones
salariales libres de contradicciones. Por ejemplo, los acuer-
dos por centro de produccion conllevan el problema de que
la reduccion de los costos de una empresa puede generar
consecuencias negativas para los trabajadores de los com-
petidores y proveedores. A mediados de la década de 2000,
la 1G Metall inici6 una campafia bajo el lema »Mejor, no mas
barato«, que apuntaba a proponerles a los comités de em-
presa los elementos necesarios para responder con propues-
tas propias, por ejemplo sobre innovaciones en la empresa,
a los programas de reduccion de costos, para prevenir el
empeoramiento unilateral de las condiciones de trabajo
(Haipeter 2012; Wetzel 2005). Pero inevitablemente este
concepto tampoco escapa a la légica de la competencia, por
lo que podra ofrecer, como mucho, algunas soluciones par-
ciales a los conflictos de interés a lo largo de la cadena de
valor. En general, continda la busqueda de una respuesta
sindical sostenible al problema de la diferenciacién y seg-
mentacion del personal.

EL FUTURO DEL »MODELO ALEMAN«

Resulta contradictorio el escenario que se abre cuando inda-
gamos en las estrategias del movimiento sindical aleman que
se orientan por la cooperacion entre el capital y el trabajo o
el conflicto social, respectivamente. Por lo tanto, no seré fa-
cil formular afirmaciones generales sobre el futuro del »mo-

Figura 3
Formas de empleo, BMW Leipzig, noviembre de 2015
(en por ciento)

Trabajadores contratados
por empresas de
trabajo temporal

14%

Empresas de
trabajo temporal
25%

Trabajadores
contratados por BMW -
17%

Fuente: Schumacher / Duhm 2016; elaboracion propia

~ Personal de BMW
44%
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delo aleméan«. La conformacién de varios »mundos« diferen-
tes en materia de relaciones laborales conlleva diferencias
respecto de las condiciones generales para los conflictos y la
cooperacion entre los interlocutores de las negociaciones co-
lectivas, asi como también en las empresas. El portafolio de
acciones del movimiento sindical aleméan incluye estrategias
gue se orientan tanto por la cooperacién entre el capital y el
trabajo como por el conflicto. La eleccion de la estrategia de-
pende de la situacién en que se encuentre el sector o la em-
presa y puede variar de un caso a otro. Con posterioridad a
la crisis de los afios 2008-2009, se produjo un renacimiento
politico del modelo aleméan de cooperacion entre los interlo-
cutores basada en negociaciones y convenios centralizados.
La crisis afecté los pilares de la economia exportadora de
Alemania, particularmente los sectores metallrgicos y de la
electricidad, en los que la IG Metall constituia una fuerza a
tener en cuenta. [P. 24] Ademas, en determinado momento
daba la impresion de que se perderia por completo el control
sobre la crisis, lo que podria haber desembocado en una
conflictividad social absolutamente imprevisible. En esta si-
tuacién, tanto el gobierno como los empresarios empezaron
a valorar a los sindicatos como una fuerza de orden a nivel
de las empresas y la politica laboral y salarial. Asimismo, hu-
bo algunas coincidencias en el marco de la contencion de las
consecuencias de la crisis. Las empresas apostaron a poner
fin, cuanto antes, a la contraccion econémica y, dada la falta
de personal cualificado que habian criticado antes de la cri-
sis, tenfan un fuerte interés en no perder los trabajadores fi-
jos ya capacitados a un costo razonable. Como resultado de
la gestion tripartita de la crisis, en la que confluyeron la inter-
vencion estatal y un conjunto de medidas que la acompana-
ron a nivel de las empresas y la politica salarial, asi como
también de cierta dosis de buena suerte, cuando la deman-
da internacional comenzé a recuperarse a partir de 2010, fue
posible que inicialmente se cumpliera ese objetivo en gene-
ral. Paralelamente, la estabilizacién temporal del personal fi-
jo contribuy6 al ensanche de la brecha en los salarios y las
condiciones laborales y de empleo que lo separaba del per-
sonal periférico y precario en los afios inmediatamente pos-
teriores a la gran crisis (Birke 2011). No obstante, a partir de
este periodo el »milagro del empleo aleman« (Krugman
2009) se interpreta como prueba de la longevidad del mode-
lo aleman de cooperacion entre el capital y el trabajo y de los
efectos positivos de la participacion de los sindicatos. Sobre
todo, la IG Metall y el IG BCE hicieron hincapié en sus contri-
buciones a la estabilizacién de la economia alemana. Entre
los partidos que hoy forman el gobierno no caben dudas so-
bre el papel positivo que los sindicatos desempefiaron du-
rante la superacion de las secuelas de la crisis, ni tampoco
sobre la importancia de los comités de empresa y los conve-
nios colectivos.

OPCIONES FUNDAMENTALES DE LA
POLITICA LABORAL Y SALARIAL

Desde mediados de los afos 90, los sindicatos debieron en-
frentar la actuaciéon cada vez mas ofensiva de las asociacio-
nes empresariales. Hubo logros de la politica laboral y sala-
rial como, la reduccion del horario semanal de trabajo o de-
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terminados pagos extraordinarios, que se pusieron en tela
de juicio, y algunos convenios tuvieron que ser renegociados
en su totalidad. Paralelamente, cambiaron los margenes de
distribucién. La politica laboral y salarial estuvo marcada por
los esfuerzos de enfrentar esos ataques desde una posicién
defensiva y de velar por el mantenimiento de los convenios
colectivos existentes o, por lo menos, de intentar que estos
no se cambiaran unilateralmente en detrimento de los tra-
bajadores.

Los pasos dados por los sindicatos de la DGB para lograr
esos objetivos no siempre fueron los mas acertados. En
2003, luego de la desregulacién del trabajo temporal a ins-
tancias del gobierno rojiverde en 2002, se firmaron los pri-
meros convenios colectivos respecto del trabajo temporal a
nivel nacional. Dada la falta de capacidad para organizar una
huelga, los instrumentos de presion tradicionales no estuvie-
ron disponibles, y la disposicion de los sindicatos afiliados de
la CGB a formular demandas inferiores a los reclamos de los
sindicatos de la DGB significé un debilitamiento adicional de
su posicién negociadora. Por las razones expuestas, el con-
venio firmado redundé en la consolidaciéon de hecho de las
condiciones relativamente peores de los trabajadores con-
tratados respecto de los empleados fijos de las empresas
prestadoras de personal. Posteriormente, los sindicatos tu-
vieron que esforzarse mucho para lograr la firma de acuer-
dos adicionales sobre pagos complementarios a los trabaja-
dores contratados; el puntapié inicial decisivo fue la campa-
fia de la IG Metall de 2008 »A igual trabajo, igual pago«. En
2011 y 2012, la IG Metall celebréd convenios colectivos para
las industrias siderurgica y metalurgica, respectivamente,
que estipularon el pago de suplementos a los trabajadores
contratados de los sectores comprendidos en los convenios.
Finalmente, en 2017 se promulgd una enmienda legal que
introdujo una regulacién limitada del trabajo temporal. Se-
gun la ley, transcurridos nueve meses de trabajo temporal
los trabajadores contratados tienen el derecho de percibir
»el mismo salario« que el personal fijo. Se trata de una dis-
posicion de impacto relativo, porque muchos trabajadores
permanecen por menos de nueve meses en la empresa,
mientras que otros son reemplazados al finalizar ese plazo.

A esto se agrega que, una vez mas, se establecié un plazo
méaximo. Ningun trabajador contratado puede quedar a dis-
posicion de una empresa de trabajo temporal por un perio-
do superior a 18 meses consecutivos. Al término de un pla-
zo maximo de 18 meses el trabajador contratado debe ser
dado de baja por la empresa contratante, salvo que decida
integrarlo a su plantilla de trabajadores. Este plazo puede
ser extendido sobre la base de un convenio colectivo. Esto
habia sido un reclamo de la IG Metall, cuyos convenios re-
cientes establecen un plazo maximo de 48 meses. Dado que
el convenio colectivo de la IG Metall estipula el pago de un
suplemento de 50 por ciento sobre el salario después de
nueve meses de trabajo temporal, la IG Metall parte de la
convicciéon de que en muchos casos los mismos trabajadores
contratados no deben estar interesados en ser dados de ba-
ja luego de cumplir los 18 meses, con la perspectiva de em-
pezar de nuevo en un puesto de trabajo peor remunerado
(Rossmann 2017).



A pesar de un contexto generalmente dificil, varios sindica-
tos fueron capaces de marcar algunos hitos en la politica
salarial a partir de mediados de los afos 90. A continua-
cion se destacaran cuatro opciones de la politica laboral y
salarial. Se identifican, en primer lugar, estrategias de ne-
gociacién ofensivas en algunos segmentos ocupacionales y
ramas industriales; en segundo lugar, el peso creciente de
la politica salarial en las profesiones sociales y de la salud;
en tercer lugar, la incidencia creciente de los conflictos en
el sector de los servicios en general, y en cuarto lugar, la
importancia cambiada y renovada de los horarios de traba-
jo en las negociaciones colectivas.

En primer lugar, los sindicatos profesionales e industriales
fueron capaces, por lo menos en parte, de implementar una
politica laboral y salarial exitosa. Esto se debe tanto al peso
de determinados cargos claves en el proceso de trabajo co-
mo a la falta de trabajadores; es decir, una situacién del mer-
cado que se presenta favorable para algunos segmentos
ocupacionales. Luego de la fundacién del sindicato de servi-
cios, ver.di, en 2001, la Asociacién Cockpit (VC) resolvié en-
cargarse de las negociaciones laborales y salariales con la
empresa Lufthansa en representacion de sus pilotos afilia-
dos. Seguidamente, ver.di acusé a VC de dividir a los traba-
jadores y de fomentar el egoismo grupal. Sin embargo, VC
organizé una huelga que le permiti¢ imponerse contra la du-
ra oposicion de la direccion de la empresa y asegurar aumen-
tos por encima de la media. La capacidad de la direccion de
la empresa de responder al sindicato se puso de manifiesto
durante el conflicto laboral sobre las pensiones de jubilacién,
entre 2014y 2017. A pesar de reiterados paros de actividad,
al final la VC se vio obligada a hacer fuertes concesiones, lue-
go de que Lufthansa mencionara la posibilidad de mover sus
empresas a Austria. En 2002, Lufthansa reconocié a la Orga-
nizacién Independiente de Acompanantes de Vuelo (UFO)
como interlocutor independiente en las negociaciones, aun-
gue su capacidad de imponerse fue limitada.

La privatizaciéon del sistema de salud y las diferencias en tor-
no a la firma de un nuevo convenio colectivo marco para el
sector publico llevaron a que el Marburger Bund (MB) se ne-
gara, en 2005, a firmar el convenio colectivo para el sector
publico, optando en su lugar por la independencia en mate-
ria de politica laboral y salarial. Sobre todo los jovenes médi-
cos asistentes habfan insistido en que dicha organizacion
profesional adoptara un perfil mas sindical (Martens 2007).
Por primera vez se produjeron huelgas médicas a gran esca-
la en Alemania, gracias a las cuales el MB logré la firma de
convenios independientes en 2006, que a su entender se
ajustaron mejor a las necesidades de los médicos emplea-
dos.

Finalmente, en 2007, el Sindicato de Conductores Ferro-
viarios de Alemania (GDL) opté por el conflicto laboral pa-
ra acceder a la independencia en materia laboral y salarial.
Los mencionados sindicatos profesionales tienen en comun
gue operan en sectores o empresas de servicios que anti-
guamente habian pertenecido al ambito estatal; que cuen-
tan con una presencia buena y hasta muy buena en los
grupos profesionales representados por ellos, y que recla-
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man para si la capacidad de firmar convenios mas benefi-
ciosos (Bispinck / Dribbusch 2008).

El pasaje a la independencia de esos sindicatos profesionales
en materia de politica salarial marcé un hito en el sistema de
relaciones industriales de Alemania, donde los sindicatos de
la DGB gozaban de un monopolio de hecho en las negocia-
ciones. Por el lado de los empleadores, que recurrieron al
trabajo temporal y las tercerizaciones para fragmentar el
paisaje convencional, esas tendencias despertaron el temor
de que se generaran enfrentamientos mas frecuentes con
algunos grupos de trabajadores mas militantes. Sin embar-
go, por el momento no se ha llegado a este punto. La tran-
sicion hacia la independencia respecto de la politica salarial
presenta dificultados y depende, entre otras cosas, de la
existencia de una base de afiliados lo suficientemente fuer-
te. Desde 2007, ningun sindicato profesional o de rama ha
sido capaz de superar este desafio. No obstante, dichos con-
flictos impactaron en otras controversias salariales en el sec-
tor de los servicios. Sin ir mas lejos, ver.di reconocio la exis-
tencia de asuntos que atafien a determinados grupos profe-
sionales cuya solucién ha sido imposible en el marco de las
negociaciones generales del sector publico.

Las controversias en torno a las condiciones reinantes en las
profesiones sociales y de cuidados se han convertido en el
segundo aspecto relevante de la politica laboral y salarial. A
partir de los debates sociales sobre los niveles crecientes de
desigualdad y la baja valoracién de las »profesiones de muje-
res« fueron cada vez mas las mujeres ocupadas en los secto-
res sociales y de la educacién que se manifestaron a favor de
la valorizacién de sus actividades que, a pesar de ser social-
mente reconocidas, no recibfan la recompensa financiera
que correspondia (Artus et al. 2017). La politica laboral y sa-
larial empezo a prestarle atencion al problema por primera
vez a partir de 2009, cuando se constituyd un movimiento de
reivindicacion salarial independiente en los servicios sociales
y educativos que desembocd en la primera huelga nacional
de guarderias publicas. Los extensos debates no se limitaron
a la mejora de las remuneraciones de las educadoras, sino
que incorporaron también los riesgos para la salud (Kutlu
2013). El conflicto laboral, que se llevé a cabo con un fuerte
compromiso de las trabajadoras, terminé en una solucion
consensuada que aportaba algunas mejoras, aunque no sig-
nificaba un avance decisivo en el camino hacia la valorizacién
de las profesiones sociales y educativas. Por lo tanto, finaliza-
do el periodo de vigencia de los acuerdos firmados, el tema
volvid al orden del dia en el aflo 2015. En esta instancia se
puso el énfasis en el aumento de las remuneraciones de las
trabajadoras sociales y educadoras muy por encima de la
media. La movilizacién de las trabajadoras superaba las ex-
pectativas sindicales (Kutlu 2015; Artus et al. 2017). Si bien
en 2009 ver.di contabilizaba numerosas afiliaciones, el movi-
miento de afiliaciones del afio 2015 alcanzaba dimensiones
de olas, sobre todo en Alemania Occidental. Las nuevas afi-
liaciones se mantuvieron vigentes, a pesar de cierto descon-
tento con el desarrollo de la ronda de negociaciones salaria-
les, que se expresd a través del rechazo de los resultados del
primer arbitraje (Birke 2017). Posteriormente, muchas traba-
jadoras estuvieron en desacuerdo con los resultados alcanza-



dos después de semanas de conflicto laboral. No obstante,
los conflictos de 2009 y 2015 fueron pasos importantes ha-
cia la valorizacién de las profesiones sociales y educativas en
la opinién publica. La fuerte participacion de las trabajadoras
sociales y de la educacién en las paralizaciones de adverten-
cia durante la ronda de negociaciones del sector publico en
2018 es testimonio de su voluntad continua de seguir lu-
chando por sus intereses. La ronda de negociaciones logré
una serie de mejoras, sobre todo para profesionales jovenes,
aunque la equiparacion salarial de las profesiones de cuida-
dos con las industriales con predominio masculino, sobre to-
do en el sector automotor, queda pendiente.

La relevancia de la vinculacion de los reclamos de mejores
servicios publicos con los conflictos laborales no se limita a
guienes trabajan en los servicios sociales y educativos, en su
mayoria mujeres; resulta igualmente importante en las pro-
fesiones asistenciales, sobre todo en las areas del cuidado
de la salud y de enfermeria. »Que demos méas de nosotros
serd mejor para todos«; bajo esta consigna los trabajadores
del hospital Charité de Berlin, una de las mayores clinicas de
Europa, se declararon en huelga en julio de 2015, luego de
varios afnos de preparacion (Hedemann et al. 2017). En el
centro de este conflicto laboral estaba la exigencia de con-
tratar personal adicional para lograr un alivio sustancial de la
carga de trabajo del personal de enfermeria. La »huelga de
enfermeria« de Berlin fue literalmente ejemplar. No solo sus-
Citd un enorme interés publico, sino que estimulé a huelgas
similares en otros hospitales alemanes que en algunos casos
desembocaron en conflictos laborales de varias semanas,
como en el verano [boreal] de 2018 en el hospital universita-
rio de DUsseldorf. Si bien la campafa por mejoras en el sis-
tema de enfermeria no estaba exenta de controversias en el
seno de ver.di, hoy esta firmemente establecida. Cada vez
mas el reclamo por mas personal de enfermeria se convierte
en un asunto politico: ha sido el tema de varios debates del
Parlamento y del gobierno.

En tercer lugar, desde hace varios anos se observa un incre-
mento de la conflictividad no solo en el &rea de la produc
cion de bienes publicos, sino también en el sector publico en
general. Esta afirmacion también es vélida para algunos sec-
tores tradicionalmente »dificiles« desde la perspectiva de la
politica laboral y salarial. Asi, en los servicios privados de vi-
gilancia, en plena expansién desde la década de 1990, a
partir de la primera década del 2000, una nueva generacion
de secretarios sindicales inicio el proceso de elaboracién de
una nueva politica laboral y salarial en conjunto con los tra-
bajadores (Bremme et al. 2007; ver.di NRW 2014). Su objeti-
Vo consistia en superar la idea de que los salarios bajos eran
inevitables. Encontraron la palanca para generar cambios
sobre todo en las tareas privatizadas de supervision y control
durante el despacho de pasajeros de los aeropuertos. Sobre
la base de una fuerte disposicion a la huelga del personal se
lograron avances en los afios 2013 y 2014, sobre todo unos
aumentos salariales muy por encima de la media.

Desde fines de la década del 2000, ver.di sigue una politica
laboral y salarial que se dirige cada vez mas a grupos espe-
cificos de profesionales y que cumple un papel relevante en
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todas las iniciativas de movilizacion en el sector de servicios.
Segun el Instituto de Economia Alemana, préximo a los em-
pleadores, esta politica es una reacciéon contra la aparicion
de los sindicatos profesionales con el fin de evitar otras es-
cisiones (cfr. Lesch 2016). Aunque, a diferencia de lo ocurri-
do con los sindicatos profesionales, en ver.di esas mismas
profesiones forman parte de una politica laboral y salarial
integral. Por lo tanto, en definitiva la opciéon no consiste, en
primer lugar, en la orientacion a las profesiones, sino en el
hecho de implantar en la conciencia social los temas gene-
ralizables como el reconocimiento, el alivio de la carga de
trabajo y la lucha contra el empleo por salarios bajos, con
independencia de los conflictos espectaculares.

En cuarto lugar, los horarios de trabajo volvieron al orden
del dia de la politica sindical en materia laboral y sindical,
con una nueva opcién de elegir entre horarios y remunera-
cion. En ese camino, el Sindicato Ferroviario y de Transito
(EVG) estuvo en la vanguardia. En 2016 logrd la firma de un
convenio colectivo para los cerca de 100.000 afiliados de la
empresa del ferrocarril, Deutsche Bahn, que prevé la posibi-
lidad de que los trabajadores opten por canjear el aumento
salarial de 2,6 por ciento, que entraba en vigencia el 1 de
enero de 2018, por una licencia adicional de seis dias o la re-
duccién de una hora de su horario laboral semanal. Precedié
la ronda de negociaciones una encuesta sobre las priorida-
des de las y los afiliados, segun la cual aproximadamente la
mitad aspiraba al aumento de sus remuneraciones, mientras
que la otra preferia una reduccion de la jornada laboral o
una licencia mas larga. Seguidamente, el EVG inici6 las ne-
gociaciones sobre la base del modelo de opciones que final-
mente fue acordado. Segun el balance del acuerdo corres-
pondiente al verano [boreal] de 2018, cerca de 56 por cien-
to de los trabajadores optaron por la licencia adicional, 41,4
por ciento por el aumento salarial, y 2,6 por ciento por la re-
duccion del horario de trabajo.™ Segun los célculos del EVG,
se deberfan crear 3.000 puestos nuevos como consecuencia
de las licencias adicionales (EVG 2017).

Este enfoque innovador de la politica laboral y salarial gene-
ré un impacto en otros sindicatos. En la ronda de negocia-
ciones de las industrias metallrgica y de la electricidad co-
rrespondiente al afio 2018, la IG Metall también propuso un
modelo de opciones, aunque no se ofrecio la eleccion gene-
ral entre licencia y remuneraciéon. En cambio, los sindicatos
impulsaron la opcion de una reduccién limitada y de corto
plazo del horario de trabajo semanal, acompanada de la ga-
rantia de poder retomar el horario anterior en una instancia
posterior. Para los trabajadores particularmente exigidos, asi
como para quienes destinarian la reduccién de la jornada la-
boral al cuidado de familiares, se solicitd una compensacion
parcial de las pérdidas salariales. Este punto suscitd la mayor
resistencia de los empleadores. Luego de largas paralizacio-
nes del trabajo, se alcanz6 una solucién negociada muy
compleja. Ademas del aumento salarial universal, se intro-
dujo una remuneracion obligatoria adicional equivalente a

14 Informacién proporcionada por el EVG a WSI-Tarifarchiv del 6 de
agosto de 2018.



27,5 por ciento de un salario mensual (Schulten/WSI-Tarifar-
chiv 2018). Se acordd asimismo el derecho individual de re-
ducir el horario de trabajo por un tiempo limitado, con la op-
cion de retomar el horario completo; no se prevén compen-
saciones salariales. Si el numero de trabajadores que elijan
esa posibilidad llega a 10 por ciento, los empleadores pue-
den negar la autorizacion. Los trabajadores a cargo del cui-
dado de familiares asi como trabajadores por turnos pueden
optar por ocho dias adicionales de licencia por afio, a cam-
bio del salario vacacional, lo que equivale a dos dias de licen-
cia por encima del valor nominal de dicho salario. A cambio,
las empresas tienen la posibilidad de acordar horarios de tra-
bajo mas largos con determinados grupos de trabajadores;
por ejemplo, en los departamentos de investigaciéon y desa-
rrollo. El hecho de que la IG Metall decidiera poner el énfa-
sis de la ronda de negociacién salarial de 2018 en la reduc
cion del horario de trabajo —sobre todo para el cuidado de
familiares— genero repercusiones publicas netamente posi-
tivas y se valoré como ejemplo de una politica laboral y sala-
rial innovadora. En la fase previa a la ronda de negociacio-
nes, la IG Metall habia consultado a los aproximadamente
680.000 trabajadores de su area de competencia sobre sus
condiciones de trabajo y sus preferencias; los insumos reco-
gidos sirvieron posteriormente como base para la prepara-
cion y fundamentacion de su catdlogo de reclamos (Hof-
mann / Smolenski 2018). Segun los primeros andlisis de la
implementacion del convenio, 80 por ciento de los trabaja-
dores por turnos, al poder elegir entre una licencia mas lar-
ga y el aumento salarial, optaron por la licencia (ibid.).
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En diciembre de 2018, luego de la paralizacién completa del
servicio ferroviario de Alemania durante cuatro horas, el EVG
logré un nuevo convenio colectivo con el Deutsche Bahn
gue incluia la posibilidad adicional de elegir entre el aumen-
to salarial o la reduccién del horario de trabajo a partir de
2021. Convenios similares, que introdujeron diferentes for-
mas de elegir entre la remuneracion y el horario de trabajo,
fueron firmados también por otros sindicatos, por ejemplo el
convenio de ver.di con la empresa Deutsche Post DHL.

En resumen, las tendencias en materia de politica laboral y sa-
larial desde 2005 permiten concluir que los sindicatos mantie-
nen la capacidad de introducir nuevos acentos a dicha politica,
a pesar de encontrarse en la defensiva en muchas ramas de
actividad. Esto se debe también a la coyuntura econémica,
que favorecia la adopcion de una politica salarial mas ofensiva.

Reflejo de todo esto es la evolucion relativamente favorable
de los salarios acordados, sobre todo en comparacién con el
periodo previo a la crisis, una década marcada por el estan-
camiento y hasta la caida de los salarios reales. Gracias a las
bajas tasas de inflacion fue posible que los salarios reales au-
mentaran sin interrupcion desde 2012 (v. figura 4).

El andlisis comparativo por sectores muestra que los mayo-
res aumentos salariales entre 2000 y 2017 se registraron en
las grandes ramas industriales: quimica, metalurgica y elec-
tricidad. Los incrementos registrados en el sector bancario,
pero también en el comercio minorista, fueron claramente

Figura 4
Salarios acordados, precios y productividad, 2000-2017
(variaciones interanuales en %)
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Fuentes: Productividad: destatis, VGR, serie especifica 18, secuencia 1.4; Precios: destatis, indices de precios, serie especifica 17, secuencia 7; Salarios acordados: WSI-Tarifarchiv.
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inferiores. Una evolucién de las remuneraciones por debajo
del promedio de la economia general en el periodo mencio-
nado se observé también en el sector publico (v. cuadro 11).

Si ampliamos nuestro andlisis mas alla de los salarios estable-
cidos, para incluir la evolucion de los salarios horarios brutos,
podemos constatar que la desviacion salarial negativa obser-
vada hasta 2007 ha cambiado de signo a partir de 2009.
Mientras en los afios 2002 a 2007 los aumentos anuales de
los salarios efectivos, es decir, las remuneraciones horarias
brutas, se ubicaban por debajo de los incrementos anuales
de los salarios establecidos, a partir de 2009 estos superaron
los aumentos salariales estipulados por varios anos (v. figura
5). Entre los factores capaces de generar la llamada desvia-
cion salarial positiva en los periodos de prosperidad econo-
mica se destacan los pagos por horas adicionales que resul-
tan de horarios de trabajo mas largos y los pagos de las em-
presas por encima de lo estipulado. Ademas, ante un merca-
do laboral restringido, muchas empresas no comprendidas
en los convenios colectivos no pueden desconectarse de la
tendencia general de las remuneraciones establecidas.

EVOLUCION CUANTITATIVA DE
LOS CONFLICTOS LABORALES

La estadistica oficial de huelgas de la Agencia Federal de Tra-
bajo (BA) queda incompleta, porque muchos empleadores
incumplen, por lo menos en parte, su obligacion de notificar
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la agencia de todos los conflictos. Para compensar esos défi-
cits, el WSI establecié una estadistica independiente que se
nutre fundamentalmente de los datos proporcionados por
los sindicatos y estudios propios (Dribbusch 2018). Desde
una perspectiva comparativa, Alemania ocupa un lugar en el
campo medio inferior de la estadistica de huelgas.

Un analisis de la situacién general deja en claro que en Ale-
mania las huelgas no han dejado de ser acontecimientos ais-
lados, en los que participa a penas una minoria activa de los
trabajadores, incluso en afnos de mucha actividad conflictiva.
Segun una encuesta representativa que se llevé a cabo en
2008 por encargo de la Fundacién Hans Bockler, el 80 por
ciento de los encuestados indicaron gue nunca habifan parti-
cipado en una huelga o una paralizacion del trabajo durante
su vida profesional (Dribbusch 2017). Sin embargo, desde
mediados de la década del 2000 hubo cambios significativos
con respecto a las caracteristicas de los conflictos laborales.
Podemos observar tres tendencias vinculadas entre sf:

Por un lado, se puede constatar que en Alemania las relacio-
nes industriales en general se han vuelto méas conflictivas. En
este contexto se observa, en segundo lugar, que los conflic-
tos laborales se han desplazado hacia el sector de servicios
(Dribbusch 2017). Tercero, se trata de una evolucién que —
como se detall6 en la seccion anterior— esta vinculada al
hecho de que hoy los conflictos de trabajo cuentan con la
participaciéon de grupos de trabajadores que se habian man-
tenido al margen durante la segunda mitad del siglo XX.

Cuadro 11

(Indice: 2000=100, anos selectos)

Industria
quimica

Industria
metalurgica

Total
economia

Evolucion de salarios acordados en algunas ramas de actividad, 2000-2017

Sector publico,
federal y local

Hoteleria y
gastronomia

Sector
bancario

Comercio
minorista

Construccion

Fuente: WS|-Tarifarchiv.

2000 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
2005 111,4 112,5 — 110,0 110,6 13,4 107,9 110,6
2010 124,2 128,3 - 120,9 118,7 124,4 120,4 1211
2015 141,5 148,6 - 137,4 1331 136,7 138,6 138,8
2016 144,8 151,9 e 140,7 137,0 138,0 142,5 142,9
2017 148,3 155,7 e 144,3 139,4 139,5 145,9 146,7
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Figura 5
Aumentos reales de los salarios acordados y efectivos, 2000-2017
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Figura 6
Comparacion internacional, jornadas laborales perdidas por afio y 1.000 trabajadores, 2008-2017
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En lo que respecta a la cantidad de conflictos de trabajo, se
observa un incremento a partir de 2006, hasta alcanzar un
punto maximo preliminar en 2012, luego de lo cual ha per-
manecido en un nivel comparativamente alto." En la mayo-
ria de los afios, méas de la mitad de los conflictos se genera-
ron en el drea de servicios (v. figura 7). Los conflictos se en-
marcan mayoritariamente en el contexto de controversias
sobre convenios salariales a nivel de las empresas. A menu-
do se desencadenan cuando las empresas abandonan los
convenios territoriales o simplemente se niegan a aceptar
cobertura convencional alguna.

El desplazamiento de los conflictos laborales hacia el sector
de servicios resulta particularmente evidente en la evolucion
a largo plazo de su participacién en el total de los dias per-
didos por conflictos de trabajo (v. figura 8). Desde mediados
de la década de 2000, dos tercios de todos los dias perdidos
correspondieron al sector de servicios privados y publicos.
En este periodo, aumentd la disposicion sindical al conflicto,
sobre todo en el sector de servicios. La presion sobre los sin-
dicatos se intensificod en la medida en que las exigencias de
las empresas o de los empleadores publicos de recortar los
logros alcanzados en los convenios empezaron a cerrar los

15 El' WSI define como conflicto laboral todas las controversias relativas
a condiciones laborales y salariales, en cuyo transcurso se produce al
menos una paralizacion del trabajo. A partir de los datos disponibles
solo se podran hacer estimaciones aproximadas sobre el periodo en-

tre 2006 y 2014 (Dribbusch 2018).
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espacios de negociacion constructiva. Bajo la disposicion de
los trabajadores a ceder ante las presiones, a aceptar los sa-
larios bajos y la falta de reconocimiento financiero mientras
aumentaba la carga laboral; los ntcleos mas combativos de
los sindicatos reclamaron una resistencia mas organizada.
Ademas, ningun sindicato podra aceptar que una empresa
como Amazon se niegue a negodiar.

Otros impulsos novedosos provinieron de la apertura hacia
los enfoques de campana y organizacidon mas combativos
del mundo anglosajén. Ya no se aceptd la pérdida supuesta-
mente inevitable de afiliados que se habia iniciado a co-
mienzos de la década de 1990. Por el contrario, en el sector
de servicios gand espacio la idea de que ni la reducida pre-
sencia en las empresas ni la falta de capacidad de conflicto
constituian hechos inalterables del destino (Wohland 1998;
Dribbusch 2003; Bremme et al. 2007; Koscis et al. 2013).

LA ORGANIZACION COMO
DESAFIO ESTRATEGICO

Una base de afiliados estable y en condiciones de actuar si-
gue siendo el fundamento mas importante de la fuerza sin-
dical y su capacidad de incidir. Por lo tanto, el mayor desafio
del movimiento sindical continuara siendo su capacidad de
adaptarse a los cambios estructurales y de profundizar su
presencia en las ramas y empresas, hacia donde se traslada
una porcion relevante del empleo. En el centro de este movi-

Figura 7
Cantidad de conflictos laborales, 2006-2018*
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Figura 8
Dias perdidos por conflictos laborales: porcentaje del sector de servicios, 1960-2018* (en %)
(promedios quinquenales; 2015-2018: promedios cuatrienales)
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miento se encuentran tanto el sector privado de servicios co-
mo las pequenas y medianas empresas manufactureras. El
fenomeno de la baja presencia sindical en los sectores de
servicios atraviesa a todas las ramas. Sin embargo, no faltan
ejemplos para afirmar que se puede reclutar afiliados en esos
sectores; en principio, no existe un rechazo generalizado a
los sindicatos ni tampoco un problema de imagen. El proble-
ma estructural fundamental radica en la presencia muy redu-
cida y hasta inexistente de los sindicatos en las empresas an-
te un panorama empresarial cada vez mas fragmentado. En
las ramas industriales con predominio de pequefnas empre-
sas, el esfuerzo por establecer estructuras representativas
puede ser desproporcional y hasta imposible de realizar con
los recursos humanos disponibles (Dribbusch 2003). La divi-
sién de los trabajadores entre fijos y contratados, entre tra-
bajadores de tiempo completo, tiempo reducido o subem-
pleados, asi como la creciente diferenciaciéon de las estructu-
ras de los horarios laborales dificultan ademds la formacién
de una solidaridad compartida. Ante esos desafios, la DGB
reconoce la necesidad de ensayar nuevos caminos.

Por ejemplo, la reduccion continua de afiliados convencié a
los sindicatos ver.di e IG Metall a abrirsean, a partir de me-
diados de la década de 2000, hacia métodos de organiza-
cion sindical basados en campafas (Bremme et al. 2007;
Wetzel 2013). En este proceso, se recurrid a discusiones y
practicas de los sindicatos en los paises anglosajones que se
proponen la creacién de estructuras organizativas sindicales
en condiciones diferentes a las de las alemanas, con énfasis
en los conflictos cotidianos, el contacto directo con los tra-
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bajadores y su activacion. La relacién entre afiliacion sindical
y conflictividad laboral, que algunos estudios habian esta-
blecido, sirvio de punto de partida para profundizar la inte-
gracion de los afiliados (Waddington 2014). Hasta ahora los
resultados de los intentos de aplicar esas estrategias en la
practica —en los sectores de vigilancia y seguridad, limpie-
za industrial, comercio minorista, hospitales y energia eoli-
ca, entre otros— han sido dispares: mientras en algunos
sectores las campanas sindicales adquirieron caracter soste-
nible, en otros hasta los intentos de atraer nuevos afiliados
fueron efimeros.

En algunos sectores que habian ostentado bajos indices de
sindicalizacién, como por ejemplo las guarderias municipa-
les y la limpieza industrial, se logré el fortalecimiento dura-
dero de la base sindical a partir de la estrecha vinculacion de
los esfuerzos de sindicalizacién con un trabajo por mejoras
laborales y salariales que se orientaba por los conflictos. So-
bre todo en el caso de ver.di, el enfoque bajo el lema »Orga-
nizar de la mano de los conflictos« (Dribbusch 2011, 2016;
Kocsis et al. 2013) generd un eco bastante importante. Su
punto de partida es la experiencia, que las situaciones de
conflicto colectivo, por ejemplo un conflicto laboral, propor-
cionan las condiciones fundamentales para que los trabaja-
dores opten por la afiliacién sindical. El mismo conflicto ge-
nera la necesidad de actuar en conjunto. No hay dudas res-
pecto del adversario, y el sindicato se acerca a los trabajado-
res con una intensidad que excede lo normal. La relacion en-
tre la movilizacion durante el conflicto laboral y la evolucién
positiva de las afiliaciones se observa con mayor claridad en
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Figura 9

Evolucion de afiliaciones, Grupo profesional 702 (Asistencia social, infantil y a la juventud) 2005-2017
nivel federal y estatal de Baden-Wurttemberg (BaWu), indice (100=2005)
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los servicios sociales y educativos municipales pertenecien-
tes al grupo profesional 702 de ver.di (v. figura 9). Los au-
mentos repentinos de afiliaciones en el contexto de las ron-
das de negociaciones colectivas se observan sobre todo en
el distrito regional de Baden-Wurttemberg, que habia sido
muy activo durante el largo conflicto laboral del sector pu-
blico en 2006 y nuevamente durante las huelgas nacionales
de los servicios sociales y educativos de los afos 2009 y
2015. A pesar de la contraccion de las afiliaciones durante
los afos inmediatamente posteriores a las rondas, los au-
mentos anteriores no fueron anulados.

A parte del método Organizing, ver.di sigue otro enfoque
bastante exitoso, que se conoce como »trabajo laboral y sa-
larial acorde a las condiciones” (Dilcher 2011). Este enfoca
fabricas y empresas sin convenio colectivo, cuyos niveles de
sindicalizacion suelen ser bajos. Al contrario de lo habitual,
en esos casos el sindicato expone su debilidad organizativa
y explica a los trabajadores que el inicio de un conflicto pa-
ra alcanzar un convenio colectivo que tenga posibilidades de
éxito depende de la organizacion previa de una parte critica
del personal. Forma parte del mismo concepto que se aclare
con anticipacion qué reclamos serfan prioritarios para los
trabajadores, al punto de que una parte suficientemente im-
portante del personal estarian dispuestos a iniciar un con-
flicto. Un enfoque de organizacion de estas caracteristicas
presupone la existencia de un nucleo firme de militantes re-
sueltos que jugarian un papel decisivo durante la planifi-
cacion y puesta en practica de cada paso. Este procedimien-
to arrojé buenos resultados sobre todo en el caso de varios
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hospitales privatizados y contribuyé a que el area de la salud
sea la Unica de ver.di que demuestra una tendencia crecien-
te de afiliaciones desde finales de la década de 2000.

A pesar de los éxitos a veces considerables que se lograron
en algunas ramas y empresas, quedo en evidencia que se tra-
ta de enfoques muy intensivos en recursos, por lo que sera
dificil revertir la tendencia negativa de las afiliaciones exclusi-
vamente por esta via. Los problemas quedan de manifiesto
en el sector minorista. EDEKA, la mayor empresa alemana
del sector alimenticio,concedié un porcentaje importante de
sus sucursales a almaceneros privados. Por consiguiente, en
2015 la marca EDEKA comprendia alrededor de 6.000 em-
presas individuales bajo la direccién de sus propietarios; se-
gun estimaciones sindicales, solo uno o dos por ciento de
esas empresas se regian por convenios colectivos y tenian un
comité de empresa (ver.di, Congreso federal 2015, 65). Frag-
mentaciones similares en empresas minusculas se observan
también en otras cadenas de supermercados de la alimenta-
cion. De continuar con los métodos actuales de organiza-
cion, los sindicatos llegarian rapidamente al limite de sus re-
cursos financieros y humanos. Por lo tanto, serd muy impor-
tante que los mismos trabajadores y activistas se encarguen
de la organizacion, siguiendo al ejemplo exitoso de la cade-
na de tiendas de moda H&M (Futterer/Rhein 2015). El pano-
rama se vuelve especialmente dificil en los casos en que en
un lapso breve una rama completa como la industria de la
construcciéon experimenta un proceso de transformaciones
de tal magnitud que el IG BAU pierde casi todos sus baluar-
tes tradicionales. Cuando las grandes empresas constructo-



ras se convierten en empresas de servicios que dejan de in-
tervenir en la construccién para operar a través de contratos
con concesionarios y subconcesionarios, se hace muy dificil
establecer las estructuras organizativas correspondientes.

A nivel industrial, la 1G Metall comenzo a adoptar, a partir de
mediados de la década de 2000, nuevos enfoques orienta-
dos a los afiliados y las campanas. Mencionaremos solamen-
te dos de las numerosas iniciativas. El primer ejemplo es la
campana referida al trabajo temporal (Dribbusch / Birke
2014). En 2007, la IG Metall habia tomado conciencia de que
debia reposicionarse con respecto a esta modalidad de tra-
bajo, entre otras razones para evitar que el trabajo temporal
socavara los convenios colectivos en las industrias metalurgi-
ca y de electricidad. La IG Metall habifa llegado a la conclu-
sion de que no habifan tenido éxito los intentos de los sindi-
catos de la DGB en el sentido de mejorar las condiciones ma-
teriales de trabajo en el sector del empleo temporal por la via
de convenios con las asociaciones empresariales. Por lo tan-
to, en abril de 2018 se inici6 la campana »A igual trabajo,
igual salario«. Lo novedoso de esta campafia fue el cambio
de énfasis introducido por el sindicato, desde la politica labo-
ral y salarial al ambito de la empresa. Se buscaba el contacto
directo con los trabajadores contratados para lograr su sindi-
calizacion. Paralelamente, la campana se dirigia a los comités
de empresa, instandolos a defender activamente los intere-
ses de los trabajadores contratados y a negociar, en la medi-
da de lo posible, »acuerdos de mejora suplementaria« con el
fin de lograr la equiparacion de sus remuneraciones con las
del personal fijo de la empresa usuaria. La campafa no solo
desembocé en los acuerdos arriba mencionados sobre el pa-
go de suplementos a los trabajadores contratados; también
contribuyé a que los esfuerzos de sindicalizacion a nivel de
las empresas se concentraran en esos trabajadores.

Entre 2010 y 2012, la IG Metall llevé a cabo una extensa
campana de organizacion en el sector edlico, en cuyo trans-
curso ensayd, a modo de ejemplo, varias formas de Organi-
zing (Dribbusch 2013). Esa campanfa cumplio tres objetivos:
la IG Metall se establecié como el sindicato responsable del
sector edlico; se crearon o ampliaron las representaciones
sindicales a nivel de las empresas, y se inicié un conflicto la-
boral ejemplar con uno de los principales fabricantes de ins-
talaciones edlicas de Alemania que permitié recuperar la co-
bertura convencional perdida hacfa varios afios. No resultd
tan exitoso el posterior intento de organizar también al ma-
yor fabricante de aerogeneradores, la empresa Enercon. Si
bien se logré la sindicalizacion de varias plantas de ensam-
blaje, no hubo un avance decisivo en la produccion propia-
mente dicha (situacidn en verano [boreal] de 2018). Ademas,
las insolvencias y los cierres de sedes de produccién a causa
de los cambios en la industria edlica llevaron a que algunos
de los logros alcanzados hasta 2012 se perdieran en los afios
posteriores. El caso del sector edlico dejé en claro que los
éxitos a largo plazo requieren un largo aliento. En los afos si-
guientes, la atencion de la IG Metall se concentrd, por un la-
do, en las empresas en las que ya estaba presente y un por-
centaje importante de los trabajadores aun no se habia afi-
liado, y por el otro, en los proveedores y las empresas de lo-
gistica afines a los grandes fabricantes de automdviles.
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Sobre la base de un proyecto de desarrollo sindical de un
sector entero en Baden-Wurttemberg, en 2015 la direccion
de la IG Metall aproboé un total de 170 millones de euros
destinados a varios proyectos de sindicalizacién a lo largo de
nueve anos. Para su ejecucion se contraté a 140 organizado-
ras y organizadores que habian sido seleccionados y capaci-
tados por el sindicato. Es por lejos la mayor campafia de es-
te tipo jamas lanzada por el movimiento sindical aleman. Los
avances logrados por los proyectos regionales y locales se
evalUan continuamente, entre otras razones, para introducir
los reajustes pertinentes. En 2018, los primeros balances in-
termedios fueron positivos (IG Metall Baden-Wdrttemberg
2017). Aungue se constato que la introduccién de cambios
a la practica cotidiana de las estructuras sindicales locales
serd un proceso dificil a largo plazo.

Todas las iniciativas de ver.di e IG Metall tienen en comun
que ponen especial énfasis en el involucramiento y la parti-
cipacion de los afiliados en la construccion de las organiza-
ciones sindicales. Son instrumentos de este proceso, entre
otros, el nimero creciente de encuestas entre los trabajado-
res —afiliados y no afiliados— (Hassel/Schroder 2018), que,
por un lado, buscan conocer sus prioridades con respecto a
posibles mejoras de las condiciones laborales, pero, por el
otro lado, contribuyen también a la movilizacién de los tra-
bajadores y la fidelizacion de los afiliados. El involucramien-
toy la participacion mas estrecha de los afiliados y activistas
en la preparacion y realizacién de los conflictos laborales
constituyen otro instrumento relevante. Desde mediados de
la década de 2000, ver.di ha estado en la vanguardia de los
ensayos de varias formas de conflicto laboral que tengan el
potencial de activar (Seppelt 2014). El involucramiento y la
activacion de los afiliados durante el conflicto laboral, uni-
dos al mayor esfuerzo comunicativo que esto significa, ofre-
cen la oportunidad de dirigir el conflicto con mayor eficacia.
Al mismo tiempo, implican un desafio al interior de la orga-
nizacién, porque aumenta la complejidad del proceso de
decisién y porque los afiliados en huelga suelen examinar en
profundidad los resultados de las negociaciones.



5

EL TRABAJO EN TRANSICION: DIGITALIZACION Y RACIONALIZACION

EL TRABAJO EN TRANSICION: ,
DIGITALIZACION Y RACIONALIZACION

Hace décadas los sindicatos alemanes empezaron a ocuparse
del cambio tecnoldgico y la racionalizacion. Pero el llamado
cambio digital que se hizo posible gracias a las nuevas tecno-
logias —asf lo confirma la revolucién en el area de la comuni-
cacion y los medios— aceleré los tiempos desde mediados de
la década de 2000. »Industria 4.0« y »digitalizacién« son las
etiquetas que mas se usan en este contexto para pronosticar
una revolucion a fondo del trabajo industrial y de servicios. El
concepto »industria 4.0« fue acufiado en la Feria de Hanno-
ver de 2011 para sugerir que la llamada tercera revolucion in-
dustrial a partir de la introduccion de las tecnologias de infor-
macién (TI) serad seguida de una cuarta revolucion industrial.
Esta trataria, en esencia, de la »interconexion entre el mundo
virtual y digital y el mundo fisico, y el aprendizaje automatico
durante la produccion« (IAB 2015). Para los sindicatos afilia-
dos a la DGB el acompafamiento de la digitalizacion en las
areas de la politica industrial, empresarial y laboral y salarial
constituye uno de los principales desafios de la actualidad. »El
mundo del trabajo entero, la coexistencia en sociedad, y has-
ta los estilos de vida de los individuos cambian bajo el impac
to de la digitalizacion«, expreso el presidente de la IG Metall
ante el congreso sobre la transformacién que su organizacion
celebro en octubre de 2018 (Hofmann 2018).

ESCENARIOS DE LA DIGITALIZACION

En el centro de las preocupaciones sindicales estan los efec-
tos negativos de la racionalizacion que se podrian originar y
las pérdidas de fuentes de trabajo que la podrian acompanar,
a pesar de que los respectivos pronosticos tienen un alto
margen de incertidumbre. El Instituto de Estudios Laboralesy
Profesionales (IAB 2015) de la Agencia Federal de Trabajo
pronostico, por ejemplo, que hasta el ano 2025 se perderian
hasta 490.000 puestos de trabajo solamente en la industria
manufacturera, mientras se generarian 430.000 puestos
nuevos en otras areas, sobre todo en los sectores de servi-
cios. Segun el IAB, se generaria un moderado saldo negativo
de 60.000 puestos. Paralelamente, seguiria vigente la ten-
dencia al desplazamiento del centro de gravedad desde las
actividades de fabricacion hacia los sectores de servicios. De
acuerdo con el estudio, se produciria en realidad un inter-
cambio entre los campos de actividad profesional. Las activi-
dades mas amenazadas en las empresas manufactureras se-
rian las no calificadas que requieren periodos de capacitacion
cortos. Entonces cabe la pregunta de si los trabajadores que
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pierdan el empleo seran los mismos que ocuparan los pues-
tos generados en otros sectores. De la mano de la industria
4.0y la digitalizacion se instalard ademas una nueva organi-
zacion del trabajo, pero también nuevas posibilidades de
control del personal por la direccion (Jurgens et al. 2017).

El cambio digital afecta tanto al trabajo industrial como a los
servicios, aungue con caracteristicas diferentes. Esbozare-
mos solo algunos escenarios a modo de ejemplo.

Segun el director del Departamento de Planeamiento Estra-
tégico de la IG Metall, Fank Iwer (2018), gracias a la industria
4.0 las empresas de la industria automotriz disponen de nue-
vas posibilidades para el control de la produccion por encima
de sus sedes y paises de fabricacion, en el marco de redes
globales de produccion, asi como también de nuevas opcio-
nes de flexibilizacion y racionalizacion. Acompanan y facilitan
el cambio tecnolégico en la industria automotriz, entre otros
elementos, la transformacién digital paralela en el sector de
la construccion de maquinas (IG Metall 2018a), en el que se
desarrollan sistemas de transporte sin conductor, asi como
sistemas automatizados para el transporte de material y de
mercaderias durante la produccion. Tampoco estan ajenos a
las operaciones diarias de las empresas los sistemas de con-
trol que permiten el manejo de varias maquinas por el mismo
operador. La recopilacién permanente de datos genera a su
vez una serie de posibilidades detalladas para controlar tanto
el rendimiento como la conducta. Los cambios resultantes
afectan a los trabajadores del sector de fabricacion de ma-
quinas, pero también a los usuarios posteriores de sus pro-
ductos.

Variados conceptos de industria 4.0 se ensayan y emplean
también en otras industrias; bajo el lema »Smart Food Fac
tory« esta presente en la automatizacion de la produccion de
alimentos (Frerichs/Steinberger 2018), por ejemplo en la fa-
bricacién de productos panificados y de reposteria. En mu-
chos casos la implementacion esta aun en la fase inicial y se
concentra en el control de los equipos y la optimizacion de los
procesos. Aunque paralelamente a la produccion se avanza
también en el establecimiento de redes con los compradores
y consumidores finales, un aspecto importante también en
otras ramas industriales.

En lo que respecta al sector de servicios, los efectos y pers-
pectivas del cambio digital y de los conceptos de »Industria



4.0« son tan variados como el propio sector, y en algunas
areas presentan intersecciones muy importantes con la in-
dustria. Los cambios son particularmente evidentes en los
sectores del transporte y la logistica. De generalizarse en el
futuro cercano los trenes y camiones automaticos, se produ-
cirfan recortes muy fuertes. Quedan, sin embargo, varios
obstaculos por superar, y la aceptacion publica es un tema
para nada menor. Lo mismo vale para el uso masivo de dro-
nes para la distribucién postal. En cambio, hace tiempo se
ha iniciado la implementacién de nuevos conceptos logisti-
cos gue introdujeron cambios fuertes en los sistemas tradi-
cionales de almacenamiento. Los ejemplos mas conocidos
son los gigantescos almacenes de envios de Amazon, donde
miles de empleados estan sujetos a una especie de correa
electrénica que controla literalmente cada uno de sus movi-
mientos (Boewe/ Schulten 2015).

El comercio minorista tradicional sufre las presiones masivas
del comercio por correo basado en la web. Son cada vez
mas frecuentes las cajas donde los clientes se encargan de
escanear sus compras. Se ensayan formas de compras com-
pletamente libres de dinero en efectivo. Cada vez mas, los
clientes asumen tareas no remuneradas. Los bancos, segu-
ros y servicios de correo ya han pasado por cambios simila-
res, mientras la reduccién de los servicios al cliente se pro-
mociona, internet mediante, como un aumento de la inde-
pendencia en el manejo del tiempo. Hace mucho que las ta-
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reas de asesoramiento y liquidacién que permanecen en
manos de las empresas de servicios han sido externalizadas
a centros de llamadas sujetos a racionalizaciones perma-
nentes (Holst 2011, Holtgreve 2006). La digitalizacién ofre-
ce asimismo amplias posibilidades de reestructurar las ta-
reas de oficina, contables y administrativas en todas las ra-
mas.

Los cambios radicales afectan también al sistema de salud.
No se limitan a la atencion médica a partir de los métodos
diagnosticos y operativos informatizados, sino que abarcan
también al &rea de enfermeria. Sin embargo, en esta érea la
digitalizaciéon es aun incipiente, entre otras razones porque
muchos hospitales rehuyen las inversiones de gran volumen
(Baldauf/Wilke 2017). Estas se concentran hasta ahora en la
gestién de pacientes y la planificacion del proceso de enfer-
meria. Si las estimaciones de personal se mantienen incam-
biadas, existe el riesgo de una intensificacion de la carga de
trabajo aun mayor.

Finalmente, estamos ante un fendmeno bastante reciente
gue no solo incide en las diferentes ramas de servicios, sino
también en la industria; a saber, la llamada economia de pla-
taformas (Greef/Schroeder 2017; Jurgens et al. 2017; Bor-
mann/Pongratz 2018). Esta comprende multiples modalida-
des de trabajo y relaciones contractuales que tienen como
denominador comun que generalmente no establecen rela-

Figura 10
Uso de medios digitales en el trabajo (seleccion), 2016
(informacion proporcionado por los comités de empresa, en %)
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ciones laborales tradicionales. En cambio, al igual que en la
modalidad del crowdworking, los mismos empleados for-
man una plataforma o estan al servicio del operador de la
plataforma en calidad de empresas unipersonales autorres-
ponsables. Las empresas mas visibles a nivel publico en este
rubro son la empresa de taxis Uber, con presencia en todo el
mundo, y los numerosos servicios de reparto.

LA SITUACION EN LAS EMPRESAS

Tanto la tecnologia informatica como las aplicaciones digita-
les forman parte de las operaciones cotidianas de muchas
empresas. Asi lo revela la encuesta entre comités de empre-
sa llevada a cabo por el Instituto de Investigaciones Econo-
micas y Sociales (WSI) de Dusseldorf en 2016 (Ahlers 2018)
(v. figura 10).

En 98 por ciento de las empresas se trabaja con internet y 88
por ciento recurren a teléfonos moviles corporativos, pero el
uso de la robotica como apoyo del trabajo humano sigue
siendo minoritario. Se observan grandes diferencias entre
las ramas industriales. En la rama de los bienes de capital, el
36 por ciento de las empresas usan robots, en la produccion
de bienes el 30 por ciento los usa para apoyar el trabajo hu-
mano, pero solo el ocho por ciento de las empresas de ser-
vicios relacionadas con las industriales los usan. Segun las

EL TRABAJO EN TRANSICION: DIGITALIZACION Y RACIONALIZACION

estimaciones de los comités de empresa encuestadas, en 6
por ciento de los casos la robdtica sustituye al trabajo huma-
no por completo, sobre todo en el sector de los bienes de
capital, con el 15 por ciento. En 2016 solo el 4 por ciento de
las empresas eligieron la nube o a subcontratistas para la ad-
judicacién —via internet— de sus contratos, en el 11 por
ciento se trataba de una modalidad poco difundida.

Las opiniones de los comités de empresa encuestados en
2016 no fueron unanimes con respecto a las consecuencias
de la digitalizacion, cuyos efectos se describieron a menudo
como positivos o inexistentes. Aunque, una vez mas, se en-
contraron fuertes diferencias entre los sectores (v. cuadro
12).

En 2016, mas de 75 por ciento de los comités de empresa
opinaban que generalmente la carga de trabajo habia au-
mentado desde 2011 (Ahlers 2018, 12). Otra encuesta re-
presentativa entre los trabajadores de 2016, esta vez enco-
mendada por la DGB (DGB-Index Gute Arbeit 2017), produ-
jo un resultado mixto respecto de los efectos de la digitali-
zacion. De los trabajadores que a su entender detectaron un
impacto fuerte o muy fuerte de la digitalizacién, el 48 por
ciento respondieron que su carga de trabajo habia aumen-
tado; el 45 por ciento no constataron diferencia alguna y el
8 por ciento contestaron que la carga de trabajo habia dis-
minuido.

Cuadro 12
Efectos de la digitalizacion en opinion de los comités de empresa
Efectos predom.man- Efectos predomllnan- Sin efectos Sin datos
temente positivos temente negativos
Finanzas y aseguradoras 30 30 33 7
Bienes de capital 36 17 45 2
Mineria/
Industria manufacturera =t 14 45 E
Sector p'ubllco, 5 39 1 26 4
Educacion/Formacion
Transpo'rte/ . a1 15 43 1
Hoteleria y gastronomia
Comercio 42 16 42 0
Servicios vinculados 43 15 33 4
a empresas
Construccion 44 18 36 2
e 46 12 37 5
Comunicaciéon
Total 40 15 42 3
Fuente: WSI, encuesta entre comités de empresa de 2016, Ahlers 2018
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Los comités de empresa intentan contrarrestar los efectos
de la digitalizacion con la ayuda de acuerdos a nivel de las
empresas. Segun la encuesta del WSI entre los comités de
empresa (Ahlers 2018), en 2016 una de cada dos empresas
con fuerte incidencia de tareas cuya organizacién se rige por
los tiempos y parametros controlados por computadora ha-
bia establecido disposiciones para limitar los controles de
conducta y rendimiento. En la opinién de los comités de em-
presa, la mayor necesidad de actuar se da con respecto a los
cdlculos de personal y la limitacién de la intensificacion del
trabajo, pero también en las areas de seguridad del empleo
y formacién y capacitacion (v. figura 11).

Algunos acuerdos ya firmados demuestran que la digitaliza-
cion puede ser regulada (Maschke et al. 2018). Pero las exi-
gencias a las que los comités de empresa estan expuestas
aumentan, al igual que sus necesidades de asesoramiento.
Un desafio muy grande resulta de la alta velocidad del pro-
ceso innovador que, en realidad, deberia estar acompanado
de la actualizacion continua de las disposiciones existentes,
para evitar que la realidad las vuelva obsoletas al poco tiem-
po de haber sido introducidas.

LAS RESPUESTAS SINDICALES

En 2015 ver.di aprob6 un documento programatico con el
titulo »Buen trabajo y buenos servicios en el mundo digi-
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tal«, en el que resalta que la digitalizacion también ofrece
posibilidades para mejorar las condiciones laborales, si su
organizacién se adapta a los intereses de los trabajadores
(ver.di 2015). Por lo tanto, el sindicato insiste en la coges-
tién integral en las empresas con respecto a todos los pro-
cesos de digitalizacion y de aseguramiento del empleo, asi
como medidas de capacitacion exhaustivas, un sistema de
proteccién de la salud en el trabajo acorde a las nuevas exi-
gencias y la proteccion mas completa de los derechos de
privacidad de los trabajadores. Similares demandas fueron
formuladas por la IG Metall. En su politica hacia las empre-
sas, la IG Metall propone una organizacion tal de la digita-
lizacion que facilite mayores niveles de autodeterminacién
y una ampliacion de los espacios individuales de organiza-
cion.

Desde la perspectiva de la IG Metall, el cambio impulsado
por la digitalizacion esta vinculado a la transformacion eco-
l6gica de la industria automotriz. Su centro serd la transicion
del motor de combustion a la propulsion eléctrica. De la ma-
no de esta transicion se generaran fuertes cambios, porque
la cantidad de partes necesarias para la construccion de un
motor eléctrico es muy inferior a la del motor tradicional
(lwer 2018, 95-96). El sindicato actia en muchos niveles pa-
ra poder incidir en la configuracion de la transformacion de
la industria metalurgica. No obstante, considera que la poli-
tica relativa a las empresas y las plantas de fabricacién con-
tinuara siendo su area de accién prioritaria.

Figura 11
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Los dos sindicatos importantes se ocupan intensamente del
trabajo de plataforma. Como parte de un proyecto en red
denominado Cloud & Crowd, que cuenta con financiamien-
to del gobierno federal (www.cloud-und-crowd.de), la IG
Metall se ocupa de cémo los conceptos de trabajo en la nu-
be y trabajo compartido podrian ser adaptados a los servi-
cios relacionados con la produccion.

Especial atencion se presta a los trabajadores auténomos,
aproximadamente 2,3 millones de personas en el afno 2018.
Ver.di ha creado una estructura de asesoramiento especial di-
rigida a este grupo, con lo cual logré que en 2017 se afiliaran
aproximadamente 30.000 personas al sindicato (Haake 2017).
Que el nimero de afiliaciones no sea mayor resulta, segun re-
conoce ver.di, de la ausencia de sefales claras de apertura del
sindicato hacia los trabajadores auténomos (Haake 2016, 66).

De cara a esta categoria de trabajadores, ver.di reclama la in-
troduccién de una regulacion integral de las nuevas formas
de trabajo. Entre otras cosas, los trabajadores auténomos
deberian poder afiliarse al sistema de seguridad social obli-
gatoria, al tiempo que sus clientes deberfan ser obligados al
pago de los aportes jubilatorios proporcionales (ver.di 2015).
A instancias de ver.di, entre otras organizaciones, se redujo el
monto de la contribucion minima obligatoria a partir del 1 de
enero de 2019. Desde entonces, la cotizaciéon se redujo a
171,00 euros mensuales —es decir, aproximadamente a la
mitad— para quienes perciban ingresos mensuales que no
superen los 1.142 euros, un alivio importante para los traba-
jadores auténomos con ingresos bajos. En 2016, el 40 por
ciento de ese grupo percibié ingresos inferiores al salario mi-
nimo (Diebes 2018).

Los sindicatos ver.di e IG Metall desarrollan multiples activi-
dades de formacion y seminarios que plantean los debates
sobre las consecuencias de la industria 4.0y la digitalizacién,
pero también sobre las necesidades de regulacién en los sin-
dicatos y las empresas. Bajo el titulo »Juntos por el mana-
na«, en octubre de 2018 la IG Metall organizo el ya mencio-
nado congreso sobre la transformacion que se dirigio sobre
todo a los comités de empresa. En su transcurso, mas de
600 participantes debatieron sobre los efectos de los cam-
bios en marcha y las posibilidades de accién. Para obtener
un inventario exhaustivo de la situacion, se resolvié preparar
mapas de transformacién en cuantas empresas fuera posi-
ble que sirvieran de base para efectuar un andlisis de los
problemas, preparar las medidas de regulacién pertinentes y
disefiar propuestas (Benner 2018). En la fase preparatoria
del congreso se evaluaron y publicaron algunos ejemplos del
disefio de la transformacién digital a nivel de las empresas
(Mihge 2018).

Existen casos en que la implementacion practica de las regu-
laciones en las empresas enfrenta obstaculos fuertes, como
ha sido demostrado por algunos estudios preliminares. Di-
chos obstaculos no se limitan a las empresas, sino que se
observan también por el lado de los comités de empresa,
gue debieron ser convencidos, en mas de una ocasion, a
gue asumieran la carga de trabajo adicional que el intento
de regulacién implica (Haipeter et al. 2018). Respecto de es-
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ta tematica, los comités dependen asimismo del apoyo sin-
dical directo, porque »No se puede regular lo que se desco-
noce, (Matuschek/Kleemann 2018). Posiblemente, una ob-
servacion gue se ha hecho en el sector de la produccién de
alimentos también cobre relevancia en otras ramas de acti-
vidad y en otros temas: la centralizacion e internacionaliza-
cion de las estructuras corporativas dificultan la cogestion,
porque faltan interlocutores con derecho a decision.

Tanto para ver.di como para la mayoria de los otros sindica-
tos industriales, la organizacion de los trabajadores de la
economia de plataformas es basicamente tierra desconoci-
da. En 2017 los servicios de entrega en bicicleta de Delive-
roo y otros proveedores de comida comenzaron a organizar-
se en algunos lugares, en un intento que cuenta con el apo-
yo del NGG, el sindicato responsable de la DGB.



6
PERSPECTIVAS

El movimiento sindical de Alemania enfrenta desafios de to-
do tipo. Hace afos se inicié un cambio a fondo de las rela-
ciones industriales, crecio el peso de los comités de empre-
sa, mientras cada vez mas decisiones se toman en el ambito
de las empresas y la sobrecarga de trabajo de los comités
aumenta. Se produjo una fuerte descentralizacion del siste-
ma de negociacién salarial, y los trabajadores de algunos
sectores industriales y de servicios ya no cuentan con repre-
sentaciones institucionalizadas de sus intereses. A raiz de la
exitosa adaptacion de los modelos Organizing, algunas
orientaciones sindicales de larga tradicién fueron puestas en
tela de juicio e incluso cambiadas con éxito. Sin embargo, no
se pudo detener la pérdida de afiliados. Pero como es sabi-
do, quienes se dan por muertos a veces tienen larga vida:
como quedd demostrado en nuestra presentacion, un alto
porcentaje de la poblacion ve con buenos ojos la politica sin-
dical en cuestiones tales como la puesta en practica del sa-
lario minimo y la limitacion del trabajo temporal. Los conflic-
tos laborales en las guarderias municipales y en los hospita-
les ayudan a ampliar la base de afiliaciones no solo en estos
sectores. Las campanas por mejores salarios y condiciones
de trabajo en las profesiones de cuidado tematizan también
la calidad de los servicios sociales, de importancia vital para
un altisimo porcentaje de la poblacion. Finalmente, cuenta
con mucho respaldo el compromiso con una flexibilizacion
gue no sirva exclusivamente a los intereses de las empresas,
sino que tome en cuenta que los trabajadores quieren, y ne-
cesitan, mas opciones individuales respecto de sus horarios
de trabajo. No todos los objetivos se cumplen inmediata-
mente. El conflicto de muchos afios con Amazon en torno a
la firma de un convenio colectivo no deja dudas con respec-
to al largo aliento que los trabajadores y sindicatos necesitan
muchas veces.

Pero no solo siguen vigentes los viejos desafios; otros, nove-
dosos, se agregan. Por ejemplo, la crisis ecoldgica, el cambio
climatico y el concomitante cuestionamiento del modelo ex-
pansionista existente de produccién capitalista tienen un
fuerte impacto sobre los sindicatos alemanes, al igual que
aguellos temas que aun estan a la espera de posicionamien-
tos y respuestas (Urban 2018). En una época en que el mo-
tor de combustion y la extraccién de carbédn comienzan a
ser considerados anacronicos, la compatibilidad de la soste-
nibilidad ecoldgica y social dificilmente se lograra poniendo
el foco exclusivamente en el aseguramiento del empleo en la
industria exportadora. Pero el desafio de los sindicatos de
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conquistar determinados campos politicos, que tradicional-
mente estuvieron ocupados por los partidos y las ONG, es
mas complejo. Por ejemplo, a la luz de la aguda falta de vi-
viendas en las grandes ciudades, abarca también a la politi-
ca de vivienda, que para muchos afiliados sindicales esta ad-
quiriendo un peso tanto 0 mas importante que la politica la-
boral o sindical en sentido estricto. El texto discutié también
las consecuencias del disefo de la »cuarta« revolucién in-
dustrial. Todavia estd por verse si los conceptos sindicales
podrén garantizar la supervivencia de la cogestion y de los
margenes de accion de los comités de empresa y los traba-
jadores en el siglo XXI.

En la actualidad, los sindicatos deben responder a maltiples
problemas del presente, pero también del futuro. Al mismo
tiempo, y a pesar de la complejidad material que resulta de
esos problemas, deben mantener —y hasta desarrollar— su
caracter de organizaciones de afiliados. El texto esbozé tan
solo algunas tareas relacionadas con ese objetivo. Sin em-
bargo, a la luz de las amenazas que hoy se vislumbran, tam-
bién a nivel internacional, qued6 demostrado que los sindi-
catos constituyen un pilar decisivo en la defensa de los lo-
gros democraticos.
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LOS SINDICATOS EN ALEMANIA

Desafios en una época de transiciones

Desde el fin de la crisis global de 2008-
2009 han mejorado las condiciones ge-
nerales para los sindicatos de Alemania.
La economia se recuperd y la tasa de des-
empleo se redujo notoriamente. Inquie-
tudes sindicales como la introduccion de
mejoras en las profesiones de la educa-
cion y de los cuidados, mayores opciones
individuales para elegir el horario de tra-
bajo o la lucha contra los salarios sumer-
gidos cuentan con amplio respaldo de la
sociedad. Por otra parte, no se observan
cambios fundamentales respecto de la
precarizacion de las relaciones laborales.
La cobertura convencional sigue perdien-
do importancia. Solo una minorfa de los
trabajadores estan empleados en empre-
sas que cuentan con cobertura conven-
cional y comité de empresa. La presencia
sindical aun muestra fuertes lagunas, so-
bre todo en el drea de los servicios.

Las migraciones desencadenadas por los
movimientos de refugiados en escala glo-
bal desafian la solidaridad sindical. Las
empresas no escapan al giro hacia la de-
recha de toda la sociedad. Los sindicatos
deben evitar el arraigo de posiciones de-
rechistas y abiertamente racistas en los
organos representativos de las empresas.
La crisis ecoldgica, el cambio climatico y
el reclamo por una transicion justa cons-
tituyen desafios importantes para el mo-
vimiento sindical aleman. Esto vale adn
mas en una época en que el motor de
combustién y la extraccion de carbén co-
mienzan a ser considerados anacrénicos.
Dificilmente serd posible compatibilizar la
sostenibilidad ecolégica y social a partir
de un enfoque que se concentre exclusi-
vamente en garantizar los empleos de la
industria exportadora.

Los cambios del mundo del trabajo a par-
tir de la digitalizacion, el abordaje de sus
consecuencias sociales y la reconfigura-
cion de las condiciones laborales y de
empleo constituyen cuestiones centrales
de la politica sindical actual. El movimien-
to sindical reclama la cogestion a nivel de
las empresas con respecto a todos los
procesos de digitalizacion y asegura-
miento del empleo, asi como medidas de
formacion y capacitacion, niveles de pro-
tecciéon de la salud y contra accidentes
acordes con las nuevas exigencias, y la
proteccion de los derechos de la persona
de los trabajadores. Para la mayoria de
los sindicatos, la organizacién de quienes
trabajan en la economia de plataformas
sigue siendo terreno desconocido.

Mas informacién sobre el tema se puede encontrar aqui:
www.fes.de/internationale-gewerkschaftspolitik
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