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Resumen Tras la crisis econdmica y financiera global @8&, los interlocutores
sociales de Alemania tuvieron que hacer frentendéagecorporativas mas bajas y a
un incremento del desempleo. Especialmente, lodajdores hicieron
contribuciones importantes a la rapida recuperag@ta economia alemana, dado
que, entre otras cosas, aceptaron de hecho redascsalariales. Los autores se
centran en la tension sobre la cogestion. De ua, laa representantes de los
trabajadores alemanes pueden influir positivamentéas condiciones de trabajo,
usando las oportunidades de la participacion. Belato, comparten de hecho la
responsabilidad por medidas que afectan negativi@reeros trabajadores. Los
autores explican el modelo aleman de relacionasstnidles y realizan dos breves
estudios de casos acerca de como actuaron loseapates de los trabajadores
durante la crisis.

Y Traduccién al castellano, desde el aleman origifj@ozialpartnerschaft und die
Wirtschaftskrise in Deutschland. Eine Bestandsaufreaim Jahre 2014“), de Jesus Martinez Giron y
Alberto Arufe Varela.
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Abstract: After the global economic and financial crisis 2008,
Germany social partners had to face lower corporagdes and an
increase of unemployment. Especially the employeste important
contribution to the fast recovery of the Germanregoy, since they,
inter alia, accepted factual wage reductions. Théhars focus on the
tension of co-determination. On the one hand, Germarkers’
representatives can positively influence workingdittons by using
the opportunities of participation. On the othernlda they factually
share responsibility for measures that negatiadffigct employees.
The authors explain the German model of industeddtions and give
two short case studies how workers’'s representstwere acting
during the crisis.

Palabras clave Crisis — Interlocucién social — Relaciones indisés —
Alemania — Cogestion
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l. INTRODUCCION

La crisis financiera e inmobiliaria originada atpadel afio 2007 en los
Estados Unidos, provocé primariamente en todopddses europeos un desplome
coyuntural. Si se echa un vistazo a la evolucion del prodintayior bruto (PIB)
dentro de la UE desde el comienzo de la crisis, duay constatar que sélo los
Paises Bajos y Alemania se han recuperado commatarde sus repercusiones en
el intervalo, y que solo en estos paises se hatrago un incremento del PIB.
Algo parecido ocurre en Europa con las cifras dplem pues también hay aqui
grandes diferencias entre los Estados de la UEntkie® que la situacion en
Irlanda, Espafia, Portugal y Grecia todavia puetetaizarse como dramatica, la
situacion en Alemania y en los Paises Bajos esrnmggje antes de la crisis
econdmica y financiera. Incluso por el propio ptesie de los empresarios,
KRAMER, se admite que el modelo aleméan de cogestidn parte esencial en la
superacion de la crisis econénfica

Sin embargo, no debia perderse de vista que pnesiga los
trabajadores, a través de un recorte salarialcfaan los afios previos, habian
prestado una contribucion completamente decisiva [gasuperacion de la crisis;
pues actualmente los salarios brutos son realnmeésebajos que en el afio 2800
En una perspectiva a largo plazo, los salariosobryiromediados de cada
trabajador se han hundido realmente a causa ddctormes marco econoémicas
mas duras, y de la desregulacion del mercado dajtraLos ingresos derivados de
ganancias empresariales y de patrimonio estabannabmente, en el mismo
periodo, alrededor del 62 por ciento. Si se cootrap aqui los salarios de los
trabajadores, entonces estos han crecido soOlo amseate un 28 por ciento.
También hay que constatar que las trabajadorasbgjrdores en Alemania han
prestado una contribucion importante a la situa@éonémica positiva actual, a
través de una pérdida de ingresos.

Esta situacion de tension para los representaeiegatajador aleman
por las posibilidades de coorganizacion y de cpmesabilidad factica, también en
las medidas gravosas para los trabajadores, delobjsto de esta aportacion. En
este caso, debe investigarse qué contribucion déetgoio a la estabilizacion de la

1 IMK-ReportNr. 86, 10/2013, pag. 6, http://iwww.boeckler.défpdmk_report_86_2013
(dltima entrada el 11.02.2014).

2 Asi, el Presidente de la Asociacién Federal deaimpciones Empresariales Alemanas,
Ingo Kramer en una mesa redonda el 26.03.2014 en Berlin.

3 Hans-Bdckler-Stiftung Bocklerimpuls 4/2014, pag. 5,
http://www.boeckler.de/46062_46076.htm (Ultima ad& el 28.03.2014).
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interlocucién en Alemania durante la crisis ecorgary financiera. En relacion
con ello, se da primeramente una visidn generahdelelo aleman de relaciones
industriales, asi como de sus actores. Luegocsereea dos ejemplos concretos de
la economia alemana, para exponer la contribucetos representantes de los
trabajadores a la estabilizacién de las empregasi@ula crisis.

ll. EL MODELO ALEMAN DE RELACIONES INDUSTRIALES

La institucionalizacién de la lucha de clasesaaés de la introduccién
de un procedimiento sobre reglas de conflicto e«ttiabajo» y «capital», esta en la
Republica Federal fuertemente acentuada. Estoteeiagiza a través de un alto
grado de juridificacion, como, por ejemplo, en layLde Organizacion de la
Empresa, que prevé derechos de colaboracion y tamggsara los comités de
empresa. En ello se asienta el marco institucidealegociaciones y colaboracién
de ambas partés

1. SISTEMA DUAL DE REPRESENTACION DE INTERESES

La autonomia colectiva y la cogestion en el maedtadrganizaciéon de
la empresa son los dos pilares basicos de la tariéti social y econémica de
Alemania. De un lado, estad la autonomia colectlesta constitucionalmente
garantizada en virtud del articulo 9, apartadoe3ladConstitucion Federal (CF), y
regula las relaciones colectivas supraempresarilesotro lado, la cogestion
institucionalizada regula las relaciones laboraleda empresa, en relacion con la
que se trata aqui de las relaciones reciprocas lastrdirigentes de las empresas,
por una parte, y en especial el comité de empceesap representacion de intereses
elegida por las trabajadoras y trabajadores, per marte. Comités de empresa y
sindicatos existen unos juntos a otros. Mientras @ucomité de empresa, como
representante de los interereses en la empresas@sto al deber de paz, las
relaciones colectivas supraempresariales marcareseénario en el que se
mantienen las relaciones, a través de las negoneicolectivas y los convenios
colectivos, y se plantean ocasionalmente las ludhberales. Mediante este
dualismo entre relaciones laborales empresarialegelgciones colectivas
supraempresariales se produce el equilibrio ennigrocucion del conflicto», y
esto constituye el fundamento funcional del sisferfigpicamente, existe una
fuerte cooperacion entre sindicatos y comités daresa. No obstante, el dualismo

4 Muller-Jentsch Soziologie der industriellen Beziehungen: einefifirung, 22 ed., 1997,

pags. 193-195.
5 Daubler,Das Arbeitsrecht 1 — Die gemeinsame Wahrung vagréssen im Betrieb, 2006,

marg. 747.
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también puede conducir a una contraposicion deeises, dado que los sindicatos
deben tener en cuenta la evolucion de todo el senientras que los comités de
empresa tienen como objetivo primario los interelsesu propia empresa

2. ORGANIZACION DE LA EMPRESA

La organizacion de la empresa codifica la colaboracentre el
empresario y la plantilla en la empresa. El comé#éempresa y los demas érganos
de organizacion de la empresa son en este casedossentantes legales de los
intereses de los trabajadores. Al comité de emmeda asignan, segun la Ley de
Organizacion de la Empresa (BetrVG), una serieudeibnes y derechos legales.
Importancia especial tiene aqui la llamada fundénvigilancia, en virtud del
paragrafo 80, apartado 1, nim. 1, de la Ley de ridzgaion de la Empresa. Por
consiguiente, el comité de empresa tiene que Ema&uenta que se cumplan las
leyes, los convenios colectivos, los acuerdos deresa y demas normas vigentes
favorables al trabajador. A través de poderes @uides de colaboracion y
cogestién, los trabajadores pueden ponerse enslaiqgo de influir a su favor en
las decisiones empresariales que se dicten enkéicalaboral. La introduccién de
la cogestion se deriva del principio democréaticodgbe tener en cuenta la
autodeterminacion de las persdn&obre ello, hay una tradiccién casi centenaria
en Alemania.

La pieza clave de la Ley de Organizacion de la Esgson los derechos
de participacion garantizados por la Ley en asurdosiales, personales y
econdmicos. Asi, en especial en los asuntos seaalgecificados en el paragrafo
87, apartado 1, de la Ley de Organizaciéon de larEsap—por ejemplo, en
relacién con la reduccién de la jornada en consrdifas a la semana, o cuestiones
de ordenacion de la empresa—, existe un derecheratipo de cogestion, de
manera que se requiere el acuerdo de empresariomjtéc de empresa, 0
subsidiariamente, la invocaciébn de un érgano ddtraj En los asuntos
personales, el paragrafo 99 de la Ley de Orgarizade la Empresa garantiza al
comité de empresa, bajo ciertos requisitos, elotierele impugnacion en caso de
contratacion, clasificacion, reclasificacion o laa®; en los despidos, el comité de
empresa debe ser al menos oido, en virtud del doad02 de la Ley de
Organizacion de la Empresa. En caso de modificasidel centro de trabajo a que
se refiere el paragrafo 111 de la Ley de Organirade la Empresa, existe el deber
de negociar con vista a un equilibrio de interesswe las medidas en cuestion.
Ademas, a la cogestién imperativa el correspondelagl social, con el que se

5 Cfr. Holand/Reim/BrechtFlachentarifvertrag und Giinstigkeitsprinzip, 2008g. 354.
7 Véasev. Hoyningen-Hueneen: Minchener Handbuch zum Arbeitsrecht, 32 2009,
§ 210, marg. 1.
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puedan compensar o atenuar los perjuicios econ8rdieavados de la modicacion

del centro de trabajo. En ocasiones, sin embaagoey sélo concede derechos de
informacién y asesoramiento, asi por ejemplo, &ci@n con el plan de personal

(véase paragrafo 92 de la Ley de Organizacion &enjaresa).

3. COGESTION EN LA EMPRESA

La cogestion en la empresa debe posibilitar arbdzatadores influir en
las decisiones economicas 0, en su caso, empilesaBajo la cogestion en la
empresa, se comprende en Alemania toda participawsditucional de la plantilla
en los planes y decisiones de la empresa, propad#oa través de la pertenencia
de los representantes de los trabajadores a las@sg@mpresariafesEste control
existe con base en diversos poderes de informadgitgncia y decision. El grado
de cogestién depende decisivamente en Alemaniagsiduhdamentos juridicos
aplicables, que estan regulados especialmentelazylde Cogestion de la Mineria
de 1951, en la Ley de Cogestién de 1976, en ladeeRarticipacion de un Tercio
de 2004, asi como en las formas de cogestion emenj@s de la Sociedad
Andnima Europea (SE), en virtud de la Ley de Padition en la SE o en la Ley
sobre Cogestion en caso de Fusion Transfrontefizalimero de trabajadoras y
trabajadores empleados en la empresa, la formdigaride la empresa y su
pertenencia a un sector determinan en ese casmletoade aplicacién de las
diversas Leyes sobre cogestion en la empresa. egesLmencionadas prevén
posibilidades de organizacién y control ampliamediferenciadas, las cuales
permiten distinguir reglas legales institucionadebre organizacion del comité de
vigilancia para una cogestion en la empresa aggntiuasi-paritaria o infra-
paritaria.

Modelos de cogestion en la empresa

Ley Relacion de Participacion  de Director laboral
fuerzas en ¢ los sindicatos
comité de
vigilancia
Ley de Cogestion Paridad con un Dos o, en su caso,Director laboral,
en la Mineria «hombre neutral» | tres representantesio contra los votos

8 wiBmann,en: Wlotzke/WilBmann/Koberski/Kleinsorge, Mitbestionmysrecht, 42 ed.,
2011, advertencia preliminar, marg. 1; cfr. tambMfimann en: Minchener Handbuch zum
Arbeitsrecht, 32 ed., 2009, § 278, margs. 1-5.

° SegunDeinert, en: Kittner/Zwanziger/Deinert, Arbeitsrecht — Hauoch fur die Praxis, 72
ed., 2013, 8 1, marg. 28.
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sindicales de los
representantes de
los trabajadores
designados
Ley de Cogestion| Paridad numéricd)os representantesDirector  laboral,
pero: sindicales designacion
- Un representantg normal como
de Directivos en e| miembro del
banco de log comité de
trabadajores direccién o, en su
- Voto de calidad caso, de la
del presidente gerencia
(banco de
participes)
Ley de| Participacion en Ningun Ningun  director
Participacibn  de un tercio representante laboral
un Tercio sindical prescrito

El comité de vigilancia tiene un derecho generahfemacion frente al
comité de direccidn, que corresponde también a ¢odoreto representante de los
trabajadores. Cada miembro del comité de vigilapaide exigir un informe sobre
todos los asuntos de organizacion. Ademas, los brizsrdel comité de vigilancia
pueden controlar la conducta del 6rgano de direcgifievar a cabo con éste un
intercambio de opiniones. En ese caso, los repiases de los trabajadores estan
sujetos al bienestar de la empresa y compartesrdgm ce las decisiones a nivel de
direccidn, a través de su colaboracién en el codgtéigilancia.

Ademads de ello, segun el paragrafo 106 de la Le@rdanizacion de la
Empresa, en las empresas mas pequefias con mag delddjadores existen al
menos posibilidades de participacion consultivasvel empresarial, en el comité
econdmico.

4. SINDICATOS Y ASOCIACIONES EMPRESARIALES

El articulo 9, apartado 3, de la Constitucion Faldeonsagra el derecho
fundamental de libertad sindical de los sindicatoasociaciones empresariales
para la defensa y promocién de las condicionestales y econémicasEn este
caso, su principal instrumento de actuacion sih@isda celebracion de convenios
colectivos. Al mismo tiempo, las coaliciones tiendaerechos de audiencia y
reclamacion en los marcos de la legislacion, deadaninistracion y de la
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jurisprudencia, asi como derechos de designacdimenvio en la jurisdiccion y en
la organizacion del sistema de seguridad s8cial

La Confederacion Alemana de Sindicatos (DGB) esnégor y mas
importante organizacion central de sindicatos eanrania. Actualmente, hay ocho
sindicatos afiliadds:

- Sindicato de la Industria del Metal (IG Metaf?)265.859 afiliados.

- Sindicato Unido de Servicios (ver.di): 2.064.54iliados.

- Sindicato de la Industria de la Mineria, Quimycknergia (IG BCE):
663.756 afiliados.

- Sindicato de la Industria de la Construccion-Agid-Medio Ambiente
(IG BAU): 288.423 afiliados.

- Sindicato de Educacién y Ciencia (GEW): 270.0Mgéos.

- Sindicato de Ferrocarril y Transportes (NGG):.P@8 afiliados.

- Sindicato de Alimentacion-Consumo-Hosteleria (NG@06.930
afiliados.

- Sindicato de Policia (GdP): 174.102 afiliados.

Consecuentemente, estaba representado en el aBau@0fbnjunto de
6.142.720 afiliados a la Confederaciéon Alemana beli&atos. Salvo el GEW,
todos los demas sindicatos vinculados a la DGBnest@anizados segun el
principio de asociacion industrial. Por consiguienta competencia de los
sindicatos se rige por el sector econémico en & Ips trabajadores estan
empleados, no segun su profesion. Por ello, delrgase a los sindicatos de la
DGB una especial capacidad de imponerse, de moelpara una empresa solo es
competente un solo sindicato. La DGB esta afiliadia Confederacién Europea de
Sindicatos (CES) —European Trade Union Confederattor UC)—, asi como a
la Confederacion Sindical Internacional (CSI) —intional Trade Union
Confederation (ITUCY. Junto a la DGB, hay mas asociaciones centrales y
sindicatos en la Republica Fedétalcuya importancia sin embargo esta
tipicamente delimitada a un sector.

0 Treber, en: Schaub, Arbeitsrechtshandbuch, 152 ed., 2191, marg. 19.

1" DGB, Cifras de afiliaci6n 2013,  http://www.dgb.de/ubmrs/dgb-
heute/mitgliederzahlen/2010 (Gltima entrada el 22014).

2 Treber en: Schaub, Arbeitsrechtshandbuch, 152 ed., 2181, marg. 6.

13 Entre ellos se cuentan Christliche Gewerkschafs{@GB), DBB Beamtenbund und
Tarifunion, Marburger Bund, Vereinigung Cockpit, Uhdhgige Flugbegleiter Organisation,
Gewerkschaft der Flugsicherung, entre otros.
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Como nexo de unién entre los afiliados al sindieaida empresa y la
organizacién sindical, sirve personal de confiatedos sindicatos. En todo caso,
la existencia de personal de confianza de los ctal esta protegida por el
articulo 9, apartado 3, de la Constitucién Feder&l denominado cuerpo de
personal de confianza, que actla con independdrdias comités de empresa, es
competente para la defensa de los intereses defil@os al sindicato en la
empresa. Ademas, la gestion de convenios colecfitemas de politica colectiva
entran en las funciones del personal de config®izee como portavoz de la base,
dado que estd muy proximo a la plantilla. Por glefiendencia del comité de
empresa, no estan vinculados al deber de paz emnjaleg a los principios de
colaboracion de buena fe. En las grandes empresashstante, hoy en dia rige
facticamente una estrecha cooperacion entre eltéamaiempresa y el personal de
confianza.

Como contraparte, concretos empresarios puederaes®ocon otros en
asociaciones empresariales. En el orden sociah @ohstitucion Federal, poseen
la funcién de contraponer a las coaliciones de ajestores un interlocutor
organizado para la regulacién colectiva de las icimtkes laborales y econémicas.
En relacion con ello, tienen un amplio espectradividades, y se organizan en
asociaciones especializadas y/o regionalé&n lo esencial, les corresponden las
mismas funciones que a los sindichtod.as asociaciones centrales estan
organizadas en la Asociacién Federal de Organigasi@mpresariales Alemanas,
asociacion registrada (BDA).

El instrumento elemental de actuacion sindicalagesindicatos y de las
asociaciones empresariales es la celebracion degios colectivos. En relacion
con ello, el articulo 9, apartado 3, de la Congitita Federal, como parte adicional
importante de la libertad sindical, garantiza «g@acidad [de dirigir] una lucha
laboral efectiva». El derecho a la lucha laboralescomo medida de presion, y
posibilita la eficacia de la autonomia colectiva.

[ll. EJEMPLOS CONCRETOS

En lo que sigue, puede representarse como modelotlacion de las
representaciones de los trabajadores durantedis edondmica y financiera con
dos ejemplos concretos. En estos casos, se mudstua, lado, que estas reglas de

Y Treber en: Schaub, Arbeitsrechtshandbuch, 152 ed., 20181, marg. 45.

15 Léwisch/Rieble en: Miinchener Handbuch zum Arbeitsrecht, 32 8609, § 159,
marg. 49.

16 salvo los derechos adicionales de los sindicatoslanarco de la organizacién en el
centro de trabajo y en la empresa.
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cogestion de amplio alcance podian tener una imflaemportante en las medidas
empresariales de lucha contra la crisis. Pero, giar lado, también estaban
intensamente integradas en procesos vinculadosrgascalolorosas para los
trabajadores.

1. THYSSENKRUPP

La ThyssenKrupp, S.A., es una empresa industrialtimagional
alemana con sedes sociales en Duisburgo y Es&mgrupo mixto es uno de los
mayores productores de acero del mundo, que of@oponentes y sistemas para
la industria del automovil, ascensores, escalessanicas, soluciones industriales
y servicios de materiales. En ThyssenKrupp trabaérededor de 157.000
trabajadores en 80 paises. A nivel de consejoréeaidn, gobierna un alto grado
de cogestidén en la empresa, que se rige por ladee@ogestion en la Mineria vy,
COmo consecuencia, prevé una cogestion paritatgarie la crisis econdmica,
sélo con dificultad ThyssenKrupp logré superardéda del mercadd Para ello,
el grupo actuod a traves de pérdidas millonariag eonstruccién de una fabrica de
acero en Brasil y del pago de elevadas multas @esacde pactos colusorios en
situacion de gran dificultad.

En la gestion de la crisis en el sector del ac@tysgsenKrupp Steel
Europe), el grupo colabor6 estrechamente con Igsesentaciones de los
trabajadores. Hubo aqui negociaciones intensasetaomité de empresa del
grupo, asi como con el sindicato competente IG M&agun datos del sindicato,
de un lado, se pusieron en practica medidas dreasétlie ahorro, y de otro lado, se
impuso a muchos miles de trabadores el trabajotestm Los trabajadores cedidos
y los trabajadores con contratos a plazo perdisosnpuestos de trabajo. También
la plantilla fija se redujo por acuerdos socialass programas preveian aqui que
los trabajadores se jubilasen anticipadamente, qieate se iba con
indemnizaciones o se traspasaba a otros puesttahigo dentro o fuera de la
empresa. Finalmente, en 2013 se celebré un coneetectivo de aseguramiento
del empleo entre ThyssenKrupp y el IG Metall. Eptevé que, hasta 2020
incluido, se excluyan los despidos por razones esapiales y, para ello, se
reduzca la jornada semanal en caso de ajusteasgarcial.

2. SCHAEFFLER/CONTI

17 ThyssenKrupp AGdatos propios, http://www.thyssenkrupp.com/defieon/index.html
(dltima entrada el 31.03.2014).

18 Frankfurter Rundschau «IG Metall droht Thyssen-Krupp», http://www.fr-
online.de/wirtschaft/stellenabbau-ig-metall-drafygsen-krupp,1472780,3327196.html (dltima
entrada el 25.01.2014).
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Otro ejemplo méas de actuacién conjunta de loslouetores sociales lo
representa el grupo Schaeffler. El grupo Schaeffier uno de los grupos
industriales mas grandes de Alemania y Europa seatbr privado. Los duefios de
la empresa familiar son Maria-Elisabeth Schaefflesu hijo Georg Friedrich
Wilhelk Schaefflet’. Sobre la base de la forma societaria de la sadied
comanditaria, ni los representantes de los trabegaden la empresa ni tampoco
los sindicatos tenian informaciones o, en su gasgpectivas sobre la evoluciéon
econémica de la empréSa

En el afio 2008, Schaeffler quiso hacerse cargo agir@ntal, S.A.
(abreviadamente, Conti), un grupo del sector deirgstros del automovil. Sin
embargo, el grupo se excedi6 al hacerse cargo d&, @Qee duramente golpeado
por la crisis, y se coloco cerca de la insolvétici@e produjo asi un acuerdo de
futuro entre la familia Schaeffler y el IG MetalRor consiguiente, el IG Metall
ayudo al grupo Schaeffler/Conti a estabilizarsesapde la crisis (ahorro de costes
en cuantia de 250 millones de euros), y a asetngquuestos de trabajo, asi como
las condiciones salariales. ElI grupo Schaefflerobigaba en contrapartida a
reforzar la participacion de los trabajadores porvia de la cogestion en la
empresa. Por consiguiente, en el acuerdo celeleadfebrero de 2009, debia
ponerse en practica la cogestion de las trabajadona@bajadores —comparable a
la de una sociedad andénima. Este principio rigid icmlependencia de la forma
juridica real futura de Schaeffler, Sociedad Coritarie”.

IV. CONCLUSION

A pesar de la recesion coyuntural durante la ces@dmica, no se ha
producido a partir del afio 2009 el claro descensoeipleo esperado en la
Republica Federal de Alemania. También la econ@niau conjunto se recuperé
con rapidez y se desplazé a un nivel mas alto gtes @e la caida por la crisis.

9 Schaeffler Gruppe datos propios, http://www.schaeffler-
group.com/content.schaefflergroup.de/de/schaeffteup/figures_facts/figures_facts.jsp (altima
entrada el 1.04.2014).

Revista Mitbestimmung, volumen 10/2008, «Das Ubtemedrama»,
http://boeckler.de/20532_20538.htm (lltima entraldal.01.2014).

2l siiddeutsche Zeitung, 17.05.2010, «Angeschlagenso-Zulieferer Schaeffler beugt
sich der IG Metall», http://www.sueddeutsche.debeinaft/2.220/angeschlagener-auto-zulieferer-
schaeffler-beugt-sich-der-ig-metall-1.472738 (G#ientrada el 21.01.2014).

2 Acuerdo de futuro: Acuerdo entre el IG Metall yhseffler, http://www.igmetall-
schaeffler.de/fileadmin/01_Redaktion_SchaeCo/02-Doads/Vereinbarung-IGM-Schaeffler.pdf
(Ultima entrada el 07.04.2014).
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Esta evolucion se debe también al hecho de quesiludicatos y
representantes de los trabajadores en la empragaréstado su contribucion a la
superacion de la crisis. Hay que mencionar aquifaicteres principales: por un
lado, la han apoyado los comités de empresa easel de medidas empresariales
—como, por ejemplo, el trabajo recortado—, y pooted, fueron interlocutores en
la negociacion, también cuando, por ejemplo, llegar concesiones en el caso del
nivel salarial. Aprovecharon la oportunidad e iplton proactivamente en las
decisiones empresariales, lo que, por otro ladojfgié en todo caso, sin embargo,
que los representantes de los trabajadores asumigiraultaneamente una
responsabilidad compartida (al menos moralmentejiren parte de los recortes
dréasticos.

El modelo aleman de cogestion pudo, en consecyepcidbar Su
eficacia renovada en la crisis. Se logré inclusoese caso, que los sindicatos
ampliasen su influjo en algunos sectores. Porpzree, debian aceptar parte de los
perjuicios importantes para los trabajadores, podian evitar que los salarios se
mantuvieran por detrads de los incrementos de lpe$os patrimoniales y de las
ganancias. En consecuencia, hay que sostener quagéstion en Alemania no
tiene sélo una eficacia mitigante y pacificadoragepresenta un factor de éxito
importante para el desarrollo econémico del patemés, concede a la parte de
los trabajadores importantes posibilidades de dgeaidn, que hace que los
propios actores negociadores no puedan simplememiérse a la responsabilidad
de la parte empresarial.
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