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I. Introducción
Nos proponemos en estas páginas presentar un análisis conceptual acerca de las diversas posibilidades de desarrollo que puede adquirir la dinámica de las relaciones laborales en su funcionamiento dentro del marco de un país.

Para ello y siempre desde una perspectiva analítica habremos de considerar el binomio confrontación / consenso de forma de articular un esquema de análisis que permita determinar distintas características de funcionamiento de las relaciones laborales según se enfatice uno u otro de los componentes del mencionado binomio.

De este modo entonces, comenzaremos por precisar que entendemos por relaciones laborales, para luego realizar algunas consideraciones en torno de las ideas de confrontación y consenso que nos permitirán luego desarrollar las dimensiones confrontativa y cooperativa de las relaciones laborales, para finalmente apreciar algunos casos de la realidad internacional y posibilitar la elaboración de nuestras conclusiones.

II. Determinaciones conceptuales: confrontación y consenso en las relaciones laborales

II. 1. Relaciones laborales

Entenderemos por relaciones laborales, siguiendo la clásica definición del profesor canadiense Gerard Dion el “conjunto de relaciones económicas y sociales, individuales y colectivas, formales e informales, estructuradas y no estructuradas, que nacen y se establecen en ocasión del trabajo, así como el conjunto de conocimientos relativos a diversas disciplinas que permiten comprender, explicar, prevenir y regular, las relaciones económicos y sociales mencionadas”
.

Tales relaciones se caracterizan por una situación inexorable de interdependencia entre los trabajadores y sus organizaciones, los empleadores y sus organizaciones y el Estado, configurando un subsistema esencial dentro del sistema social
.

En consecuencia, cualquier sociedad más o menos industrializada presenta un conjunto de relaciones sociales que se generan a consecuencia del trabajo y que por su importancia han sido objeto de estudio de diversas disciplinas, bajo distintas perspectivas. 

II. 2. Confrontación y consenso

Entendemos por confrontación una forma de manifestación de un conflicto. En tal sentido la confrontación en relaciones laborales configura una situación por la cual se exterioriza el conflicto social en el ámbito laboral.

Por conflicto entendemos una oposición resultante de una divergencia de opiniones o intereses
. Nos resulta claro que el conflicto social supone una cierta oposición entre individuos aislados o grupos sociales. Esta oposición- sea de opiniones, de valores de intereses – podrá ser más o menos dura según la situación, y más o menos fácil de resolver según el tipo de confrontación, dándole además, cada uno de los actores el valor ideológico que considere correspondiente. Pero más allá del aspecto ideológico es preciso reconocer que toda relación social, toda asociación social, en definitiva toda sociedad, presentan la existencia de conflictos. Por tal razón nos parece razonable e imperioso reconocer desde el comienzo que el conflicto es parte de la naturaleza humana, de la estructura misma de la vida colectiva. El problema no esta en reconocer el conflicto como inseparable del funcionamiento de toda sociedad, por cuanto aún pretendiendo desconocer su importancia, ello no le impediría nacer ya que el mismo resulta inherente a la vida social del hombre. Lo que importa entonces no es asumir tal situación sino aprender a valorar al conflicto, a reconocer sus causas, a identificar sus derivaciones e impactos, y en definitiva, a buscar mecanismos razonables y eficientes que permitan su canalización posibilitando por ende, un razonable equilibrio de la sociedad
.

Por el contrario, el consenso es aquella situación social que excluye la confrontación como una manifestación del conflicto. Esto no significa que le impida nacer sino que una vez aparecido, el mismo se canaliza razonablemente dando lugar a una situación de tranquilidad y equilibrio, que resulta en si misma excluyente de las causas que generaron la situación conflictiva
.

De igual forma que el concepto anteriormente analizado, el consenso es propio de cualquier estructura social y en buena medida, su búsqueda es lo que favorece el equilibrio social permitiéndole a la sociedad un correcto funcionamiento.

En su rol de contracara de la confrontación, el consenso resulta un elemento esencial e inescindible de la propia noción de conflicto, por cuanto ninguna sociedad puede funcionar correctamente sino encuentra mecanismos de solución a sus conflictos e instancias propias de entendimiento que posibilite un cierto estado de equilibrio societal.

II. 3. Modalidades de relaciones laborales 

A partir del binomio conceptual anteriormente analizado pueden construirse dos modalidades diversas de funcionamiento de las relaciones laborales, según se priorice la dimensión confrontativa o la dimensión cooperativa de las mismas. 

Estas dos modalidades revelan una visión diferente de las relaciones de trabajo que repercute de manera absolutamente diversa sobre el propio funcionamiento de las relaciones laborales, particularmente de manera especial sobre las empresas, pudiendo constituirse en ocasiones en una ayuda para la obtención de los objetivos estratégicos de la empresa o por el contrario, constituyéndose en otras, en un obstáculo para el correcto funcionamiento de la misma y para la obtención de tales objetivos.
II.3.i) Modalidad confrontativa

Esta modalidad ha configurado la visión tradicional de concepción de las relaciones laborales por parte de algunas organizaciones sindicales y ciertas organizaciones patronales.

Bajo esta concepción, los actores de las relaciones laborales poseen intereses antagónicos y divergentes que solamente pueden expresarse a través de interacciones potencialmente conflictivas. Tal divergencia de intereses resulta ser estructural, razón por al cual, la confrontación es inevitable, viéndose según la mirada ideológica, en algunos casos como consecuencia de una situación social de injusticia y en otros, como una consecuencia de una situación de jerarquías y poderes de dirección. Por consecuencia, la empresa deviene un campo de batalla donde se terminan de confrontar estos intereses divergentes y en el cual el único objetivo es hacer retroceder a la otra parte
.

Las relaciones laborales que se generan bajo esta modalidad funcionan sustentadas en el tríptico reivindicación-negociación- conflicto y bajo una lógica por la cual, lo que una parte gana necesariamente lo pierde la otra.

Según Charles Heckscher esta modalidad configura una visión dicotómica del mundo, entre “nosotros” de un lado y “ellos” del otro
. De conformidad con esta visión las relaciones sociales se caracterizan por una jerarquización basada en la autoridad, que condiciona fuertemente una gran distancia entre los individuos, generándose por ende, cierta desconfianza entre quiénes se encuentran en una u otra categoría. La búsqueda de comunión de intereses bajo esta modalidad no es prioritaria y solamente se le otorga un rol secundario subordinado a la confrontación. Por tal razón se sobredimensiona el rol del conflicto social y en especial el rol del conflicto colectivo en el ámbito laboral, como forma de posibilitar una dinámica de lucha permanente que permita una acumulación de fuerzas capaz de doblegar el poder y los intereses del adversario.

II.3.ii) Modalidad cooperativa

Esta modalidad ha sido menos tradicional en la dinámica concreta del funcionamiento de los diversos sistemas de relaciones laborales, pero lentamente se viene abriendo camino, en la realidad concreta de algunos países

Ella ha sido resultado de la necesidad de generar nuevas formas de relacionamiento entre los actores sociales que les permitan hacer frente a un contexto caracterizado por un freno del crecimiento económico, caída de las tasas de empleo, globalización económica y necesidades de reestructuración empresarial.

Bajo esta concepción se acepta la necesidad del empresario de introducir cambios destinados a mejorar la producción y los beneficios, mediante reorganizaciones del trabajo, reducción de los costos de explotación, introducción de nuevos métodos de gestión y de nuevas tecnologías.

Por tales razones, si bien se reconocen los intereses divergentes y antagónicos que pueden tener los actores de las relaciones laborales, se prioriza la búsqueda de aspectos en común, enfatizándose la necesidad de actuar bajo una lógica en donde no necesariamente lo que una parte gana, lo pierde la otra. En consecuencia, esta modalidad no funciona bajo el tríptico reivindicación - negociación- conflicto sino sobre la triada reivindicación- negociación – entendimiento, valorizándose especialmente el último aspecto de los mencionados. De esta manera el conflicto es instrumental al entendimiento y funciona solamente como consecuencia de una excepcionalidad y no como la característica central del relacionamiento laboral.

Resumiendo las características anteriormente señaladas Gerard Dion ha definido la cooperación como la acción por la cual dos o más personas físicas o jurídicas, participan conjuntamente en la búsqueda de un objetivo común
. De esta forma, en el ámbito de las relaciones laborales la modalidad cooperativa no reniega de los aspectos conflictivos de la relación trabajador- empleador pero busca armonizarlos de la mayor y mejor manera posible. Y por tal razón, finalmente bajo esta modalidad la implicación del trabajador con su empresa resulta fundamental, posibilitándose entonces formas de integración y comunicación con la empresa, que permitan a los trabajadores volcar sus experiencias, sus conocimientos y sus opiniones.

III. Visiones paradigmáticas sobre confrontación y cooperacion en relaciones laborales
Las dos modalidades de funcionamiento de las relaciones laborales no pueden ser correctamente analizadas con prescindencia del componente ideológico que habitualmente ha marcado una impronta en las diversas concepciones teóricas que se han desarrollado en la consideración conceptual de las relaciones laborales.

La clásica noción de sistema de relaciones laborales en su primera acepción formulada por John Dunlop suponía un rol esencial de la ideología dentro de los elementos componentes de aquella noción.

Por tales razones nos resulta esencial apreciar que vinculación existe entre las dos posibles modalidades que hemos visto y las consideraciones ideológicas que se verifican en los análisis de las relaciones laborales.

A tales efectos utilizaremos la noción de paradigma bajo la acepción dada por KHUN quien utiliza la misma como una modalidad de una visión ideológica
.

Habremos de distinguir en nuestro análisis tres visiones paradigmáticas de la confrontación y el consenso en las relaciones laborales.

III. 1. Paradigma radical

Este paradigma muestra una clara impronta de raigambre marxista por la cual en las relaciones laborales se expresan los intereses contradictorios que presentan las clases sociales. 

Bajo esta lógica, los trabajadores solo podrán acceder a condiciones de justicia, cuando pueden destruir la situación de explotación a la que se encuentran sometidos, poniendo fin de esa manera a una estructura social injusta y dando nacimiento a un nuevo tipo de sociedad.

En esta visión paradigmática la cooperación no tiene cabida por cuanto no se puede cooperar con los empleadores, dado que lo único que importa es la acumulación de fuerzas para lograr su derrota. No se valora la paz social como un fin en si mismo sino simplemente como una tegua estratégica y transitoria a fin de recuperar fuerzas para continuar la lucha.

Esta visión es la que tradicionalmente ha nutrido de inspiración ideológica la modalidad confrontativa de las relaciones laborales.

Ella puede ser apreciada gráficamente en la siguiente figura: 
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III. 2. Paradigma liberal ortodoxo

En esta visión el conflicto social se enmarca en un orden social conforme a la naturaleza del hombre. Tal orden social se regula por las leyes económicas del mercado, en las que se insertan como un campo normal, las relaciones laborales. En este campo, la búsqueda del interés individual conduce infaliblemente a la obtención y el mejoramiento del interés general. 

Bajo esta concepción, la acción colectiva pierde significación e importancia, siendo subordinada a la acción propia de cada individuo. Aquí la cooperación no resulta esencial y por ende, la paz social tampoco presenta un valor en si misma. Ella será simplemente consecuencia de la búsqueda del interés individual y será a partir de un libre funcionamiento del mercado que, con mínimas regulaciones sociales, podrá asegurar una verdadera paz laboral.

Esta visión ha nutrido históricamente las lógicas de acción economicistas y/o gerenciales, generando como consecuencia en algunas oportunidades, una concepción que valora negativamente la existencia de las organizaciones sindicales, por ver en ellas una rigidez que obstaculiza el libre funcionamiento de la economía, generando costos al alza para la gestión de las empresas.

Esta visión puede ser graficada en la figura que sigue: 
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III. 3. Paradigma liberal de conflictualidad mesurada

En esta visión se acepta el conflicto social como un hecho normal dentro de la sociedad y se comparte con el paradigma anterior la importancia del mercado, especialmente del mercado de trabajo como ámbito de intercambio, así como la necesidad de mantener una cierta estabilidad del ordenamiento social. Sin embargo a diferencia de los enfoques anteriores, esta visión privilegia la relación de los actores sociales bajo una perspectiva de negociación, de diálogo y de búsqueda de compromisos. Se reconoce el rol del mercado pero se enfatiza especialmente el rol de los interlocutores sociales, postulando que más allá de los antagonismos normales de cada parte, este resulta atemperado por la existencia de necesidades e intereses comunes. De esta manera, en lo que refiere a actor sindical, la reivindicación no supone necesariamente una contestación respecto de los objetivos de la empresa sino simplemente una voluntad de control respecto de las condiciones de empleo.

Esta visión ideológica es la que sirve de sustento para la modalidad cooperativa de las relaciones laborales ya que en ella se reconoce la necesidad de búsqueda de intereses comunes que permitan asegurar un correcto funcionamiento del sistema de relaciones laborales mediante la institucionalización de los conflictos así como también a través de una lógica de intereses compartidos que priman por encima de cualquier instancia de confrontación.

La siguiente figura expresa esta visión paradigmática: 
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IV. Bases mínimas para un escenario de cooperación
Determinados los componentes conceptuales de las dos modalidades de relaciones laborales precedentemente analizadas, así como las improntas ideológicas que las inspiran, estamos pues en condiciones de afrontar las reflexiones necesarias que nos permitan postular un marco mínimo para un escenario de cooperación, asumiendo desde ya que tal escenario, es más conveniente para los intereses generales de los actores sociales y el bien común de cualquier país.

En otros términos nos preguntaremos: ¿cuales deberían ser las bases mínimas que permitan que un sistema de relaciones laborales como el de nuestro país, - que históricamente ha funcionado sobre una modalidad de confrontación-, pueda construir un escenario de cooperación capaz de posibilitar un cambio de funcionamiento en nuestras relaciones laborales?

Para contestar dicha pegunta habremos de considerar dos aspectos: condiciones de regulación y condiciones de conducta de los actores sociales.

IV. 1. Condiciones de regulación 

A fin de asegurar un escenario que permita la cooperación entre los actores de las relaciones laborales, la regulación normativa del Estado debe asegurar como mínimo las siguientes circunstancias:

a. Libertades civiles y políticas
b. Certidumbre jurídica
c. Regulación laboral individual que asegure los derechos de los trabajadores
d. Regulación de derechos laborales que respete los derechos de los empleadores
e. Límites claros para el ejercicio de los derechos laborales y en especial para el ejercicio de las acciones colectivas

a. Libertades civiles y políticas

Ningún escenario de relaciones laborales puede funcionar sino existen bases jurídicas que aseguren el respeto de las libertades civiles y políticas.

Bajo condiciones de restricción o de ausencia de tales libertades, no existen relaciones laborales por cuanto los actores sociales, en especial el actor sindical, no tienen posibilidad de organizarse ni de accionar libremente.

En particular y como consecuencia del respeto irrestricto de estas libertades, debe asegurarse una absoluta libertad sindical, en sus modalidades positiva y negativa.

b. Certidumbre jurídica

No puede desarrollarse normalmente una modalidad de cooperación si los actores sociales no cuentan con la necesaria certeza jurídica que de cabida a sus acciones.

Tal situación pasas no solamente por precisar claramente que cosas pueden realizar cada uno de dichos actores y que cosas no deben hacer, sino además por establecer claramente cales son las consecuencias de cada una de sus acciones.

Así como ningún ordenamiento jurídico puede desarrollarse normalmente sobre bases de incertidumbres jurídicas, del miso modo ocurre con un funcionamiento cooperativo de las relaciones laborales. 

Por el contrario, una modalidad de confrontación no requiere de mayores certidumbres jurídicas por cuanto al priorizarse el conflicto, se fundamenta el accionar de los actores sociales no ya sobre el derecho sino sobre su propio poder en un esquema de correlación de fuerzas.

c. Regulación laboral que asegure los derechos de los trabajadores

La regulación laboral heterónoma como corolario de la condición anteriormente requerida, debe precisar con claridad los derechos que se establecen para los trabajadores como parte más débil de una relación de trabajo a nivel individual.

En consecuencia, debe establecerse una suerte de zócalo social que opere como base mínima no susceptible de reducción, y que establezca los derechos correspondientes a quiénes se desempeñan en relación de dependencia.

d. Regulación laboral que respete los derechos de los empleadores

De forma complementaria con la condición anterior, la regulación laboral heterónoma no debe desconocer los derechos esenciales de los empresarios emergentes por un lado de sus derechos de propiedad y por otro lado, propios e inherentes de su naturaleza de empleador.

En efecto, cualquier afectación al derecho de propiedad debe ser apreciada con especial cuidado, evitando afectar el derecho fundamental de quien asume el riesgo de montar una empresa poniendo en juego capital y conocimiento. Del mismo modo, debe considerase el poder de dirección que cualquier empleador tiene por su condición de tal.

e. Límites claros para el ejercicio de los derechos laborales y en especial para el ejercicio de las acciones colectivas

Como complemento de la condición de certidumbre jurídica, el ejercicio de los derechos no puede en ninguna sociedad libre y civilizada, ser absoluto ni afectar derechos de los demás. 

Por tal razón, el establecimiento de los derechos laborales de trabajadores y empleadores en modo alguno significa que cada uno estos pueda realizar aquello que entienda conveniente, sin que se considere las consecuencias jurídicas de tales acciones. 

En particular el desarrollo de acciones colectivas por parte de los sindicatos no puede transgredir límites razonables así como tampoco recurrir a cualquier tipo de accionar sin considerar si el mismo es adecuado a derecho. Esta situación supone definir claramente un marco de acción que permita a cada uno de los actores sociales saber que puede realizar y en particular que le permita al actor sindical desarrollar sus medidas de lucha pero con el establecimiento claro de un conjunto de reglas de juego que determinen a priori cuando un accionar gremial es lícito y por ende protegido por el derecho y cuando se convierte en ilícito por ser contrario al mismo.

IV. 2. Condiciones de conducta de los actores

Los actores sociales deben asumir un comportamiento que de alguna manera asegure en sus acciones:

a. Respeto y reconocimiento mutuo

b. Involucramiento a través de instancias de consulta, información, y negociación

c. Reconocimiento del rol central del nivel de la empresa en cualquier esquema de negociación

d. Formas de gestión de los recursos humanos capaces de estimular a los trabajadores 

e. Formas de resolución de conflictos eficaces focalizadas en la empresa

a. Respeto y reconocimiento mutuo

Los actores sociales no podrán funcionar bajo una modalidad de cooperación si primeramente no se reconocen mutuamente en cada uno de sus roles correspondientes. Esta situación obviamente inhibe cualquier estrategia de exclusión de un actor sobre el otro, así como configura un punto de partida esencial para posibilitar las demás condiciones.

Ello supone que las empresas no debieren negar los derechos sindicales de sus trabajadores, ni que desarrollen prácticas tendientes a excluir a los mismos. De igual modo y en contrapartida, esto significa que en modo alguno las organizaciones sindicales podrán desconocer a la empresa y/ a las organizaciones de empleadores que correspondan.

b. Involucramiento a través de instancias de consulta, información y negociación

Esta condición supone no restringir la interacción de los trabajadores al solo momento de la negociación colectiva sino por el contrario, complementar las instancias de negociación al nivel que aquella se desarrolle, con instancias de información y consulta.

La información es clave para que los directivos de la empresa puedan gestionarla, pero también es vital para que los trabajadores entiendan hacia donde va la gestión de la compañía y las razones de la misma. El compartir información opera como un mecanismo capaz de mejorar la comunicación interna así como también como un embrión de generación de confianza.

De igual forma la consulta puede fortalecer las instancias de información y negociación otorgando reconocimiento a la opinión de quiénes componen la organización, beneficiándose de sus conocimientos y posibilitando al mismo tiempo instancias generadoras de confianza y de un clima laboral de cooperación.

c. Reconocimiento del rol central de la empresa más allá de cualquier esquema de negociación

Esta situación pretende dar especial énfasis a la realidad de las empresas sin importar el tipo de negociación colectiva a la cual se encuentre expuesta. Esto en modo alguno significa imponer un nivel de negociación sobre otro, o desconocer la importancia que puede tener en determinado sistema de negociación la negociación colectiva de rama de la actividad.

Simplemente lo que se pretende es dimensionar correctamente la importancia de las empresas. De no existir empresas, ciertamente no se configura ninguna rama de actividad económica y por ende no se constituye este nivel de negociación. Cuando una empresa encuentra dificultades para cumplir sus objetivos, los principales perjudicados serán necesariamente los trabajadores, ya que normalmente la mayor parte de las reestructuraciones empresariales, suponen reducciones de plantilla y por ende, pérdida de puestos de trabajo. En caso de no funcionar la reestructuración y verse la empresa expuesta a una liquidación, también los trabajadores son quiénes soportan una mayor afectación, fundamentalmente cuanto mayor es su antigüedad en la empresa y cuanto menor resulte ser su formación y empleabilidad.

Por tales razones, el funcionamiento de cualquier modalidad de cooperación debe recoger como variable central asegurar el correcto funcionamiento de las empresas, posibilitando el cumplimiento de sus objetivos de rentabilidad, a fin de asegurar la perdurabilidad de la misma. Solamente bajo el cumplimiento de tales objetivos podrán crecer las empresas y solamente generando riqueza y aportando valor económico a la comunidad, podrán entonces distribuir y generar nuevos puestos de trabajo. Cualquier modalidad de funcionamiento de las relaciones laborales que no entienda esta premisa atentará contra la vida empresarial y a largo plazo, atentará contra la creación de empleo y las mejores condiciones de los propios trabajadores.

d. Formas gestión de los recursos humanos capaces de estimular a los trabajadores

Las empresas deben gestionar a quiénes en ella trabajan a través de políticas de recursos humanos y prácticas de gestión capaces de revalorizar su dimensión de personas y no solamente como trabajadores.

De alguna forma esta situación obliga a profesionalizar la gestión del personal, debiendo irse mucho más allá de la simple administración de los problemas que emanan de los contratos de trabajo o de la liquidación de sueldos, para implementarse un conjunto de políticas capaces de movilizar al personal hacia el cumplimiento de los objetivos económico de la empresa.

Dentro de tales políticas se destaca con singular importancia las políticas de compensación como un instrumento capaz de estimular económicamente a los trabajadores, pudiéndose desdoblar los esquemas tradicionales de remuneración fija, es decir de salarios fijados conforme a rígidas categorías laborales, en esquemas de remuneración variable susceptibles de premiar el cumplimiento de objetivos y de alinear el desempeño de la empresa con el desempeño de sus trabajadores. 

e. Formas eficaces de resolución de conflictos focalizadas en la empresa

Un esquema de funcionamiento laboral tendiente a favorecer formas de cooperación debe contar con modadalidades eficientes para la resolución de sus conflictos, en especial, de aquellos colectivos. En adición, estas modalidades de composición de conflictos no deben de perder en cuenta, que el conflicto es instrumental y no prioritario, siendo que el principal interés a proteger es que las empresas no vean resentidas su capacidad de producción ni de competitividad. Por al razón, las formas tradiciones de autocomposición pueden ser perfectamente complementadas con formas facultativas de arbitraje, las que permiten resolver los conflictos no autocompuestos, de una manera eficiente y rápida, por una tercera persona.

La figura siguiente nos permite apreciar gráficamente una combinación entre las modalidades de confrontación y cooperación de las relaciones laborales y las condiciones que definiéramos como base mínima para un escenario de cooperación:
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V. Enseñanzas de la experiencia internacional
V. 1. Bélgica

Las relaciones laborales en Bélgica se han caracterizado tradicionalmente por una regulación laboral importante sobre el plano individual de las relaciones de trabajo, una presencia social importante de los sindicatos, y un tripartismo presente en las diversas instancias de la vida social del país
.

Estas características han contribuido a configurar un sistema de relaciones laborales calificado de consenso mitigado, en el cual la negociación colectiva a nivel nacional e interprofesional y la negociación colectiva de rama, tienden a generar condiciones favorables para el desarrollo de las empresas y para la facilitación de acuerdos colectivos a nivel de las propias empresas.

De esta forma el tripartismo, la combinación de diversos niveles de negociación, así como la participación de los trabajadores por la vía de los consejos de empresa, son elementos que resultan esenciales para comprender el funcionamiento de un sistema de relaciones laborales que tiende a favorecer la cooperación y no el conflicto.

El funcionamiento del sistema se articula sobre la base de las siguientes instituciones: a nivel nacional e interprofesional, el Consejo Nacional de Trabajo, a nivel de las ramas de cada actividad económica, Comisiones Paritarias, y a nivel de las empresas, Consejos de Empresas y Comités de Higiene, Seguridad y Embellecimiento de los lugares de trabajo.

Estas instituciones funcionan y se caracterizan por los aspectos que se destacan en el cuadro que se expone a continuación:
	Institución
	Nivel
	Integración
	Competencia
	Naturaleza

	Comité Nacional del Trabajo
	Nacional e interprofesional
	12 representantes de los sindicatos y 12 representantes de las asociaciones de empleadores
	Negociar acuerdos

Aprobar proyectos de ley de contenido laboral

Mediación de última instancia en conflictos colectivos
	Concertación social

	Comisiones Paritarias
	Rama de actividad
	Igual cantidad de delegados de sindicatos y de delegados de las asociaciones de empleadores por rama
	Negociar acuerdos

Conciliar conflictos colectivos de empresa
	Negociación

	Consejo de Empresa
	Empresa
	Variable según tipo de empresa
	Negociar convenios colectivos de empresa
	Negociación, consulta, información

	Comité de Seguridad, Higiene y Embellecimiento de los Lugares de Trabajo
	Empresa
	Variable según tipo de empresa
	Trabajar en cuestiones de seguridad higiene y embellecimiento de los lugares de trabajo
	Información y consulta


La siguiente tabla de síntesis permite apreciar las principales características del modelo Belga de Relaciones Laborales:
	País
	Concertación
	Negociación Colectiva
	Información y Consulta
	Conflictos Colectivos
	Medios de Solución de Conflictos Colectivos

	Bélgica
	Pactos Sociales

Convenios colectivos a nivel nacional e interprofesional
	Rama de actividad

Empresa
	Empresa
	La jurisprudencia ha aceptado la teoría de la obligación de paz implícita a los convenios
	Mediación , conciliación y arbitraje facultativos


V. 2. Nueva Zelanda

Las relaciones laborales neozelandesas han funcionado bajo características históricas heredadas del régimen británico.

De acuerdo con tales características el sistema se caracterizó por cierto marco de cooperación, por una negociación colectiva descentralizada a nivel de las empresas y por mecanismos de solución de conflictos configurados en torno de la conciliación facultativa y el arbitraje obligatorio para los casos de conflictos de interés.

En la década de los años 90 Nueva Zelanda realizó importantes reformas estructurales tendientes a modificar el tamaño de la Administración del Estado, a desregular la economía y a introducir modificaciones laborales destinadas a mejorar el funcionamiento de su mercado de trabajo. 

En particular a partir del Employment Contract Act (ECA) de 1991, las relaciones laborales neozelandesas buscaron fortalecer el esquema de cooperación, favoreciendo a las empresas, y combinando tal situación con una fuerte desregulación laboral
.

En el marco de la mencionada ley se liberalizó el mercado, se puso fin al régimen de sindicalismo obligatorio de origen británico, se fomentó la libertad de contratación y de asociación, así como la resolución de conflictos laborales, individuales y colectivos, por la vía primaria de la negociación y luego, en caso de fracaso de aquella, del arbitraje como un complemento de la misma, derogándose el carácter obligatorio que este había tenido históricamente.

En el año 2000 el Employment Relations Act ( ERA) modificó y complementó algunas disposiciones de la ley de 1991, fomentando la libertad de asociación, el reconocimiento y la actuación de los sindicatos, la negociación colectiva y en especial, los acuerdos de innovación de mejores practicas laborales y de introducción de nuevas tecnologías.

	País
	Concertación
	Negociación Colectiva
	Información y Consulta
	Conflictos Colectivos
	Medios de Solución de Conflictos Colectivos

	Nueva Zelanda
	
	Empresa
	Empresa
	Es ilícita cualquier medida de lucha durante la vigencia de un convenio
	Conciliación 

Arbitraje 


La figura que a continuación se expone resume las principales características del sistema laboral neozelandés:
V. 3. Alemania

En el año 1920 Alemania aprueba una ley que marca el desarrollo de su historia social. Se trata de la ley que estableció los consejos de empresa o de establecimiento. Por dicha norma los sindicatos se reservarían la representación de los trabajadores, a partir del cual se establecía un sistema de negociación que se reforzaba con una obligación de paz para quienes celebraban convenios colectivos.

Este sistema de la ley comentada fue calificado por Hugo Sinzheimer – uno de los principales juristas del país- como un mecanismo que permitía la realización de los intereses productivos bajo la exhortación de tratarse de intereses compartidos entre empleadores y asalariados
.

De esta manera claramente a partir de esta ley y de sus sucesivas modificaciones, se construye en el país una modalidad cooperativa de funcionamiento laboral.

Si bien el régimen nacional-socialista abolió los consejos de empresa y los sindicatos autónomos, el modelo fue reestablecido en Alemania Occidental luego de la finalización de la segunda guerra mundial y ha funcionado con éxito de manera ininterrumpida a la fecha.

Esta modalidad de cooperación permitió estructurar a partir de los consejos de empresa un régimen de cogestión o codeterminación empresarial, el cual se constituye como la característica más singular de las relaciones laborales germanas.

Por dicho régimen las empresas con más de cinco trabajadores deben constituir un consejo de empresa, electo por un período de cuatro años, mediante votación secreta. Su establecimiento es obligatorio aunque no existe un procedimiento que sancione a las empresas sin comité. La función del comité de empresa consiste en cooperar con el empleador en la obtención de mejoras para los trabajadores y la empresa y para ello, que presenta una serie de derechos de gestión, información y consulta al interior de las empresas. Estos consejos a nivel de empresa ven reforzado su rol mediante la complementación que se realiza a través de la negociación colectiva de rama. De esta forma, se deja para la negociación los aspectos más confrontativos de las relaciones laborales priorizándose para dentro de la empresa, una modalidad de funcionamiento sustentada en la cooperación
.

Entre los derechos de información que tiene el comité de empresa se destaca: información sobre la planificación de la plantilla del personal, la situación financiera y económica de la compañía, los planes de inversión y producción y la reducción, cese o traspaso de operaciones y actividades.

El comité de empresa tiene derecho de consulta que versará sobre los siguientes temas: todo lo referente al ambiente y organización del trabajo; así como lo vinculado a despidos colectivos, es decir aquellos que afecten en una sola oportunidad a un conjunto de trabajadores.

Los derechos de cogestión comprenden: la duración de la jornada, los aumentos y reducciones de la misma, el lugar y paga del salario, la introducción de sistemas de evaluación de la performance, medidas de seguridad e higiene, la implementación de nuevos sistemas de retribución. 

Estos derechos tendrán lugar en cuanto a su efectivo ejercicio siempre que no existan disposiciones legales o convenios colectivos vigentes al respecto.

La siguiente figura sintetiza las características mas destacadas de las relaciones laborales alemanas:
	País
	Concerta-ción
	Negocia-ción Colectiva
	Información y Consulta
	Conflictos Colectivos
	Medios de Solución de Conflictos Colectivos

	Alemania
	Pactos Sociales
	Rama de actividad

Empresa (por excepción)
	Empresa
	Obligación de paz implícita a los convenios colectivos

Ilícita cualquier medida de lucha que no sea apoyada por el 75% de los trabajares involucrados
	Mediación , conciliación y arbitraje facultativos 


V. 4. Suecia

Las relaciones laborales suecas se han caracterizado tradicionalmente por un gran predominio de la autonomía entre los actores sociales. Dicha autonomía en combinación con un protagonismo social importante tanto de las organizaciones sindicales como de las organizaciones de empleadores, han jugado un papel determinante en la configuración de un modelo laboral de funcionamiento cooperativo.

A partir de los años 1930 el modelo laboral sueco se articula pues entorno de la no intervención del Estado en el mercado de trabajo – a excepción de un marco mínimo de legislación referente a las relaciones individuales de trabajo- favoreciendo la regulación conjunta de los actores sociales a través de sus diferentes mecanismos de interacción, especialmente la negociación colectiva centralizada tanto a nivel nacional e interprofesional como a nivel de las diversas ramas de actividad
.

En 1936 se crea la Junta Nacional de Relaciones Laborales y un par de años más tarde la tarea de la misma se recoge en los acuerdos de Saltsjobaden, los que formalizan los primeros entendimientos suecos con carácter de concertación social. 

Estos acuerdos “marco” reconocen el derecho de los empleadores de manejar libremente a sus empresas, asegurar el marco de libertad sindical necesaria para las organizaciones de trabajadores, así como el derecho de negociar colectivamente, y proclaman la voluntad de empresarios y sindicatos de evitar afectar con sus eventuales conflictos a terceras partes ajenas a los mismos
.

En 1946 se complementa la concertación social y la negociación de rama con la creación de Consejos de Empresas, destinados a funcionar en aquellas compañías de al menos 25 trabajadores, dotando a tales Consejos de competencias de información y consulta, pero no de negociación De esta manera, se buscó articular un nivel más de funcionamiento de las relaciones laborales pero sin afectar el poder de gestión y de decisión de los representantes de los empleadores en sus compañías, favoreciendo al mismo tiempo, la centralización de la negociación colectiva en la rama de la actividad.

A fines de los años 80 y comienzos de la década de los 90 el Estado comenzó a tener una mayor intervención en el funcionamiento de las relaciones laborales y por ende, se fortaleció la presencia de normativa de origen heterónomo así como se comenzó un importante proceso tendiente a descentralizar la negociación colectiva de la rama de la actividad hacia las empresas y las regiones.

En la actualidad continúa el debate en torno al mejor nivel de funcionamiento de la negociación colectiva, básicamente impulsado por los empleadores a partir de la preocupación por la baja de la inflación y de cierta motivación de los mismos por matizar el modelo sueco con algunos caracteres más propios de la Europa continental.

El sistema de relaciones laborales Sueco presenta las características que se exponen en la figura que sigue a continuación:
	País
	Concertación
	Negociación Colectiva
	Información y Consulta
	Conflictos Colectivos
	Medios de Solución de Conflictos Colectivos

	Suecia
	Pactos Sociales
	Rama de actividad

Región

Empresa
	Empresa
	No pueden desarrollarse medidas de lucha con un convenio colectivo vigente
	Conflictos de interés: conciliación y arbitraje facultativos

Conflictos de derecho: conciliación facultativa y a su fracaso, arbitraje obligatorio


V. 5. Comités de empresa europeos

En los años 90 el proceso de integración europea comienza a preocuparse por la creación de un nivel europeo que permita lograr una integración relativa a las relaciones laborales, de forma de posibilitar una Europa Social. Por tal razón en 1992 se firma un Anexo Social al Protocolo de Maastricht tendiente a llevar a cabo la configuración en paralelo al proceso de construcción de la unión europea, un modelo social para toda Europa.

Uno de los primeros objetivos desarrollados bajo la finalidad política anteriormente señalada ha sido la creación de un marco normativo comunitario capaz de proteger los derechos de los trabajadores europeos adaptando la regulación normativa al plano transnacional en el cual operan las empresas. En ese marco surge la Directiva 94/45/EC sobre la constitución de un “comité de empresa europeo o de un procedimiento de información y consulta de los trabajadores de empresas y grupos de empresas de dimensión comunitaria”.

Estos comités de empresas europeos – como lo indica la propia denominación de la Directiva comunitaria mencionada- pretenden desarrollar a nivel europeo, una modalidad de cooperación sustentada en los procesos de información y consulta con las organizaciones sindicales y los trabajadores.

Se han señalado cuatro factores de desarrollo que han coadyuvado para la aprobación definitiva de la Directiva Nº 94: la estrategia de gestión de las compañías multinacionales; la observación de prácticas de gestión diferentes; la reacción y estrategia de las organizaciones sindicales europeas y finalmente, la reacción de las empresas multinacionales y las asociaciones patronales
.

Los dos primeros factores señalados tienen que ver con los sistemas que rigen las relaciones entre las compañías multinacionales y los Estados en las que estas trabajan y con el poder que ellas pueden desarrollar en el plano internacional, capaz de provocar consecuencias sobre el plano nacional. Los dos últimos factores tienen que ver con el comportamiento que tanto las organizaciones sindicales como las asociaciones patronales pueden adoptar a nivel europeo a consecuencia de las políticas adoptadas por los distintos países a nivel nacional.

A fines del año 2004 se habían establecido 750 Comités de empresa europeos cubriendo aproximadamente a un 75% de los trabajadores que se desempeñan en empresas de este tipo. Esta situación ha sido positivamente valorada por la Confederación Europea de Sindicatos la cual destaca cinco enseñanzas del establecimiento de tales comités
:

i) los comités de empresa europeos constituyen una herramienta válida para instrumentar la información y la consulta a nivel internacional

ii) generan instancias de mutua confianza entre los actores sociales

iii) permiten abordar y comprender cuestiones complejas a nivel europeo

iv) permiten conciliar visiones y culturas diferentes

v) permiten constituir una base de gestión mutua de informaciones y consultas 

De este modo la realidad europea a nivel supranacional también nos permite apreciar casos concretos de funcionamiento laboral sustentados en modalidades de cooperación laboral con importante destaque.

VI. Conclusiones
Del análisis realizado en las páginas precedentes podemos extraer las siguientes conclusiones:

i) Las relaciones laborales constituyen un ámbito de reflexión fundamental en cualquier proceso de discusión sobre el funcionamiento y desarrollo económico de un país.
ii) Tales relaciones pueden desarrollarse bajo diferentes modalidades de funcionamiento las que podrán coadyuvar en mayor o menor medida con el efectivo desarrollo del país.
iii) No puede entenderse cabalmente las diversas modalidades de funcionamiento de las relaciones laborales prescindiendo de la perspectiva ideológica que nutre las acciones de los actores. Cada una de estas visiones paradigmáticas deberá resolver si contribuye o no al mejor funcionamiento de las relaciones laborales.
iv) La modalidad cooperativa que postulamos es resultado no solamente de un tipo de normativa laboral sino que requiere de una combinación de aspectos regulatorios y conductas propias de los actores sociales. Solo de esta manera puede explicarse porqué sistemas de relaciones laborales con regulaciones laborales más o menos similares presentan notorias diferencias en cuanto a su modalidad de funcionamiento.
v) La experiencia internacional enseña que existen diversos mecanismos capaces de posibilitar una modalidad cooperativa de las relaciones laborales. De los casos concretos apreciados – los que en modo alguno deben ser vistos como taxativos- puede concluirse que la institucionalización de formas de información, consulta y negociación parecen estar en la base de dicha modalidad. No obstante ello, la intensidad, alcance y contenido de tales mecanismos, no es uniforme sino que varía según cada caso estudiado.

vi) En nuestro país el sistema de relaciones laborales ha sido tradicionalmente caracterizado como un sistema de confrontación, de fuerte base autonómica y de negociación colectiva centralizada en la rama de la actividad. En algunos períodos no muy extensos – según la opción política del gobierno de turno - ha mostrado ciertos abandonos del nivel de rama para preferenciar el nivel de empresa y actualmente se nota una mayor intervención de la regulación de origen heterónomo. Pero estas excepciones a dos de las características anteriormente señaladas, nunca han llegado a afectar la primera de las mencionadas: las relaciones laborales uruguayas funcionan bajo la lógica de la confrontación. Por esta lógica, cada uno de los actores sociales mira con desconfianza al otro. Para el actor sindical, los empresarios son adversarios de clases a los que hay que derrotar a efectos de posibilitar finalmente una redención de la condición económica, humana y social de los trabajadores, en un mundo sin explotados ni explotadores. Para el actor empresarial, los sindicatos son un obstáculo a su libertad de iniciativa empresarial, a su poder de dirección, a su derecho de propiedad, y en definitiva, al correcto funcionamiento de la economía. El Estado, quien debería simplemente ordenar sus acciones en torno de la preservación de orden público y del bien común, en no pocas ocasiones ha terminado tomado partido inclinándose por un actor u otro, quebrando una línea de neutralidad. Las consecuencias de tal situación no han sido otras que haber convertido el ámbito de las relaciones de trabajo en un terreno de lucha en donde librar batalla tras batalla, sin importar finalmente las circunstancias de las empresas, ni el futuro de los trabajadores de las mismas. Concebidas de tal manera entonces las relaciones laborales uruguayas configuran una modalidad de confrontación que por sus componentes ideológicos, y por las consecuencias practicas de lo que ello genera, han excluido por si mismo, cualquier modalidad de funcionamiento no confrontativo.
vii) La situación anteriormente señalada, vista en perspectiva histórica, ha perjudicado tremendamente el funcionamiento de las relaciones laborales uruguayas, pero perjudicará aún más, a los actores sociales y en especial a los trabajadores. La confrontación por si misma, no genera condiciones de empleo, ni produce cambios de fondo en el sistema laboral, ni asegura tampoco condiciones de desarrollo económico. Priorizar el conflicto como instancia esencial antes que la negociación y el entendimiento, elimina las condiciones mínimas y necesarias para el correcto funcionamiento de las empresas y ello, en definitiva atenta contra la producción y la capacidad de generación de nuevas empresas. Y obviamente, sin empresa, no se generan puestos de trabajo que permitan hacer crecer los niveles de empleo.

Por estas razones, creemos que los actores sociales deben comenzar a reflexionar en un tiempo nuevo que les permita priorizar instancias de confrontación más que de conflicto. Ello no significa en modo alguno, erradicar el conflicto ni mucho menos impedir el desarrollo del mismo, el cual aparecerá cada vez que existan causas que lo tornen razonable y de necesaria irrupción. Significa simplemente asumir como un valor fundamental para cada uno de los actores la necesidad de encontrar instancias de cooperación que permitan acrecentar la productividad, mejorar las condiciones de competitividad de las empresas, mejorar la organización del trabajo, y posibilitar mejores condiciones de funcionamiento empresarial, ya que todo ello, en defensiva permite mejorar las condiciones de empleo y de vida de los trabajadores.

La experiencia internacional nos enseña que tal situación es posible y que solamente se necesita la voluntad política de los actores sociales para comenzar a transitar por este camino.
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