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NEGOCIACION COLECTIVA

ALEMANIA

LA LEY DE CONVENIOS COLECTIVOS CUMPLE SESENTA ANOS

En el contexto de la actual crisis econdmica y financiera, la politica salarial y la negociacién colectiva
se mueven dentro de un marco de actuacion desfavorable. Pero con independencia de la actual
situacién, la imagen del sistema de negociacion colectiva muestra signos contradictorios. Mientras
que los mas de 70.000 convenios colectivos existentes (4.800 acordados el afio pasado) son la
prueba de una gran actividad, la disminucién del respeto a los convenios colectivos y de la
vinculacion a los estandares salariales son muestra del debilitamiento de la negociacién colectiva y de
la creciente demanda de un salario minimo interprofesional. En 2009, la Ley de convenios colectivos
(Tarifvertragsgesetz — TVG) ha cumplido sesenta afios como la propia Republica Federal de
Alemania. El Instituto de Economia y Ciencias Sociales de la Fundacién Hans-Béckler ha dedicado un
numero monografico de su revista a la evolucion, problemas y retos de la negociacion colectiva en la

actualidad y ha publicado un manual sobre la negociacién colectiva actual™.
Retrospectiva

La controversia previa a la redaccién de la Ley de convenios colectivos de 1949 se debatia entre dos
propuestas de lo que debia ser la negociaciéon colectiva. Mientras que un modelo defendia la
participacion de instituciones estatales, la segunda posicion apoyaba la negociaciéon libre,
independiente del Estado, con la sola participacion de sindicatos y patronal. El consenso favorecié
esta segunda alternativa. Cabe destacar el interés inicial de la patronal por establecer convenios
colectivos para amplias zonas, asi como el de los sindicatos por dar prioridad a los convenios
colectivos frente a los acuerdos empresariales. La Ley de convenios colectivos ofrece unicamente un
marco legal, pero con algunos principios basicos muy firmes como el de los contenidos de los

convenios, los agentes sociales, la vinculacién al convenio y la repercusién legal.

Los afos del “milagro econdmico” (del Wirtschaftswunder, afios cincuenta y sesenta) no fueron
excesivamente conflictivos. EI movimiento sindical se caracterizd por la reivindicacion de aumentos
salariales, de la continuacion del pago salarial en caso de incapacidad temporal y la reduccién de la
jornada laboral (a 45 horas semanales y cinco dias a la semana). En los afios sesenta se mantuvo la
evolucién salarial positiva; el salario real aumentd cerca de un 30% Yy la cuota salarial del 60 al 63%.
Comenzaban a cambiar las condiciones marco de la politica salarial sindical, adquiriendo mayor

relevancia la vinculacion de los sindicatos a una politica salarial y de estabilidad basada en la

14 WSI-Mitteilungen, 04/2009, Revista mensual del Instituto de Economia y Ciencias Sociales de la Fundacién
Hans-Bdckler. http://www.boeckler.de/169 94806.html
WSiI-Tarifhandbuch 2009. Manual sobre la negociacién colectiva. http://www.boeckler.de/16676.html
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perspectiva econdmica. Pero la recesion econémica de 1966/67 significé una profunda debacle para
la negociacion colectiva de los sindicatos, con una reduccion de un 0,3% del PIB y un aumento de la
cuota de desempleo del 0,7 al 2,1%. La “accién concertada” del Gobierno, del Banco central, del
consejo de expertos, y de las confederaciones empresariales y sindicales se convirti6 en un

instrumento que implicaba a los sindicatos en la politica estatal de ingresos.

En los afios setenta domind una politica sindical puramente salarial, si bien con la crisis econémica de
1974/75 el papel de los sindicatos se convirtid en instrumento sobre todo de proteccion frente al
desempleo masivo y la racionalizacién. En los afos ochenta, la recesion llegdé a su punto mas grave
con mas de 2 millones de desempleados. Los sindicatos concentraron sus reivindicaciones en la
reduccién de la semana laboral; el éxito del movimiento reivindicativo llegd con la introduccion de la
jornada laboral de 38,5 horas, que tuvo importantes consecuencias en la posterior evolucién vy
configuracion de los convenios colectivos por zonas y su relaciéon con la configuracion empresarial de
las condiciones laborales y salariales. El resultado fue la flexibilizacion de la jornada laboral mediante
convenios, traducida en una variacion de la jornada en base a los procesos de trabajo, la
diferenciacion entre grupos de trabajadores y la flexibilizacion individual dependiendo de las
exigencias técnicas de la produccién, de los cambios en la demanda del mercado y de oscilaciones
estacionales. También se trataron temas cualitativos como la mejora de la proteccién contra la
racionalizacién en los convenios colectivos del sector tecnoldgico, la reforma de los sistemas de
diferenciacion salarial, la mejora de la proteccién de la salud y el medioambiente, asi como la

regulacion de la politica de cualificacidon empresarial y de la formacién continua.

Los afios noventa trajeron cambios radicales con la reunificacién alemana y el subsiguiente proceso
de transformacion en los nuevos lander. En 1992 siguié una profunda recesion que de nuevo provoco
un aumento masivo del desempleo. La politica salarial de esa década muestra un balance desigual:
mientras que por una parte los sindicatos consiguieron imponer fuertes aumentos salariales en los
Iander occidentales, a partir de 1994 la crisis introdujo un cambio radical en la negociacién colectiva,
con acuerdos salariales muy por debajo de la tasa de inflacién, la congelacién o reduccién de las
prestaciones acordadas en los convenios y la introduccion de las clausulas de excepcion en las
empresas. En los nuevos lander se inicid una enérgica discusion sobre la velocidad con que debia
llegar a la equiparacion real de las condiciones laborales y salariales. La evolucién en esta parte del
pais aceleré la erosion de los convenios colectivos por zonas, con conductas que se apartaban de lo
estipulado en los convenios y la falta de adhesién tanto por parte de las confederaciones patronales
como de los sindicatos. Comenzé una transformacion del sistema de negociacion colectiva expresada
principalmente con el aumento de la diferenciacion y descentralizaciéon de las normativas y los
estandares de los convenios, asi como de su implementacion en la practica empresarial. A raiz de la
integracion econémica y politica de Europa y de la introduccién del euro, se intensificd la discusion

entre los sindicatos europeos sobre la perspectiva europea de la negociacion colectiva.
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El periodo 2000-2009

Con la creacioén de la Alianza para el Trabajo (Bundnis fir Arbeit), el Gobierno rojiverde de Gerhard
Schrdoder intentd en 1999 organizar un amplio consenso social para reducir el desempleo y mejorar la
competitividad. En la negociacion colectiva, la patronal intentd instrumentalizar la Alianza para
imponer acuerdos salariales moderados. Por su parte, los sindicatos pretendian preparar el camino
hacia la jubilacion a los 60 afos o la jornada reducida por edad. La diferencia de intereses impidié un
consenso satisfactorio, y debido a la evoluciéon negativa de la situacién econdmica, que derivé hacia
la recesion, aumento la presion a los sindicatos. ElI Gobierno dio un vuelco radical a su politica laboral
y social con la Agenda 2010. Debido a la prolongacion de la crisis del mercado laboral y la falta de
éxito de la politica econémica practicada, se busco la causa de la crisis en las estructuras del
mercado laboral y su regulacién. Gracias a las movilizaciones sindicales se pudo evitar la intervencion
del Estado en la autonomia de la negociacion colectiva. No obstante, la patronal logré imponer en
muchos sectores amplias clausulas de excepcién, destacando el acuerdo en el sector metaldrgico, lo
que significé el inicio de la intervencién empresarial en la negociacion colectiva, que debilitaria el

caracter vinculante de los convenios colectivos sectoriales.

Otro signo importante de la erosion del sistema de negociacion colectiva fue el crecimiento del sector
salarial bajo, que ocasion6é en 2006 el debate sobre la introduccion de un salario minimo
interprofesional de 7,50 euros/hora, la ampliacién de la Ley de desplazamiento de trabajadores y la
modernizacion de la Ley de condiciones laborales minimas de 1952, mejoras que finalmente se han

aprobado en 2009.

Los sindicatos se encuentran también con el problema del recrudecimiento de la competencia entre la
Confederacion Alemana de Sindicatos (DGB) y otros sindicatos, por lo general profesionales, bien
organizados, como por ejemplo la agrupacion de pilotos Cockpit, el sindicato de médicos de
hospitales Marburger Bund o el de los maquinistas, que acuerdan convenios estrechamente

adaptados al sector.

Bases y funcionamiento de la negociacién colectiva en Alemania

Los ambitos de aplicacion y de competencia de los dos instrumentos centrales de regularizacion
politico-social, la ley y el convenio colectivo, no siempre estan perfectamente delimitados. En muchos
casos, las estipulaciones del convenio han sentado las bases de normativas legales generales. En la

actualidad se observa la siguiente distribucion:

e los ambitos de la seguridad social (enfermedad, jubilacion, incapacidad laboral, desempleo)

se regulan generalmente mediante leyes,
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e los estandares basicos de las relaciones laborales y las condiciones de trabajo se fijan
mayoritariamente por ley (plazos de despido, horario laboral, vacaciones, seguridad e
higiene), pero en casi todas las areas de estas normativas existen normas establecidas

mediante convenios que suelen mejorar las condiciones minimas,

e Las condiciones laborales y salariales mas inmediatas las regula exclusivamente la

negociacion colectiva.

Los sindicatos y la patronal ejercen también la funcién configuradora y de desarrollo del Estado social
e influyen en la elaboracién de leyes y en su implementacion. También tienen funciones definidas en
el ambito de la formacién profesional, lo que deriva en un denso entramado de contactos,
conversaciones y colaboracion formal e informal entre los agentes sociales en numerosos campos

politicos, con repercusion, al menos indirecta, en la hegociacion colectiva.

Las confederaciones de empleadores

Las empresas privadas disponen en Alemania de tres sistemas diferentes para la organizacion de sus

intereses:

e las confederaciones empresariales, que representan mayoritariamente los intereses
economicos frente a la clase politica y la opinion publica y se organizan en la Confederacion

de la Industria Alemana (BDI),

e las Camaras de Industria y Comercio o las Camaras Profesionales, que funcionan como

organismos publicos y se ocupan de los temas econdémicos a nivel regional y municipal, y

e las confederaciones de empleadores, que representan los intereses sociopoliticos de las
empresas y participan por tanto también en la negociacién colectiva y firman convenios
colectivos. La Unidn Federal de las Asociaciones Alemanas de Empleadores (BDA) cumple

una funcién general de coordinacion.

Sindicatos

La mayor organizacion sindical es la Confederacion Alemana de Sindicatos (DGB), que alberga ocho
sindicatos Unicos estructurados por sectores, lo que significa que los trabajadores de una empresa y
un sector estan afiliados a un unico sindicato. La DGB cuenta con 6,4 millones de afiliados,
aproximadamente un 20% de los trabajadores alemanes por cuenta ajena. El porcentaje mas elevado
de afiliados se agrupa en los sectores tradicionales (industria siderometalurgica y mineria) y el menor
en el sector servicios. El sindicato con mas afiliacion es el de la industria metalurgica (IG Metall), con

2,3 millones de afiliados, seguido del sindicato de servicios (ver.di) con 2,18 millones, el sindicato de
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la mineria, la industria quimica y energia (IG BCE) con 0,7 millones y el sindicato de la construccién,
sector agricola y medioambiente (IG BAU) con 0,34 millones. El sindicato del servicio publico, la
Federacion Alemana de Funcionarios (DBB), cuenta con cerca de un millon de afiliados. La
negociacion colectiva es competencia de cada uno de los sindicatos; la DGB ejerce una mera funcién

de organizacion, informacion y coordinacion entre los sindicatos.

Aparte de estas grandes organizaciones sindicales existe la Confederacion Alemana de Sindicatos
Cristianos (Christlicher Gewerkschaftsbund) con dieciséis sindicatos sectoriales y 278.000 afiliados.
Esta confederacion suele enfrentarse a demandas judiciales, sobre todo de la DGB, que cuestiona su
capacidad de negociacion colectiva. El centro de estudios WSI estima que la DGB ha negociado y
firmado aproximadamente el 80% de los 69.600 convenios recogidos en el registro del Ministerio de

Trabajo y Asuntos Sociales.

Ademas hay entre veinte y cuarenta sindicatos u organizaciones sectoriales, como por ejemplo el de
pilotos, que en 2001 optd por iniciar la negociacion colectiva y no sumarse a los acuerdos alcanzados
por las organizaciones tradicionales. En 2006 lo hizo también el sindicato de médicos Marburger
Bund y en 2007 el sindicato de los maquinistas GDL intenté conseguir un convenio colectivo

especifico paralizando el transporte ferroviario en todo el pais durante varios dias.

Sindicatos no adscritos a las federaciones y con convenios propios Numero de afiliados
Marburger Bund (médicos) 108.000
Federacion Alemana de Periodistas 40.000
Federacion de Licenciados y Directivos de la industria quimica 28.000
Federacion de Profesiones Sanitarias 28.000
Federacion de Empleados de Banca 20.000
Federacion Alemana de Orquestas 13.200
Organizacion Independiente de Azafatas 8.739
Asociacion Cockpit (pilotos) 8.200
Estado

El Estado no tiene influencia oficial en la negociacién colectiva, si bien todo Gobierno, con
independencia de su orientacion politica, incide directa o indirectamente en los convenios colectivos
por medio de evaluaciones, recomendaciones o informes sobre la evolucién econémica. En cambio,
como empleador publico, el Estado participa activamente en la negociacién colectiva de las
corporaciones del Estado, los lander y los municipios, que ocupan a cerca de 4 millones de

empleados.
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Comités de empresa

El sistema aleman de relaciones laborales presenta una estructura dual especifica: mientras que la
funcion de los sindicatos es proteger los intereses a un nivel sectorial y supraempresarial, a nivel
empresarial se ocupan de ello los comités de empresa (en el sector publico la junta de personal). No
se trata de gremios sindicales, sino de representantes de toda la plantilla. Un 10% de las empresas
alemanas tienen comités de empresa que representan al 46% de los trabajadores de los lander
occidentales y al 38% de los orientales. Un 88% de las empresas de mas de 500 trabajadores tienen
comité de empresa para un 92% de sus trabajadores. Cerca de una cuarta parte de los comités de
empresa estan compuestos por miembros de sindicatos de la DGB, lo que muestra que muchos
comités ejercen sus actividades con trasfondo sindical. No obstante, la legitimacion que les otorga el
hecho de ser elegidos por el personal les confiere también una considerable independencia. Los
comités de empresa disfrutan de derechos de informacién y participacion, asi como de cogestién en
temas sociales (en particular ordenacién laboral, jornada laboral, salarios y rendimiento), y estan
obligados a colaborar con los empleadores, por lo que no esta permitida la conflictividad laboral entre
empleador y comité de empresa. Las grandes empresas tienen delegados sindicales elegidos por los
afiliados. Su mision es la de informar al personal, impulsar los objetivos sindicales en las empresas vy,

en su caso, la conflictividad laboral.

En las empresas de la industria minera y del acero, la cogestion empresarial es completamente
paritaria. En los consorcios de mas de 2.000 trabajadores (sociedades anénimas), la representacion
en el consejo de administracion es casi paritaria, mientras que la representacion se reduce a un tercio
en las empresas con menos de 2.000 trabajadores (o0 con menos de 500 en el caso de las sociedades

limitadas).

El sistema de negociacidon colectiva: fundamentos legales y contenidos

La Ley de negociacion colectiva

La Ley de negociacion colectiva determina que son partes contratantes exclusivas de un convenio
colectivo los sindicatos y los empresarios o asociaciones de empleadores. Dichas partes quedan
ligadas al convenio durante todo el periodo de vigencia, lo que significa que una empresa no podra
abandonar un convenio aunque cause baja en una asociacién empresarial. El convenio colectivo
prevalece frente a cualquier otro acuerdo empresarial o individual. Sin embargo, las partes pueden

limitar esta primacia en algunos ambitos acordando clausulas de excepcion.
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Acuerdo de extension de los convenios colectivos

La validez de los convenios colectivos puede extenderse también a los empresarios no vinculados a
los mismos mediante la obligatoriedad de la extension de los convenios. Con la comisién de
convenios colectivos, el Ministerio de Trabajo puede acordar la extensién de un convenio a todo un
sector cuando los empresarios que lo han firmado tengan contratados como minimo al 50% de los
trabajadores afectados por el mismo y se considere que la vinculacién general responde a los

intereses publicos.

Estructura vy tipos de convenios colectivos

El convenio colectivo por zonas o federaciones lo acuerda un sindicato con una federacién de
empresarios. Puede aplicarse a un sector o a parte del mismo y ser valido en una region o en todo el
pais. Es vinculante por una parte para los miembros de las federaciones empresariales y por otra
para los afiliados al sindicato firmante. Aunque se trata de una practica inusual, un empleador ligado a
un convenio colectivo por zonas puede emplear a trabajadores no afiliados al sindicato bajo

condiciones laborales divergentes a las del convenio.

También existe en Alemania el contrato colectivo empresarial o de fabrica, acordado por los

sindicatos con empresas individuales que no pertenecen a ninguna federacion.

Los convenios colectivos salariales determinan la remuneracion basica en forma de tablas salariales y
pueden referirse también a la remuneraciéon de aprendices en formacion profesional. La vigencia de

estos convenios es por lo general de uno o dos afos.

Los convenios marco salariales determinan los diferentes grupos salariales, sus caracteristicas y
normativa sobre remuneracion por productividad. La cantidad de grupos difiere mucho en cada sector

y sindicato.

Los convenios colectivos tipo definen diversos aspectos de las condiciones laborales: periodo de
prueba, plazos de despido, duracién y distribucion de la jornada laboral, reglamentacion sobre
nocturnidad y turnicidad, vacaciones, reduccion de jornada, etc. La vigencia de esta variedad de

convenios se extiende por lo general durante varios anos.

Ademas de éstos, existen muchos otros convenios colectivos que regulan temas especiales como la
proteccion frente a la racionalizacion, el trabajo temporal, el trabajo con ordenadores, la prejubilacion,

etc.

A finales de 2008, el registro de convenios colectivos del Ministerio de Trabajo albergaba 70.600

convenios colectivos vigentes en toda Alemania. De los cerca de 44.000 originales (el resto son



145
convenios paralelos o de modificacién), un 34% son convenios por zonas y un 66% contratos
empresariales. La relacion laboral del 63% de los trabajadores de los lander occidentales y del 54%

de los orientales esta regulado por convenios colectivos.

Configuracién de los convenios colectivos

La configuracion de los convenios colectivos es basicamente la misma en todas las modalidades:

e Mencion de las partes contratantes.

e Descripcion del ambito de validez por sectores, regiones o grupos de trabajadores.
e Predmbulo (opcional, indicando el objetivo del convenio).

e Clausulas del convenio.

o Estipulaciones modificadoras de convenios anteriores.

e Fecha de entrada en vigor, primera fecha posible de denuncia y plazo de denuncia.
En los convenios colectivos marco o tipo las clausulas se complementan con anexos.
Las rondas de negociacion colectiva
Cada ano se firman convenios colectivos salariales para unos 20 millones de trabajadores. Los plazos
de denuncia de los acuerdos se distribuyen durante todo el afio y la mayoria se negocia en el primer

semestre.

Reivindicaciones salariales sindicales

Unas semanas o unos meses antes de finalizar la vigencia de los convenios colectivos comienza la
discusion en los sindicatos y las empresas sobre las posibles reivindicaciones sindicales. Los
sindicatos suelen elaborar propuestas basadas en acuerdos anteriores, en la situacion econdémica
actual o prevista y en la evolucion de los costes de vida. Tradicionalmente los sindicatos se basan en
tres elementos: equiparacion con la tasa prevista de inflacién, participacion en el potencial de
crecimiento econdmico de un sector, asi como un componente de redistribuciéon que corrija la relacion

entre beneficios y salarios a favor del trabajador.

Negociaciones

Los convenios colectivos salariales son denunciables por lo general en un plazo de cuatro semanas.
Las negociaciones suelen comenzar poco después de finalizar el periodo de vigencia y constan de
varias rondas que duran semanas y pueden extenderse en casos dificiles a varios meses. La mayoria
de las negociaciones tienen lugar sin conflictividad, pero a menudo se convocan manifestaciones,

huelgas o paros de advertencia para presionar a la patronal. El nuevo convenio colectivo entra en
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vigor con efectos retroactivos; en algunos casos las partes acuerdan pagos Unicos como
compensacion por el periodo transcurrido desde la finalizacién del convenio anterior. El periodo de
vigencia de los acuerdos salariales ha aumentado en los ultimos afios; en 2008 fue en promedio de

22 meses.

En muchos sectores divididos por distritos regionales, como el de la industria metalirgica, se negocia
casi simultaneamente en todos los distritos. El primer convenio acordado suele aplicarse al resto de
los distritos. Mientras que el volumen del acuerdo salarial es el mismo en todos los distritos, pueden

darse diferencias en la estructura del incremento salarial.

Mediacion y arbitraje

En muchos distritos existen acuerdos de mediacion colectiva que determinan el procedimiento de
mediacion para evitar la conflictividad laboral. Segun estos acuerdos una de las partes contratantes
puede solicitar la mediacion cuando las negociaciones hayan fracasado. Las comisiones de
mediacion y arbitraje estan compuestas paritariamente por miembros de ambas partes negociadoras
mas uno o dos presidentes imparciales. El caso de no llegarse a un acuerdo o de no aceptarse la
propuesta del presidente, se considera fracasada la mediacion. Durante el periodo de mediacién esta

prohibida la huelga.

Conflictividad laboral

El sindicato puede convocar la huelga si fracasan las negociaciones (y la mediacién en su caso). Si
bien el derecho de huelga no esta codificado legalmente, el Tribunal Federal de lo laboral ha sentado

cierta jurisprudencia a lo largo de los afios, cuyos principios mas importantes son los siguientes:

e La huelga debe tener un objetivo regulable mediante convenio.

e Lahuelgay los paros estan prohibidos durante la vigencia del convenio y la mediacion.

e La huelga debe ser convocada por un sindicato, aunque sea con posterioridad.

e Se prohibe la huelga politica.

e Se debe respetar el principio de la proporcionalidad, es decir, que la conflictividad laboral
debe ser el ultimo medio posible para llegar a un acuerdo (ultima ratio).

e Durante la huelga hay que llevar a cabo los trabajos de mantenimiento y de emergencia

necesarios.

Las huelgas convencionales suelen decidirse a través de una consulta general que debe estar
aprobada por un minimo del 75% de todos los afiliados. Ademas también se permiten los paros de
advertencia, incluso durante el periodo de negociacion colectiva pero no durante la mediacién. Una
huelga suspende transitoriamente los derechos y las obligaciones de la relacion laboral. Como

compensacion, los afiliados perciben de sus sindicatos dos tercios de su salario integro. Una vez
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llegado a un acuerdo después de la huelga, se vuelve a consultar la decisién a los afiliados, siendo

necesaria una cuota negativa del 75% para rechazar el resultado de las negociaciones.

En base al principio de la paridad, los empleadores tienen también la posibilidad del cierre patronal
como reaccion a una huelga sindical, aunque también siguiendo el principio de proporcionalidad. Si
por ejemplo se convoca a huelga a menos de una cuarta parte de los trabajadores de un distrito, se
permite el cierre laboral del 25% de las empresas. Los trabajadores percibiran también en este caso

la compensacion sindical.

Mecanismos de interlocucion del Gobierno con los agentes sociales y dialogo social

En la actualidad, en Alemania no hay mecanismos de interlocucion consolidados que vayan mas alla
de discusiones informales, participacion conjunta en comisiones tripartitas y mecanismos de consulta
que no pueden calificarse de dialogo social. Alemania cuenta con una normativa sumamente estricta
en materia de negociacion colectiva y cogestion. En este dmbito los agentes sociales gozan por ley
de “autonomia tarifaria”, de modo que el Estado no tiene competencia para inmiscuirse en la
negociacion de las condiciones laborales.

La participacion formalizada de los agentes sociales en el proceso legislativo se limita a su
comparecencia en calidad de expertos ante las diferentes Comisiones Parlamentarias. En lo relativo a
las posibilidades que tienen los agentes sociales de incidir en la evaluacién de las politicas
gubernamentales, Unicamente consta la consulta a sindicatos y patronal en el marco del Método
Abierto de Coordinaciéon (MAC).

De todas formas, el Ministerio Federal de Trabajo ha impulsado diversas iniciativas y foros para

posibilitar un dialogo entre agentes sociales, administracion y expertos. Ejemplos:

Iniciativa “Por una nueva cultura del trabajo” (NKA), para reflexionar sobre posibles medidas de

mejora de las condiciones de trabajo.

En la Conferencia Nacional para la salud laboral (NASK), estan representados el Gobierno central, los
gobiernos regionales, las mutuas de accidentes y los agentes sociales para consensuar y aplicar

hasta 2012 un total de once programas destinados a mejorar la salud laboral.

La Iniciativa para mejorar la calidad del trabajo (INQA), que redne a los organismos gestores de la
seguridad social, agentes sociales y administracién, para impulsar medidas que mejoren la calidad

del trabajo, la seguridad laboral, la sanidad, la formacion, las politicas de empleo, y la | + D.

En 2004 el Gobierno y la patronal firmaron el Acuerdo para la Formacion Profesional, con el que las
empresas se comprometieron a ofrecer un numero suficiente de puestos de FP para cubrir la

demanda. Asi evitaron la imposicién por ley que defendian las organizaciones sindicales.
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Ademas, los agentes sociales estan representados en los Consejos de Administracion del Seguro de

pensiones y de la Agencia Federal de Empleo.

Mecanismos de interlocucién y didlogo social en Alemania
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Dialogo social y crisis

A finales de abril de 2009, el Gobierno impulsé dos reuniones con los agentes sociales para intentar
consensuar medidas para afrontar la crisis. El Ministro de Trabajo, Olaf Scholz, se reunié con los
presidentes de la Confederacién Alemana de Sindicatos, Michael Sommer, y de la patronal, Dieter
Hundt, para discutir sus propuestas de medidas para evitar despidos en Alemania. Por una parte
propuso prolongar la jornada reducida por motivos empresariales de 18 a 24 meses y que la Agencia
Federal de Empleo restituyera a los empresarios la totalidad de las cotizaciones a la seguridad social
tras seis meses de jornada reducida. Ambos interlocutores aceptaron la propuesta (anexo:
declaracion conjunta). No hubo acuerdo sobre prolongar un afio la jornada reducida por motivos de
edad, alegando que tal puente a la prejubilacién podria perjudicar a muchos trabajadores y ademas

significaria una carga excesiva para los seguros sociales.

También a finales de abril el gobierno convocé a los agentes sociales a la Cumbre sobre la situacién

coyuntural. En la Cancilleria Federal se reunieron patronal, sindicatos y gobierno para discutir una
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solucién al aumento del desempleo en el pais. En vista del empeoramiento coyuntural, el gobierno se
comprometié a apoyar a las empresas prescindiendo de la transposicion de directivas europeas que
supongan algun obstaculo para la competitividad de la industria alemana o para las inversiones.
Asimismo reiteré su intencion de prolongar el pago del subsidio por jornada reducida a 24 meses,
mientras que la patronal insistié6 en sus reservas y exigid que en lugar de ello el Estado asuma el
pago de la totalidad de las cotizaciones de los afectados por la jornada reducida en todos los casos, y
no soélo cuando el trabajador afectado se acoja a medidas de formacién continua. Por ultimo el
Ministro de Hacienda, Peer Steinbriick (SPD), se comprometié a analizar posibles modificaciones del
impuesto sobre sociedades. Aparte de estas declaraciones de intenciones, la cumbre finalizé sin
soluciones concretas y sin un tercer paquete coyuntural de medidas como el que habian reivindicado

algunos sindicatos.

Experiencias de dialogo social en Alemania

La “accion concertada” que impulsé en 1967 el entonces Ministro de Economia Schiller. A raiz de la
crisis econdémica y del incremento de la conflictividad laboral, se cre6 un érgano compuesto por 34
representantes de 9 organizaciones para lograr un consenso en materia socioeconémica, pero

fracaso por su excesivo volumen y en 1976 los sindicatos anunciaron su abandono.

En 1995 el Presidente del sindicato del metal propuso el “Pacto por el empleo”, que fracasé en 1996
en la ultima legislatura del gobierno presidido por Helmut Kohl (CDU). El gobierno de Schroder (SPD)
retomé esta iniciativa en 1998 y el pacto llegé a acuerdos parciales en materia de formacién
profesional, reduccién de horas extras y jornada parcial por edad, pero en 2003 el Canciller puso fin a

esta experiencia por la insalvable confrontacién de los planteamientos.

Los gobiernos liderados por el Canciller Schréder optaron por crear comisiones especificas (= mesas
de concertacién) como la Comisiéon Hartz (2002), que conté con la participacion de expertos y
agentes sociales y elaboré6 un programa de reformas laborales que fueron aprobadas por el
parlamento. Otras comisiones, la Rirup de 2002 sobre seguridad social o la Biedenkopf de 2005

sobre cogestién acabaron diluyéndose por la gran disparidad de criterios entre los agentes sociales.

Anexo

DECLARACION CONJUNTA del Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos Sociales, de la Federacién
Alemana de Sindicatos (DGB) y de la Federacion de Empleadores Alemanes (BDA), fechada el 29 de
abril de 2009

Todos los prondsticos sobre la evolucidon econdmica parten de una crisis mundial con una
considerable contraccion de pedidos y de la facturacién. Por ello consideramos necesarias medidas

adicionales para el mercado laboral que permitan hacer frente a la crisis mediante el didlogo social.
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Asi pues acordamos: Prestacién adicional para trabajadores afectados por la reduccién de jornada,
ampliacion a 24 meses del periodo maximo, exencion completa de las cotizaciones a la seguridad

social y otras facilidades.

Las facilidades introducidas hasta la fecha para acceder a esta prestacion han sido decisivas para
garantizar cientos de miles de puestos de trabajo. Otras mejoras deberan apoyar a las empresas para

que sigan manteniendo sus plantillas mientras siga la crisis.

El periodo maximo de percepcion se ampliara a 24 meses. Cuando los trabajadores de una empresa
perciban esta prestacion durante seis meses, la empresa quedara completamente exenta de abonar

las cotizaciones a la seguridad social.

Garantizar un nivel elevado de formacion.

El numero de contratos de formaciéon se mantendra en un nivel elevado, en especial en este afo
marcado por la crisis. Mantendremos el dialogo acerca de cémo conseguir alcanzar este objetivo. Se
garantizara que también puedan acceder a la prestacion para los trabajadores afectados por la
reduccion de jornada, los aprendices que al finalizar su formacién sean contratados, asi como los

empleados temporales en departamentos con reduccion de jornada.”





