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LASRELACIONESLABORALESEN EL REINO UNIDO

Resumen

Este documento presenta un estudio sobre €l sistema de relaciones laborales en €
Reino Unido. Tras una breve referencia a los factores politicos, econémicos y sociales més
relevantes del pais, se entra de lleno en e conocimiento de la situacion actual de las relaciones
laborales. Paraello, y siguiendo un esquema previamente elaborado, abordamos en primer lugar
el andliss del marco juridico laboral, haciendo especia hincapié en: la legisacion labora
durante el mandato de Margaret Thatcher, la representacion del trabajador, |a resolucion de los
conflictos colectivosy la extincion de los contratos de trabajo. En segundo lugar, se analizan
los origenes, estructura, estrategia y objetivos de las principales organizaciones sindicales y
empresariales. Por Ultimo, se analizan las caracteristicas y € contenido de la negociacion
colectiva. Este documento de investigacion es € cuarto de una serie de documentos sobre las
relaciones laborales en distintos paises europeos: Alemania, Francia e Itaia.



LASRELACIONESLABORALESEN EL REINO UNIDO

1.- Introduccion
1.1. Esquema de andlisis

A raiz de lainstauracion, €l 1 de enero de 1993, del mercado interior europeo, por un
lado, y de lafirmadel Tratado de la Unién Europea en Maastricht, €l 7 de febrero de 1993, por
otro, se avanza hacia la union plena entre los paises comunitarios. En € articulo segundo de
este Ultimo Tratado se formulan los objetivos basicos de la unidn europea, atribuyendo a la
Comunidad, entre otros objetivos, promover, mediante el establecimiento de un mercado
comun y la unién monetaria y econdmica, alcanzar «un ato grado de convergencia de los
resultados econdmicos, un ato nivel de empleo y de proteccion social, la elevacion del nivel y
de la calidad de vida, la cohesién econdmica y socia y la solidaridad entre los Estados
miembro». En e entorno empresarial espafiol, y para la consecucion de estos objetivos, se
hace necesario conocer, de manera claray objetiva, las distintas realidades de nuestros vecinos
comunitarios. Y dentro de esta realidad se hace imprescindible el conocimiento del sistema de
relaciones laborales, ya que éste condiciona y configura la situacién econdmica, socia e
incluso politica de cada pais europeo.

Por este motivo presentamos un estudio sobre & sistema de relaciones laborales en los
paises europeos, haciendo necesarias referencias, en primer lugar, a conjunto de las normas
reguladoras de larelacion de trabgj o; en segundo lugar, alas caracteristicas y lineas de actuacion
de los principaes actores de las relaciones laborales: los sindicatos y las organizaciones
empresariales; y, por ultimo, ala préactica de la negociacion colectiva, anaizando €l ambito dela
negociacion y € contenido de lamisma.

No se pretende con este trabagjo hacer un andlisis juridico profundo sobre la
legislacion laboral; nuestro objetivo consiste en conocer y analizar |os aspectos fundamentales
desde un punto de vista préactico, en primer lugar, con € fin de orientar a los empresarios
espanoles sobre los sistemas de relaciones laborales en nuestros vecinos comunitarios; y, en
segundo lugar, con una perspectiva cientificay con un fin didéctico, para que e estudio de los
aspectos fundamentales nos permita comparar las diferencias y similitudes entre los distintos
sistemas de relaciones |aboral es.

Ya hemos analizado el sistema de relaciones laborales en Alemania, Francia e Italia,
y €l esquema de andlisis presentado en estos trabajos se utilizara también en el andlisis de las
relaciones laborales en el Reino Unido. Este esquema de andlisis consta de los siguientes
puntos:



1.- En primer lugar, se hace referencia a los aspectos econdémicos y politicos
generales del pais, analizando su situacion en el contexto mundial y europeo, y
presentando el funcionamiento de su sistema politico. Para comprender mejor la
situacion actual hacemos también un breve repaso a las politicas sociolaborales
adoptadas por los gobiernos en las Ultimas décadas.

2.- En segundo lugar, entramos en el andlisis dd marco ingtitucional juridico
laboral, que establece las reglas del juego basicas sobre las que se asientan las
relaciones laborales. Tal y como hemos sefialado con anterioridad, en vez de hacer
un estudio exhaustivo de toda la legislacion, nos centramos en los aspectos mas
relevantes que condicionan estas relaciones: a) el sistema de representacion de los
trabajadores; b) la resolucion de los conflictos colectivos, y c) la extincion de
los contratos de trabajo.

3.- En tercer lugar, presentamos un andlisis de los interlocutores sociales, es decir,
de las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas y con mas
arraigo en la actualidad, haciendo referencia a sus origenes y antecedentes; a su
estructura de funcionamiento, a sus objetivosy a su estrategia de actuacion.

4.- En cuarto y ultimo lugar, dedicamos un apartado a la negociacion colectiva,
aspecto central en las relaciones laborales, por ser la base principa de la
relaciéon entre los actores sociales y donde van a quedar determinadas, bajo €l
amparo de la legisacion, las condiciones de trabgjo y las que en definitiva
regulan larelacion de trabajo en la empresa.

Pasamos ahora a analizar el sistema de relaciones laborales en el Reino Unido.

2.- Aspectos generales
2.1. Factores econdmicos

El Reino Unido fue €l pais pionero en el proceso de desarrollo industrial, iniciandose
éste a principios del siglo XIX. La industrializacion temprana significd que la actividad
economica comenzo a desarrollarse en las factorias cuando aln eran esenciales los «craft
skills» (habilidades del oficio) frente a los llamados «general skills» que prevalecian en los
sistemas de produccion de los paises de desarrollo industrial tardio. Por otra parte, € ritmo de
industrializacion permitio que el aprendizaje de la profesion y la adquisicion de conocimientos
técnicos se llevaran a cabo en € mismo centro de trabgjo, y que los trabajadores mas
cualificados supervisaran y ensefiaran el oficio alos aprendices.

Como consecuencia del sistema de aprendizaje y de produccion (origen gremia), las
reglas que gobernaban las relaciones de trabajo se gestaban en el diaadia, y la autoridad en
la factoria se respaldaba en el uso y la costumbre, predominando las normas no escritas. La
empresay los trabajadores Ilegaban a un acuerdo y entendimiento sin necesidad de apoyarse
en un conjunto de reglas o preceptos preestablecidos por €l Estado, o por los acuerdos
sectoriales (a diferencia de lo que ocurria en otros paises europeos). Estos factores dieron
lugar a la llamada «voluntariedad» (ausencia de intervencionismo y regulacion) que
caracteriza las relaciones laborales britanicas. La preferencia —por parte de trabajadores y
de empresarios— por buscar compromisosy estabilidad por si mismos, siguiendo las préacticas
habituales, era posible mantenerla y resolver los conflictos, en una época en la que el Reino



Unido gozaba de una prospera situacion econémica en € mundo, apoyada en su fuerte
posicion en comercio internacional y en su politica imperialista.

A partir de la segunda guerra mundial, el Reino Unido pierde su privilegiada
posicion en la economia mundial. Durante €l periodo de 1950-1970 se suceden una serie de
ciclos econdmicos:. los periodos de expansion producen una fuerte inflacion, y en las épocas
de recesion, las empresas inglesas, excesivamente acostumbradas a la regulacion en materia
econdmica de este periodo, experimentan dificultades para planificar a largo plazo la
produccion y lainversion. A partir de 1975, con € descubrimiento de petréleo en el mar del
Norte, el Reino Unido mejora su economia al aumentar el valor de la libra con respecto a
otras monedas extranjeras, beneficiando su balanza comercial, pero dando lugar, entre otros
factores, a un aumento considerable en la tasa de inflacion.

El partido laborista, durante su mandato en €l periodo 1974-1979, introdujo politicas
antiinflacionistas y de rentas (el Ilamado «Social Contract»), apoyandose en la colaboracion a
nivel «macro» de los actores sociales. Sin embargo, los acuerdos a nivel nacional sobre
crecimientos salariales fracasaron, ya que el alto grado de descentralizacion de la negociacion
colectiva dificultaba en buena medida el control de los aumentos salariales en € sector
privado (1).

En 1979, con la llegada a poder del partido conservador de la mano de Margaret
Thatcher, se inicia una nueva etapa en la politica econdmica britanica. Los nuevos dirigentes
descartan la concertacion social y la regulacion macroeconomica, y gobiernan bajo los
principios del liberalismo econdémico, que se traduce, entre otros aspectos, en el control de la
inflacion a través fundamentalmente de la politica monetaria. Por otro lado, comienza un
proceso de privatizacion de las empresas publicas y de desregulacion del mercado de trabajo,
gue causan un gran impacto en la economia del pais. (Todos estos aspectos seran analizados
con mayor profundidad en los siguientes apartados.)

A principios de la década de los ochenta comienza una fuerte recesion economica
—entre 1979 y 1981, lademanday € empleo en el sector manufacturero cay6 en un 14%-— que
originé € cierre de importantes empresas industriales. Durante toda la década, € crecimiento
economico fue muy bgjo: las importaciones aumentaron por encima de las exportaciones, y los
costes laborales por encima de la productividad. En este periodo se observa también una
importante disminucion del peso del sector industrial de la economia, mayor que en otros paises
europeos (el empleo en e sector manufacturero descendié en un 5,4% durante 1979-1984 en
Reino Unido, frente al 1,3% en los paises de la OCDE), debido, entre otros factores, a las
politicas del gobierno gue concebian e sector servicios como clave para relanzar la economia.
Datos de 1990 (2) establecen que la proporcidn de empleo en la agricultura es del 2,2%; en €
sector industrial, 32,1%, y en & sector servicios, 65,1%.

Otro indicador econémico, la tasa de desempleo, experimenté un importante
incremento durante la pasada década. En 1965, el desempleo se situaba en torno a 1,4%; en
1975, a 4,1%, y en 1986, a 11,7%. Sin embargo, por primera vez en los Ultimos dos afios y
medio, el desempleo disminuye, situandose en septiembre de 1994 en un 9,1%. En cuanto a
latasa de inflacion, frente a 11% al finalizar su mandato Margaret Thatcher en 1990, es de
un 2,2% en septiembre de 1994.

La politica del gabinete de John Major, sucesor de Margaret Thatcher a frente del
gobierno, consiste en: favorecer la inversion, facilitar las exportaciones, animar € mercado
inmobiliario y e consumo, y adoptar las medidas necesarias para atagjar el ato nivel de
desempleo. El gobierno esta convencido de que la salida del mecanismo de cambios europeos



y los recortes a los tipos de interés es la forma mas conveniente para superar la crisis
econdémica. La recuperacion econdmica, con tipos de interés bajos (el interés bancario en
octubre de 1994 es del 6,75%) y reducida inflacion (en septiembre de 1994, el 2,2%), parece
haber Ilegado antes al Reino Unido que al resto de los paises europeos.

Datos bésicos sobre empleo, afiliacion sindical y coyuntura econémica

Poblacién en edad
activa 37 millones
(datos de 1990)
Porcentaje de
afiliacion sindical 39,8

Porcentaje de empleo
en laindustria 32,1

Porcentaje de empleo
en servicios 65,1

Porcentgje de empleo
en la agricultura 2,2

Tasa de desempleo

(septiembre de 1994) 91
Crecimiento
PIB 14
(datos referidos a 1993)

Tasadeinflacion
(septiembre de 1994) 2,2

2.2. Factores politicos

El escenario politico ha estado dominado desde la primera guerra mundial por dos
partidos. e Conservative Party y el Labour Party. El partido conservador, cuyos votantes
residen principalmente en la préspera zona del sur de Inglaterra, ha gobernado en los
siguientes periodos: 1951-1964, 1970-1974, y desde 1979 hasta la fecha. Por €l contrario, €
partido laborista —en el gobierno durante los periodos 1945-1951, 1964-1970 y 1974-1979—
predomina en Escocia, Gales y la zona norte de Inglaterra. En 1981, un grupo de diputados
del partido laborista se aian con e pequefio partido liberal, estableciendo una fuerza
centrista, el Liberal-Democratic Party (3). Componen también el escenario politico partidos
nacionalistas en Galesy en Escocia, y un pequefio partido comunista sin representacion en el
Parlamento.



1945-1951 Laborista
1951-1964 Conservador
1964-1970 Laborista
1970-1974 Conservador
1974-1979 Laborista
1979-1983 Conservador
1983-1987 Conservador
1987-1992 Conservador
1992 Conservador

* Préximas elecciones generales en 1997.

El peculiar sistema electoral britanico (el [lamado «first past the post system»), que
consiste en que € partido del candidato que obtiene el mayor nimero de votos en cada distrito
electoral obtiene el escafio parlamentario, con independencia de los resultados obtenidos en
términos generales, dificulta la presencia de candidatos liberal-demdcratas en € Parlamento.

Lallegada a poder del partido conservador en 1979, liderado por Margaret Thatcher,
inicia un giro politico importante que se conoce como «thatcherismo». El liberalismo
econdémico, que se apoya en los postulados del economista Hayek, ha ido mas lejos que en
otros gobiernos conservadores europeos. (Més informacion en los apartados siguientes.)

Las relaciones entre €l partido laborista y los sindicatos britanicos han sido siempre
muy intensas. Sin embargo, a raiz de la derrota electoral del partido laborista en 1992, se ha
relgjado la dependencia del partido sobre los sindicatos, al considerar que éstos perjudicaban
laimagen del partido. Las centrales sindicales tenian hasta ahora un peso muy importante en la
estructura interna del partido, en la discusion y elaboracion de propuestas y politicas, y en
la eleccion de sus candidatos parlamentarios y de sus lideres (4).

Desde septiembre de 1993, de la mano del sucesor de Neil Kinnock, John Smith, la
eleccion de los candidatos parlamentarios del partido laborista se realiza por € sistema un
hombre, un voto, cambiando el tradicional sistema de voto en bloque por parte de los
sindicatos (5) (cada lider sindical tenia capacidad para comprometer en bloque los votos de
sus afiliados a favor de uno u otro candidato). En julio de 1994, Tony Blair se erige como
nuevo lider del partido laborista (6).

2.3. La politica sociolaboral en las ultimas décadas

Tradicionalmente, la Administracion britdnica se ha abstenido de participar
activamente en la configuracion de las relaciones entre empresarios y trabagjadores. Se ha
promovido siempre la voluntaria interaccion entre los actores sociales a través de la practica
de la negociacion colectiva, y através de ladiscusion y el debate en el seno de determinados
organismos publicos.

Sin embargo, en los periodos inflacionistas que se suceden en las décadas siguientes
ala segunda guerra mundial, |os diferentes gobiernos britanicos intervienen en la negociacion
colectiva para controlar los niveles de los incrementos salariales. En mayor medida a partir
de mediados de la década de los sesenta, se crearon diversos organismos a objeto de
incentivar, desarrollar o controlar una politica de rentas (7). Entre éstos destacan: 1) el
National Economic Development Council (NEDO), 6rgano de composicién tripartita
establecido en 1962, donde se discuten con cardcter regular aspectos econdmicos y



sociolaborales; 2) el Department of Economic Affairs en 1964, y 3) el Consgo Nacional para
la Regulacion Salarial (el National Board for Prices and Incomes), cuya funcion consistia en
determinar los incrementos salariales permitidos y las sanciones para aquellas empresas que
no observaran los maximos establecidos. (Este Consgjo se disolvié en 1970.)

La creciente intervencion en las relaciones laborales a partir de la década de los
sesenta queda patente también en € plano legidativo. Durante esta década se observa un
incremento en e ndimero de iniciativas legidativas y en e contenido de éstas, regulando
derechos que antes quedaban dentro de la esfera de la negociacion colectiva.

Sin embargo, los intentos por contener los incrementos salariales durante esta
década fueron vanos, ya que los limites impuestos 0 aconsegjados eran continuamente
incumplidos. En las conclusiones de la Donovan Commission, establecida por e gobierno
laborista (1964-1970) para €l estudio de estas materias, destacaban principalmente la
necesidad de poner orden en las relaciones laborales a nivel de planta o centro de trabajo
mediante la eliminacion de las huelgas salvajes promovidas por los «shop stewards». La
«Commission» recomienda aumentar las competencias de los sindicatos a nivel de empresa (8),
y éstos se oponen a cualquier inferencia en el ambito de las relaciones laborales, rompiendo su
vinculo con € partido laboristay precipitando su caida

En 1970, € partido conservador sube a poder y lleva a cabo unaimportante reforma
de las relaciones laborales mediante e establecimiento de un extenso marco juridico de la
mano de la Industrial Relations Act de 1971. En esta Ley, entre otros aspectos, se otorgaba
caracter vinculante a los convenios colectivos; se eliminaban los «closed shops», y se creaba
un Industrial Relations Court para gestionar las relaciones laborales apoyadas en € nuevo
marco juridico. En la préctica, la Industrial Relations Act de 1971 llegd a tener poca
influencia, a ser ampliamente rechazada por los sindicatos. (Fue derogada en 1974 por €l
gobierno laborista.)

Durante e mandato laborista de 1974-1979, € gobierno intenta una vez mas contener
la espiral inflacionista que generan los incrementos salariades, asi como disminuir la
conflictividad en el &mbito de la empresa. Para ello promueve la firma de un pacto social, €
«Social Contract» de 1975, con unaduracion de 5 afios (9). A cambio de la moderacion saarial,
el gobierno ofrece concesiones fiscales y legidacion favorable para los sindicatos (10). Las
disposiciones mas importantes de este periodo fueron:

1) La Trade Unions and Labour Relations Act de 1974: esta ley sudtituye a la
Industrial Relations Act de 1971, y reinstaura los derechos sindicales anteriores
al mandato conservador.

2) LaEmployment Protection Act de 1975: esta ley fue muy importante por varios
motivos: 1) se establece el derecho de los sindicatos a obtener reconocimiento
por parte de la empresa para ser parte en la negociacion colectiva (este derecho
desaparece durante el siguiente mandato conservador); 2) se amplian los
derechos de los representantes sindicales; 3) se recogen nuevos derechos y se
regulan procedimientos en materia de despidos (se analizan en €l apartado 3.5
sobre la extincion del contrato de trabajo); 4) se crea e ACAS —Advisory,
Conciliation and Arbitration Service— un servicio consultivo que puede actuar a
iniciativa de las partes o por requerimiento de un tribunal, y 5) apoyandose en €l
«principio de comparabilidad» en los salarios, se regulan los «Wages Councils»
(consgjos compuestos por representantes empresariales y sindicales que fijan
salarios minimos de obligado cumplimiento en determinados sectores). El



propésito de los «wages councils» era regular los salarios en determinados
sectores (agricultura, industria textil, hosteleria y servicios) donde no existia
negociacion colectiva voluntaria, y conseguir de esta manera ciertaigualdad con
los salarios acordados en |os sectores donde prevalecia la negociacion colectiva.

El giro definitivo en la politica ya iniciada de una mayor intervencion de la
Administracion en materia de relaciones laborales, se produce con lallegada a poder del partido
conservador en 1979. A partir de este momento el gobierno comienza aintervenir notablemente
en e &rea sociolaboral, mediante la promulgacion de numerosas leyes que, como veremos en los
apartados siguientes, regulan diversos aspectos de las relaciones laborales.

3.- El marco juridico laboral
3.1. Aspectos generales

En primer lugar, se hace imprescindible una pequefia introduccién sobre € sistema
lega briténico, ya que éste difiere sustancidmente de los sistemas continentales europeos
inspirados en e derecho romano. En el Reino Unido existen dos tipos de legidacion: @ Common
Law, que consiste en las leyes desarrolladas a lo largo de los afios por |os jueces a través de las
sentencias (jurisprudencia o «case law»), y b) Satutory Law, o leyes promulgadas por €
Parlamento. Es relevante en todas las areas del sistema legal britanico la importancia otorgada
alajurisprudencia (Common Law) y a uso y costumbre, que en ocasiones, ante la falta de una
disposicion a efecto, prevalecen a la hora de regular una determinada situacion —o reconocer
un derecho u obligacién— juridica. En segundo lugar, hay que destacar que no existe una
Constitucion como fuente inspiradora del ordenamiento juridico y, por tanto, tampoco existiran
disposiciones de desarrollo de lamisma.

Respecto a ambito laboral, la influencia de la Satutory Law alo largo de la historia
ha sido minima en comparacion con el impacto de ésta en la consolidacién de las relaciones
entre |os actores sociales en otros paises europeos (11). Sin embargo, es a partir de la década
de los sesenta, como hemos comentado, cuando se incrementa notablemente la intervencion
legislativa a través de la promulgacion de numerosas disposiciones en materia sociolaboral,
destacando las siguientes: Equal Pay Act de 1960, Sex Discrimination Act de 1975, Race
Relations Act de 1976, Criminal Law Act de 1977, Employment Protection Act de 1975 y
Employment Protection Act de 1978.

Lallegada al poder del partido conservador en 1979 significé un gran cambio en la
actuacion de la Administracion en todas las éreas del Derecho, especialmente en materia
sociolaboral, donde la legislacion fue € vehiculo principa del cambio. El programa de
Margaret Thatcher, que se apoya en una serie de leyes que fueron naciendo en distintos afios,
no fue tanto fruto de una estrategia de conjunto (aunque todas ellas se apoyaban en la
filosofia del movimiento conservador —«new right»— cuyo méximo exponente era Hayek),
sino més bien respondia a la necesidad del momento.

3.2. Lalegidacién laboral durante el mandato de Margaret Thatcher

Los objetivos principales de las disposiciones adoptadas durante el mandato
conservador que se iniciaen 1979, fueron los siguientes:



a)

b)

limitar el «excesivo» poder de los sindicatos mediante:
1) larestriccion del recurso alahuelga
2) laeiminacion de los «closed shops» (12)

3) la promocién de la democracia interna de los sindicatos y de la libertad
individual del trabajador frente a sindicato

eliminar cualquier barrera al libre funcionamiento de los mercados a través de:

1) la desregulacion del mercado de trabgjo y la disminucion en € contenido de
determinados derechos de proteccion (13), —a objeto deliberar al empresariado
de determinados costes laborales

2) laeiminacion de laregulacion sobre negociacion colectiva

3) la privatizaciéon de numerosas empresas publicas (liberalizacion de los
servicios publicos)

La primera medida adoptada por el gobierno conservador consistio en la eliminacion
de las disposiciones de la Ley de Proteccion del Empleo de 1975 sobre los «Wages Councils»
(véase apartado sobre la politica sociolaboral en las Ultimas décadas).

A continuacion, se reproduce el contenido de las disposiciones introducidas durante
la década de los ochenta y principios de los afios noventa:

L eyes sobre empleo, 1980-1982 (Employment Acts):

Se delimita y reduce € contenido de la definicion de huelga permitida
(«official»), y se establecen sanciones para los sindicatos —eclamacion por dafios
y perjuicios— en caso de que la huelga sea declarada no permitida («unofficial»).

Se establece que serd e empresario quien decida s reconoce a
uno/varios/ningun sindicato para la negociacion colectiva.

La empresa puede restringir la actuacion de los piquetes.

Se prohibe el establecimiento de los «closed shops» (talleres cerrados) sin una
votacion previa por parte de los trabajadores que respalde su legitimidad.

Se regula la proteccion de los trabajadores que no estan afiliados a un sindicato
determinado, ante una posible accion u omisién discriminatoria que tenga su
origen en la no &filiacion del trabajador afectado.

Se incrementa el periodo de elegibilidad (periodo de tiempo necesario —en este
caso de antigiedad en la empresa— para poder acceder a un derecho
determinado) para la obtencion de la compensacion por despido improcedente
(«unfair dismissal»), por despido colectivo («redundancy»), y para la obtencion
de los permisos por maternidad. La regulacion anterior contemplaba un periodo



de elegibilidad de 6 meses de antigliedad; a partir de este momento, €l periodo
necesario para la adquisicion de los derechos antes mencionados sera de 2 afios.

Ley sobre sindicatos de 1984 (Trade Unions Act):

Se establece |a necesidad de celebrar un referéndum previo ala convocatoria de
una huelga como requisito indispensable para la legitimidad de la misma,
exigiéndose la mayoria smple.

Se requiere la celebracion de una votacion cada 5 afios para la eleccion de lideres
sindicales (presidentes, secretarios y miembros de los comités gjecutivos).

Se establece la necesidad de someter a votacion la posibilidad de destinar parte
del capital del sindicato para la financiacion de partidos politicos («political
funds»).

L ey sobre empleo de 1988 (Employment Act):

Se establece que las empresas podran oponerse a cuaquier modalidad de
protesta colectiva que tenga por objeto el establecimiento o el mantenimiento
de un «closed shop».

Se reconoce a cualquier trabgjador afiliado €l derecho a oponerse a participar en
una huelga convocada por € sindicato al que esta afiliado, si no existe una votacion
previa que legitime la misma, 0 s los resultados obtenidos en esta votacion se
consideran insuficientes para respaldar dicha convocatoria.

Se establece que los trabajadores afiliados tendrén derecho a asistencia legal en
sus demandas contra € sindicato a que pertenecen. A tal efecto, se crea la
figura del «Commissioner of the Rights of Trade Unions Members».

Se prohibe € establecimiento de los «post-entry closed shop» (préctica sindical
gue consiste en la obligacion de &filiarse a un sindicato determinado
inmediatamente después de haber accedido a un puesto de trabgjo), excepto en
el caso de que su establecimiento sea totalmente voluntario.

Se reconoce € derecho de los trabajadores (afiliados o no afiliados) a no
participar en una huelga —aun en el supuesto de que ésta sea, en principio,
«oficial», por estar respaldada por una votacion previa—y, ademas, el sindicato
convocante debe abstenerse de tomar medidas sancionadoras contra aquellos
trabajadores que no tomen parte en lamisma.

Ley sobre empleo de 1989:

Se establece la obligacion de celebrar una votacion separada en cada centro de
trabajo o planta para la legitimacion de una convocatoria de huelga que vaya a
afectar atoda la empresa.
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Ley sobre empleo de 1990:

Se establece que una empresa podra despedir a un trabajador que participa en
una huelga no permitida («unofficial industrial action») (14).

Se prohiben todas las modalidades de accion colectiva secundaria —por gjemplo,
la actuacién de piquetes.

Se establece la obligacion del sindicato, o de los sindicatos, con presenciaen la
empresa, de legitimizar o repudiar cualquier accion de protesta colectiva que
pueda surgir de manera esponténea entre los trabajadores de la empresa.

Se prohibe € establecimiento de los «pre-entry closed shops» (préctica sindical
gue consiste en la obligacion de estar afiliado a un sindicato determinado para
poder acceder a un puesto de trabajo en la empresa, centro o taller de trabgjo
donde predomina la afiliacién a un sindicato en cuestion).

Ley sobre sindicatos y relaciones laborales, 1992:
(Trade Union and Labour Relations -Consolidation- Act)

Recopila diversos derechos laborales de carécter colectivo (entre otros aspectos,
se recoge la delimitacién del contenido de la definicion de la huelga permitida,
mediante el juego de las «immunities») (15).

Ley de reforma sindical y derechos de empleo, 1993:
(Trade Union Reform and Employment Rights Act)

Se establece la obligacién de que la votaci on que se requiere paralalegitimacion de
una convocatoria de huelga se realice por correo (16) (excepto en €l caso de que los
posibles implicados en la huelga o protesta colectiva sea un nimero de
trabajadores inferior a 50). Se requiere asimismo el nhombramiento de un «arbitro»
imparcia —que debe redlizar un informe escrito— que certifique que & sindicato
convocante ha observado |os requisitos que se requieren para la legitimidad de la
misma.

Se establece que € sindicato que convoca debe preavisar como minimo siete
dias antes a la votacion. Posteriormente, una vez realizada la votacién, debera
comunicar los resultados a empresario y establecer un plazo de preaviso de
siete dias para € comienzo de la huelga. Asimismo, €l sindicato convocante
deberainformar al empresario sobre lamodalidad de protestay sobre la fecha de
comienzo de lamisma.

Se reconoce un derecho general —no solo a la empresa y a los afectados
directamente por la protesta— para demandar alos sindicatos ante |os Tribunales,
s consideran que la huelga va a afectar la provision de servicios o productos, o
va a disminuir la calidad del servicio o prestacion. Los particulares pueden, de
esta forma, suspender la celebracion de una huelga u otra modalidad de protesta
colectiva (sin embargo, este derecho no alcanza ala posibilidad de reclamar dafios
y perjuicios). La Ley crea también una nueva figura: € «Commissioner for
Proteccion Againts Unlawful Industrial Action». (Los particulares podran obtener
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financiacién através de esta figura cuando se dirijan alos tribunales a objeto de
presentar demandas contra |os sindicatos convocantes.)

3.2.1. Impacto de la legislacion

El impacto de los derechos y obligaciones que se recogen en el conjunto de normas
gue acabamos de presentar ha sido muy importante y significativo en e ambito de las
relaciones entre los actores sociales. Sin embargo, si cabe cuestionar que esta influencia haya
sido la Unica 'y decisiva. Algunos estudios sobre la materia (17) muestran que, a pesar de la
existencia de disposiciones que podrian clasificarse como «antisindicales», son pocos los
empresarios que han hecho marcha atras en los procesos de reconocimiento de sindicatos para
la negociacion colectiva (como hemos comentado, a raiz de la Ley sobre Empleo de 1982, es
el empresario quien decide s reconoce a algun sindicato, 0 a varios, en la negociacion
colectiva, no estando obligado en este sentido a sentarse en la mesa de negociaciones con un
sindicato determinado si no lo desea).

No cabe duda sobre el «éxito» que han tenido |as disposiciones adoptadas en materia
de huelgas y otras modalidades de protesta colectiva en la medida en que han influido en la
reduccion del conflicto colectivo en el Reino Unido (sin olvidar el impacto de otros factores
no legisativos que se analizan en el apartado 3.4, sobre los conflictos colectivos). Las
principales modificaciones que han incidido en este sentido, son |as siguientes:

1) En primer lugar, se han reducido los supuestos en los que se apoya la
legitimidad de una huelga.

2) En segundo lugar, se establece la posibilidad de despedir a los trabajadores que
participan en huelgas permitidas, siempre y cuando se despida a todos ellos (en
este caso, se tendran en cuenta las normas y el procedimiento que establece la
legislacion en materia de despidos colectivos) (18).

3) Entercer lugar, serequiere el voto previo y afirmativo de la plantilla para poder
convocar una huelga, reduciendo la posibilidad de llevar a cabo protestas
espontaneas a nivel de empresa, y provocando la necesidad no sélo de una
mayor organizacion, sino también de una mayor eficacia en la gestion sindical,
al objeto de organizar protestas que vayan a ser secundadas por |os trabajadores
en plantilla.

4) Endefinitiva, se haincrementado €l riesgo y la dificultad, ante la convocatoria de
acciones de protesta, paralos trabgjadores y paralas organizaciones sindicales.

Se observa asimismo, a raiz de la introduccion de las disposiciones analizadas, una
disminucién en € nimero de «closed shops» (19). En este sentido, no hay que olvidar que la
presencia de los «closed shops» siempre ha sido mayor en determinados sectores tradicionales
—que son precisamente |os que cuentan con una tasa mayor densidad de afiliacion—, que es a
los que ha afectado en mayor medida la pérdida de empleo (provocada por diversos factores:
la crisis economlca, la reconversion industrial, la introduccion de tecnologla avanzada, la
reorganizacion de procesos de producciony las modificaciones en la organizacion del trabajo),
que afectan a nimero total de «closed shops».

En cuanto a impacto de las disposiciones que inciden en una disminucién en los
derechos de proteccion individual (20), la supresion del principio de comparabilidad en
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materia salarial (21), asi como la supresion de los «Wages Councils», no parecen haber
afectado alos criterios de seleccion de las empresas ni se aprecia un incremento en el nUmero
de trabajadores contratados (22).

Otro aspecto de importancia que ha sido objeto de investigacion en e estudio del
impacto de la legislacion de la década de los ochenta, es la productividad laboral. Diversos
estudios (23) apoyan la siguiente teoria 1) la productividad laboral fue mayor en las
compafiias «con sindicatos» («unionized») que en las «non-unionized», durante el periodo
1980-1984 (el 2,9% superior); 2) a mismo tiempo, el WIRS (24) establece que durante este
periodo, un 33% de las «unionized companies» introdujo cambios sustanciades en la
organizaciéon del trabajo, mientras que esto ocurrié Unicamente en el 27% de las «non-
unionized», y 3) a continuacion, afirman que el impacto de la legislacion fue positivo, ya que
permitio llevar a cabo modificaciones que dieron lugar a un aumento en la productividad
laboral de las «unionized compani es».

Seguidamente, vamos a presentar las caracteristicas principales de la regulacion de
tres aspectos de la relacién colectiva de trabajo.

3.3. Larepresentacion del trabajador en la empresa

En e sistema briténico nos encontramos ante dos figuras de representacion de los
trabajadores a nivel de empresa: 1) los «shop stewards» 0 delegados sindicales, y 2) & «Works
Council» o consgo de empresa. Como veremos a continuacion, la importancia y €
protagonismo de los «shop stewards» sobrepasa a la del «Works Council», una figura en
decadencia en € sector privado. En este sentido, se puede afirmar que en las empresas
britanicas prevalece la representacion unitaria sindical a través de los «shop stewards». La
actividad e influencia de los delegados sindicales ha tenido una importancia Unica en las
relaciones laborales briténicas. En ningun lugar esta tan bien implantada y es tan poderosa
esta forma de representacion organizada de los trabajadores. Por e contrario, la figura del
«Works Council» no puede asimilarse a la de los comités de empresa de otros paises
europeos, como Alemania, Francia o Espaiia.

En este apartado analizaremos estas dos figuras de representacion —el «shop steward»
y el «Works Council»—y haremos una breve referencia a los derechos de |os representantes de
los trabajadores.

3.3.1. Los «shop stewards»

Los «shop stewards» (delegados sindicales) son los representantes directos de los
trabgjadores en e centro de trabgjo. Se trata de trabajadores de |la empresa elegidos directamente
en sus lugares de trabgjo, que representan a todos los trabgjadores, con independencia de la
afiliacion de los mismos. Aungque son militantes sindicales, no suelen rendir cuentas de su
actuacion alos sindicatos (25), sino ala base de trabgjadores que los €ligio.

L os delegados sindicales en la empresa, que pueden pertenecer a un mismo sindicato
0 a sindicatos distintos, se agrupan normamente en los llamados «Shop Stewards
Committees» (comité de delegados sindicales de la empresa). En las empresas con varios
centros de trabajo, se organizan en torno alos «Shop Stewards Combine Committees», siendo
normalmente éstos € ge de las relaciones colectivas empresario-trabajador, y donde tiene
lugar la negociacion colectiva.
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La figura de los «shop stewards» no esta recogida en la legislacion. Su funcion y
competencia, que derivan de la costumbre y practica profesionales, se regulan através de los
convenios colectivos. Los delegados de fabrica —origen de |os «shop stewards»— aparecieron,
en primer lugar, en las industrias donde los oficios ocupaban un lugar destacado (26) (en
concreto, en construccion de maquinaria y sector naval); posteriormente, su presencia
alcanzo a sector textil, servicios privados y sector publico. Su crecimiento fue espontaneo,
ya que nunca contaron con un apoyo legal definido, y la referencia a los mismos en los
convenios colectivos era escasa.

En 1965, € informe de la Comisién Donovan (27) recoge las caracteristicas més
importantes de los «shop stewards»: en primer lugar, los delegados sindicales mantienen una
estrecha relacion e identificacion con € grupo de trabgjadores que representan, y un contacto
directo con los mandos, encargados 'y supervisores (en ocasiones, |legando a acuerdosinformales
en e diaadia); y en segundo lugar, los «shop stewards» son auténomos del movimiento sindical
«oficia» externo a la empresa. Estas conclusiones ponian de manifiesto una vez mas la
peculiaridad de la representacion en las empresas britanicas: por una parte, beneficiosa para
la empresa, ya gque consideraban la figura de los «shop stewards» eficaz parala resolucién de los
problemas en e centro de trabajo; por otra, altamente conflictiva ya que, ante la falta de acuerdo,
los delegados eran capaces de liderar huelgas sin el apoyo de las organizaciones sindicales.

Durante este periodo comenzaron a aparecer respuestas empresariales a creciente
poder de los delegados sindicales en la determinacion de los salarios y demas condiciones de
trabgjo, argumentandose que su influencia empezaba a ser un grave problema para la industria
briténica. Con € objeto de regular larelacion de trabajo y restar poder alos «shop stewards», las
empresas introdujeron sistemas para analizar 1os puestos de trabagjo («work studies») y para la
evaluacion de las tareas («job evaluation»). También se formalizaron los procedimientos para
la eleccion de los del egados sindicales y aumentaron toda una gama de instalaciones'y servicios.
Sin embargo, los «shop stewards» iban desarrollando una mayor profesionalidad y eficaciaen €
cumplimiento de sus tareas. A finales de los afios setenta, |os delegados sindicales eran una
realidad presente entre |os trabajadores industriales en centros con més de 100 empleados (28).

En la década de los ochenta, y a pesar de que las disposiciones legislativas
introducidas en este periodo no promueven la afiliacion sindical ni la representacion sindical
en la empresa —como hemos visto en el apartado 3.2 sobre la legislacion laboral durante el
mandato de Margaret Thatcher— la figura del «shop steward» sigue estando presente en la
mayoria de las empresas, con la excepcion de aquellas en las que los sindicatos gozan de un
bajo nivel de reconocimiento (29) (por gemplo, en el sector servicios).

3.3.2. El «\Works Council»

Con €l término «Works Council» se conoce en el sistema briténico a todos aquellos
consgj0s 0 comités de representacion de los trabajadores a nivel de empresa. Ante lafalta de
legislacion sobre la materia, la constitucion y composicion del mismo pueden ser variadas:
consgjos paritarios con representacion sindical y empresarial, consejos cuyos miembros son
los representantes de trabajadores no afiliados, etc. En aguellas empresas con una presencia
importante de «shop stewards», los «works councils» asumen una labor de asesoramiento y
de gestion de servicios para los empleados, mientras que los delegados sindicales son los
encargados de la negociacion colectiva.

En este sentido, & «Code of Practice» del ACAS (30) los configura como érganos
de consulta, entendiendo por ésta: «el examen y discusién en comin de los problemas que
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afectan simultaneamente a la direccion y los trabajadores, al objeto de buscar soluciones
aceptables para ambas partes, por medio de un intercambio leal de puntos de vista e
informaci on».

En definitiva, estos consejos de empresa tienen una importancia secundaria respecto
a los delegados sindicales, ya que no intervienen en la negociacion colectiva. Por tanto, no
puede hablarse en € Reino Unido de un sistema dual de representacion colectiva
(institucional y sindical), como ocurre en Alemania, Francia e Italia. Los «works councils»
subsisten en la empresa publica, pero estén en franca regresion en la privada

Por el contrario, €l interés se centra ahora en 1o que pueden dar de si como cauce de
relacion entre la empresa y los trabagjadores. En este sentido, los «works councils»
evolucionan en forma de grupos autonomos de trabajo («autonomous team working») a
medida que se introduce tecnologia avanzada, y como grupos de participacion de empleados
(«company councils») —evoluciéon de los circulos de calidad— con representacion de la
direccion y de los trabajadores —no necesariamente representantes sindicales— para €l debate
y discusion de temas generales y especificos de la empresa.

3.3.3. Los derechos de los representantes de |os trabajadores

La Employment Protection Act de 1975 es la disposicion més importante en materia
de derechos de informacién y consulta de los representantes de los trabajadores. Esta Ley
establece las obligaciones empresariales: 1) de informar sobre aquellos aspectos susceptibles
de negociacion colectiva (la Ley no especifica cuales son éstos), y 2) de consultar con los
representantes (delegados sindicales de los sindicatos reconocidos para la negociacion
colectiva a nivel de empresa —os «shop stewards») en materia de despidos colectivos,
traslados y medidas de seguridad e higiene en € trabajo.

Sin embargo, en la practica existen diversos mecanismos que permitirian a los
empresarios eludir las obligaciones que recoge esta disposicion. En este sentido, destaca la
Employment Act de 1982, que establece que es |a propia empresa quien otorga reconoci miento
legal a la representacion sindical en la misma y, por tanto, s decide no reconocer a un
determinado sindicato desaparecerian sus obligaciones con respecto a éste. A pesar de ello, se
observa un incremento «voluntario» por parte de la empresa en el contenido de los derechos de
los representantes que se recogen en |os acuerdos colectivos.

En este sentido, hay que destacar los «Codes of Practice» del ACAS, cuyas
recomendaciones son incorporadas en numerosos convenios colectivos. En concreto, existen
dos «Codes of Practice» en esta materia: 1) «Disclosure of Information to trade unions for
collective bargaining», y 2) «Time off for unions duties and activities», que recomienda a las
empresas poner a disposicion de los delegados sindicales. oficinas, tablones de anuncios,
teléfonos, etc. Asimismo, la Employment Protection Act de 1978 recoge el derecho de los
delegados sindicales —ya sean éstos «shop stewards» 0 «union officials»— a determinadas
horas retribuidas para llevar a cabo «aguellas funciones relativas alas relaciones laboral es».

3.4. Los conflictos colectivos
El sistema britanico de resolucion de conflictos colectivos opta por la negociacion

de procedimientos de resolucion entre las partes, en lugar de la resolucion judicial que
caracteriza a sistema franceés e italiano.
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La Trade Unions and Labour Relations Act de 1974 establecia lo que debe ser
entendido por conflicto de trabajo («trade dispute») en sentido amplio: «aquellas controversias
surgidas entre empresarios y trabajadores, o entre los propios trabajadores, relacionadas con
alguna de las cuestiones y materias que son propias de la relacion laboral». Posteriormente, la
Employment Act de 1980, con € objetivo de reducir €l poder sindical y € ambito de actuacion
lega de éste, limita € concepto de conflicto de trabgjo a las controversias surgidas entre los
trabajadores y «su» empresario, y a aquellas materias que guarden una «conexion intima» con las
materias propias de larelacion laboral. (Con estos cambios se estén dejando fuera del concepto a
las huelgas de solidaridad o asimiladas, a las huelgas politicas y a aguellas que no guardan una
«conexion intima» con materias propias de la relacion labord) (31). Por dltimo, laTrade Union
and Labour Relations (Consolidation) Act de 1992, recoge en la seccidn 244 |as materias sobre
las que pueden versar los conflictos de trabgo: «condiciones de empleo, contratacion,
suspension o extincién del contrato de trabajo, disciplina, distribucion de tareas y/o puestos de
trabajo, prerrogativas concedidas a |os delegados sindicales y negociacion colectiva.

Los tribunales ordinarios (32) no tienen competencia en términos generales para la
resolucion de conflictos en materia laboral, y las reclamaciones se dirigen a los «Industrial
Tribunals». Estos tribunales estdn compuestos por un presidente letrado y dos representantes
(uno por cada parte de la relacion labora) (33) y tienen competencia para conocer demandas
sobre: despidos improcedentes y despidos colectivos, sobre derechos sindicales, sobre
discriminacion, asi como sobre numerosos derechos laborales de carécter individual. En
principio, aungue no se recoge una distincion formal entre conflicto individual y colectivo, los
«Industrial Tribunals» no conocen de las cuestiones que se denominarian colectivas, debido en
gran medida alaoposicion sindical a respecto. Los sindicatos britanicos han optado, de forma
clara y manifiesta, por ser ellos a través de sus acuerdos y pactos quienes solucionen sus
conflictos con la menor intervencion posible de terceros (34). A los tribunales industriales
suelen dirigirse principamente aquellos trabajadores que no estan afiliados —o0 aquellos que
trabajan en establecimientos donde los sindicatos no estdn «reconocidos» 0 donde su presencia
es minima—, frente a los trabajadores afiliados, que suelen tener acceso a los procedimientos
pactados que hemos comentado.

Como hemos mencionado, €l sistema britanico opta por la resolucion negociada o
pactada de los conflictos en materia laboral. En este sentido, cabe afirmar que la mayoria de
las demandas «colectivas» no terminan en los tribunales, sino que se resuelven en organismos
publicos («official machinery») o bien através de la renegociacion de los acuerdos mediante
nuevos pactos o clausulas. En dmbitos sectoriales se suele realizar mediante acuerdos de
procedimiento («procedural agreements») y donde existen los consejos paritarios de industria
(«Joint Industrial Councils») através de los procedimientos elaborados por éstos (35).

Entre los organismos publicos (36) competentes para la resolucion de conflictos
colectivos destaca el ACAS (Advisory, Conciliation and Arbitration System) establecido en
1975. El ACAS tiene encomendada la funcién de promover la mejora de las relaciones
laborales, y a tal efecto se encarga de la edicion de los [lamados «Codes of Practice» en
determinadas materias (derechos sindicales, actuacion de piquetes, etc.). Estos codigos,
aunque en principio carecen de caracter legal, son tenidos en cuenta por los tribunales en la
interpretacion y aplicacion del Derecho. EI ACAS interviene como mediador entre las partes
y, en algunas ocasiones, como arbitro con competencia para imponer sus decisiones a
aguellos que hayan acordado previamente someterse a éste. En este sentido, el ACAS puede
actuar por iniciativa de las partes, de oficio o por requerimiento de un tribunal.

Algunos procedimientos de resolucion —pactados voluntariamente entre las partes—
invocaran como Ultima salida la actuacion del ACAS através de sus servicios de arbitragje y/o
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conciliacion. El uso del arbitraje se encuentra extendido principalmente en € sector publico
—Administracion publicay en trasportes—. Sin embargo, en recientes acuerdos de empresaen
sector privado se esté haciendo hincapié en € arbitrgje («pendulum arbitration» o «fina offer
arbitration») como medio de solucidon de conflictos —especialmente en empresas de nueva
constitucion—, a cambio de una renuncia a recurso de huelga (se trata de los [lamados «strike
free deds»). Este tipo de arbitrgje requiere que € arbitro decida entre la Ultima posicion u
oferta de cada una de las partes, sin posibilidad de replantear |os temas objeto de conflicto.

3.4.1. El recurso a la huelga

No existe en € sistema legal britanico un reconocimiento al derecho de huelgacomo
ocurre en otros paises europeos como Francia, Italiay Espaiia. Una de las razones principales
de la ausencia de un reconocimiento formal de la huelga (37) consiste en e predominio en €
sistema lega britanico del Commom Law —sistema legal apoyado en un conjunto de leyes
elaboradas por los jueces alo largo de los afios (jurisprudencia)—. Tradicionalmente, cualquier
modalidad de protesta colectiva se ha considerado como un supuesto de ruptura del contrato.
A partir de ahi se ha recogido lo que se denomina las «inmunidades» («immunities»), figura
gue dota de legitimidad a determinadas huelgas o protestas que, en principio, Sl no jugara la
«inmunidad», se considerarian actos ilegitimos. Es decir, que en principio cualquier modalidad
de protesta es ilegitima, pero a lo largo de los afios se ha ido dotando de inmunidad
—principalmente a través de sentencias de |os tribunal es— a determinadas acciones de protesta.
En la actualidad, siempre que se cumplan determinados requisitos que, como veremos a
continuacion, se recogen en lalegislacion de Margaret Thatcher, se esté otorgando immunidad
a estas protestas y, por tanto, tendran la consideracion de acciones de protesta permitidas o
legitimas («official industrial action»).

El recurso a la huelga ha estado presente en toda la historia de movimiento obrero
britanico, enraizada firmemente en la organizacion de los trabgjadores en la fabricay en d
desarrollo del sindicalismo en los centros de trabgjo. Principamente durante la década de los
afnos sesenta aument6 considerablemente la conflictividad, de la mano de huelgas de corta
duracion en los centros de trabgjo. Como hemos andizado en e apartado 2.3 sobre la politica
sociolaboral en las Ultimas décadas, la Comison Donovan (establecida durante e mandato
laborista 1964-1970) destaco |a necesidad de atgjar estas huelgas espontaneas lideradas por los
«shop stewards», que eran convocadas sin € apoyo de los sindicatos. En este periodo, la creciente
conflictividad y la presencia de huelgas respondian a los siguientes factores: la fragmentacion en
el ambito de la negociacion colectiva;, € aumento en & nimero de «shop stewards» y en la
importancia de su funcion de representacion en € centro de trabgjo; la legidacion «favorable» a
asociacionismo sindica y, por ultimo, factores de tipo econémico (38).

En los afios setenta, €l indice de conflictividad se estabiliz6 en el sector privado,
pero se incrementé notablemente en e sector publico, que hasta la fecha era considerado
como un sector relativamente «pacifico». Durante la década de los setenta todos los grupos
profesionales del sector publico protagonizaron alguna modalidad de protesta colectiva,
destacando principamente la huelga de los mineros de 1974 y la de los empleados de la
Administracion local en 1978-1979. (Se afirma que ambas contribuyeron a las derrotas
electorales de los partidos gobernantes.) La conflictividad en el sector publico en este periodo
responde, entre otros factores, ala existencia de politicas de redistribucién de rentas («incomes
policies») de los gobiernos durante 1965-1979, y a la contencién salaria que existia para los
empleados publicos frente a crecimiento de los salarios en el sector privado. En 1979, el
indice de conflictividad acanza una cifra récord hasta la fecha: 4 millones de trabajadores
participaron en huelgas, con un total de 12 millones de jornadas laborales perdidas.
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En la década de los afios ochenta disminuye notablemente la conflictividad en todas
sus vertientes, no solo en el Reino Unido, sino también en otros paises europeos. Se observa
asimismo una disminucion de las huelgas y protestas colectivas que se apoyan en las
demandas salariales, y aumentan las relativas a los procesos de despidos colectivos y, en
general, aguellas que basan sus reivindicaciones en condiciones laborales distintas a los
aumentos salariales.

Entre las causas generales y comunes a la mayoria de los paises de la comunidad
europea que explican el descenso en €l nivel de conflictividad, se encuentran las siguientes: el
aumento del desempleo; el cambio en la composicién de la economia (descenso del sector
industria frente a crecimiento del sector servicios), que implica un descenso en € nimero y
en laimportancia de | as industrias tradicional mente sindicadas (sector minero, del automovil
y portuario); lareforma de las relaciones |aborales en la empresa —que conllevalaintroduccion
de reglas y procedimientos formales para la resolucion de los conflictos colectivos—, y en las
politicas de direccion de personal —que se orientan hacia una mayor individualizacion en
las relaciones de trabajo—.

En e caso briténico, hay que hacer especiad hincapié en: 1) € movimiento
«descentralizador» en el &mbito de la negociacion colectiva (més informacion en e apartado 6),
y 2) e impacto de lalegidacion labora de la década de los ochenta (véase apartado 3.2.1 sobre
el impacto de lalegidacion). Ambos factores han influido de manera notable en el descenso de
la actividad huelguistica, tanto en & nimero de huelgas y en € de trabajadores implicados,
como en la duracion de las mismas (con la excepcion de dos hechos concretos. |a huelga de los
mineros en 1984-1985, y la oleada de huelgas durante € verano de 1989).

Como ya hemos analizado, uno de los objetivos del programa politico de Margaret
Thatcher consistia en eliminar €l «excesivo» poder de los sindicatos a través de la restriccion
de las huelgas. La ofensiva legidativa contra la accion sindical se ha concentrado sobre todo
en: 1) la conceptualizaciéon del conflicto laboral y en los requisitos para la legitimidad del
mismo (se han reducido los supuestos en 10s que se apoya la legitimidad de una huelga); 2)
en las acciones secundarias y la organizacion de piquetes, y 3) en € margen de actuacion
interna'y de responsabilidad juridica de los propios sindicatos.

La declaracion sobre la legitimidad o ilegitimidad de una accion de protesta sera
competencia de los tribunales industriales, que tendran en cuenta los siguientes aspectos: a) la
legitimidad de una huelga exige, mediante votaciéon secreta, la aprobacion de la mayoria
simple de la plantilla; b) la huelga ha de tener lugar entre una empresa y sus empleados
—guedan por tanto exentas de inmunidad las huelgas de solidaridad—; ¢) la huelga debe versar
sobre determinadas condiciones de trabajo (39) —quedan exentas de inmunidad las huelgas
politicas—; d) el sindicato con representacién en la empresa debera repudiar o legitimar
cualquier accion de protesta que se origine; €) se requieren los siguientes plazos de preaviso:
notificacion a empresario 7 dias antes de comenzar la votacion; una vez comunicado el
resultado de la votacion, se exige otro plazo de 7 dias antes de comenzar la huelga, y f) todas
las modalidades de accion secundaria (piquetes no meramente informativos) estan prohibidas.

L a participacion en una huelga se considera como ruptura del contrato de trabajo por
parte del trabajador y puede dar lugar al despido sin indemnizacién, en € caso de huelga
permitida («official strike»), siempre que se despida a todos los huelguistas (40). Asimismo,
en este caso —huelga permitida—, los sindicatos no podran sancionar a los trabajadores que se
abstengan de participar en ellas. Por otra parte, la participacion en huelgas y en otras
modalidades de protesta que se consideran ilegitimas, no gozan de ninguna salvaguarda ante
las reclamaciones por dafios y perjuicios que pueden solicitar las empresas.
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Ante este panorama, los sindicatos se muestran defensivos e inseguros a la hora de
tomar lainiciativa, tanto en €l érea de la empresa como en la esfera politica (41). No sorprende,
por tanto, € descenso en la conflictividad laboral que puede observarse desde una doble
vertiente: por una parte, ha aumentado la cautela y disciplina de los lideres sindicales a la hora
de convocar huelgas y, por otra, los empresarios britanicos parecen estar més dispuestos a
conceder las demandas que | es planteen |os representantes sindicales a objeto de evitar posibles
huelgas que cuentan con el respaldo de una votacion favorable por parte de plantilla, ya que la
votacion afirmativa sugiere, en buena medida, que la mayoria de los trabagjadores secundaran la
protesta

3.4.2. El recurso a la huelga en e sector publico

Las disposiciones que limitan el recurso a la huelga en el sector privado se aplican
también en el sector publico. En estos momentos se debate la introduccién de normas
relativas a establecimiento de la obligacion de mantener servicios minimos en las
prestaciones publicas esenciales. Estas discusiones han dado lugar a un «green paper» sobre
la materia que posiblemente entrard a formar parte del marco normativo. En la préctica,
aunque no existe obligacion de mantener la prestacion de servicios minimos durante una
huelga, los sindicatos acuerdan la continuacién del servicio, por giemplo en los hospitales y
en aquellos lugares donde lainterrupcion del trabajo causaria un dafio considerable.

L os conflictos colectivos en el Reino Unido

—Regulacién y aspectos principales. el sistema britanico opta por la
negociacion de procedimientos de resolucion entre las partes. No existe un
reconocimiento expreso al derecho de huelga y, en principio, cualquier
modalidad de protesta es ilegitima. Sin embargo, cuando se cumplen
determinados requisitos (a continuacién) se esta dotando de «inmunidad» a
estas protestas, convirtiéndose en acciones permitidas y legitimas («official
industrial action»).

—Legalidad de la huelga: la declaracion de legitimidad de una huelga es
competencia de los tribunales industriales y exige: 1) la aprobacion
mediante votacion postal y secreta de la mayoria simple de la plantilla; 2)
un plazo de preaviso de 7 dias antes de comenzar la votacion, y de otros 7
dias desde la notificacion de los resultados de la misma; 3) que tenga lugar
entre una empresa y sus empleados, y 4) que verse sobre determinadas
condiciones de trabgjo. Todas las modalidades de accion secundaria estén
prohibidas.

—Efectos dela huelga: la participacién en una huelga se considera como un
supuesto de ruptura del contrato por parte del trabajador, que puede dar
lugar a despido del trabajador —incluso en el caso de huelga permitida— si
se despide a todos | os participantes en la protesta.

—El sector publico: no existe regulacion especifica para el sector publico.
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3.5. La extincién del contrato de trabajo

En este apartado vamos a analizar la regulacion de los siguientes aspectos.

3.5.1. El despido individual

Laregulacion de la extincién del contrato de trabajo en el sistema britanico se apoya
principalmente en lajurisprudencia (Case Law o Common Law) y, en segundo lugar, en unos
requisitos minimos establecidos en disposiciones legidativas (42) (Satutory Law).

La fuente legal més importante en materia de despidos es laEmployment Protection
(Consolidation) Act -EPCA— de 1978 (Ley de proteccion a empleo). Esta disposicidn recoge,
entre otros aspectos, los siguientes: en primer lugar, unos plazos minimos de preaviso: una
semana para |os trabajadores con 4 semanas a dos afnos de antigtiedad. El plazo de preaviso
se incrementa, a partir de los 2 afos de antigliedad, una semana por afio trabajado, con un
tope de 12 semanas.

En segundo lugar, la EPCA de 1978 distingue dos tipos de despidos (43) en
atencién, como veremos posteriormente, a la reclamacion econdémica que pueden realizar 1os
sujetos afectados. Esta distincion es la siguiente:

A) «Fair dismissal» (despido procedente)
B) «Unfair dismissal» (despido improcedente)

A) «Fair dismissal»: atenor de lalegidacion —seccion 57(2) de EPCA—, se consideran
causas de despido procedente:

1.- Aquellas que se apoyan en la falta de capacidad y/o de competencia del
trabgjador para € desarrollo de la actividad o trabgo para el/la que fue
contratado.

2.- Las causas disciplinarias.

3.- El despido colectivo (se califica como un despido procedente con
independencia de la indemnizacion que puede recibir e trabajador, que se
analiza en el apartado siguiente).

4.- La imposibilidad de continuar la relacion de trabajo —tanto por parte del
trabajador como del empresario— a causa de una obligacion o restriccion
impuesta por ley (44).

En todos estos supuestos la procedencia del despido no opera de inmediato, y la carga
de la prueba —ante una reclamacion— recae sobre el empresario. AsSimismo, y a instancia del
trabajador afectado, € empresario debe exponer al trabajador las causas alegadas en un plazo
de 14 dias desde € despido.

B) «Unfair dismissal»: por € contrario, en la seccion 57 (3) de EPCA se establece
gue el despido sera improcedente cuando no se apoye en alguna de las causas
anteriores o cuando éstas no estén suficientemente fundadas.
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A continuacion —de forma similar a las legislaciones de otros paises europeos que
recogen supuestos especiales de proteccion en € caso de despido de determinados trabajadores,
principalmente mujeres y afiliados sindicales (45)— se establecen 3 causas de despido que
convierten a éste en automaticamente improcedente. Estos supuestos son |os siguientes:

1.- Cuando €l despido esté fundado en motivos sindicales.
2.- Cuando €l afectado por el despido sea una mujer embarazada.

3.- Cuando e despido sea inmediatamente posterior a un traslado del negocio
(excepto cuando € empresario pueda justificar €l despido en atencion a factores
econdmicos, técnicos u organizativos).

Sin embargo, y aunque la Ley habla de automaticamente improcedente, la carga de
la prueba recae sobre €l trabajador despedido, que debera probar que su despido se apoya en
alguno de los tres supuestos citados. En € caso de despido por motivos sindicales, €
trabajador, en un plazo de 7 dias, podra solicitar la readmision en la empresa («interim relief)
hasta que se pronuncien los tribunales sobre la procedencia o improcedencia de su despido.

Para poder presentar una demanda por despido improcedente, los trabgjadores
afectados (46) deben tener una antigliedad minima en la empresa de 2 afios (47); plazo que se
amplia a 5 afios para aguellos que trabagjan menos de 16 horas semanales (48) —aquellos
contratados a tiempo parcial—.

A iniciativa de cualquiera de las partes podra intevenir el ACAS (servicio
consultivo de mediacion, conciliacion y arbitraje), que iniciara un proceso de conciliacion.
Asimismo, el trabajador —siempre que cumpla €l requisito minimo de antigledad en la
empresa que hemos comentado en el parrafo anterior— podrd interponer una demanda, en un
plazo no superior a 3 meses desde €l despido, ante un tribunal industrial regional
(compuesto por representantes de trabajadores y de los empresarios, y por un secretario
judicial). Si éste considera fundada la demanda del trabajador, podré ordenar al empresario a
readmitir (49) a empleado en los mismos términos y condiciones que disfrutaba o, en caso
contrario, debera fijar unaindemnizacion.

Existen tres clases de indemnizacion en caso de despido improcedente:

a) indemnizacion basica («basic award»): esta indemnizacion consiste en € pago de
una suma que se cal cula estableciendo una cantidad maxima percibida por semana
(en 1993-1994 se situa en 41.000 ptas.) y en atencion a la edad del trabajador:
18-22 afios de edad reciben media semana de salario por afio de antigliedad; 23-41
anos, 1 semana por ano; 42-65 anos, 1 semanay media por afo de antigliedad, con
un tope de 20 afios de servicio (en todo caso, laindemnizacion méxima oscilaraen
torno a 1.250.000 ptas.);

b) indemnizacién por pérdidas («compensatory award»): junto con la indemnizacién
basica, € tribuna concede una suma compensatoria al objeto de resarcir a
trabgjador de las pérdidas econdmicas causadas por € despido. (El tope maximo
para el periodo 1993-1994 es de 2.250.000 ptas.). La seccion 74 de laEmployment
Protection Act de 1978 establece los criterios que deben tener en cuenta los
tribunales ala hora de conceder esta compensacion (gastos causados por € despido,
salarios dejados de percibir, pérdida de derechos en materia de pensiones, etc.);
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c) indemnizacion en caso de despido por razones sindicales («special award»):
para tener derecho a esta compensacion se requiere que € trabajador haya
solicitado la readmisién en la empresa. En todo caso, € empresario quedara
obligado a pago minimo de 2,7 millones de ptas., y un maximo de 5,5 millones
(1993-1994). En este caso, s €l tribunal hubiera ordenado la readmision del
trabajador y el empresario se opusiera a ello, la indemnizacién minima es de
4 millones de ptas.

Datos de 1992-1993 (50) establecen que la indemnizacion media para un despido
individual improcedente, teniendo en cuenta las tres clases de indemnizacién que hemos
comentado («basic, compensatory y specia awards»), ha sido de 600.000 ptas. (unas 8
semanas de salario para un trabajador con un salario medio).

La extincién delos contratos de trabajo en el Reino Unido

El despido individual

— Causas: se consideran causas de despido procedente:

1.- Aquellas que se apoyan en la falta de capacidad y/o de
competencia para el desarrollo de la actividad.
2.- Lasdisciplinarias.
3.- El despido colectivo (con derecho aindemnizacion).
4.- Laimposibilidad de continuar larelacion de trabajo a
causa de una obligacion o restriccion impuesta por Ley.

— Procedimiento: el empresario debe exponer al trabajador las causas
alegadas en un plazo de 14 dias. El trabajador puede dirigirse a un
tribunal industrial en el plazo de 3 meses, y solicitar que se
pronuncie sobre la procedencia o improcedencia del mismo. Podra
asimismo solicitar la intervencion del ACAS (Servicio consultivo
de conciliacion y arbitrgje).

— Compensacioén: la legislacion recoge 3 clases de indemnizacion
para el despido improcedente:

a) béasica: en atencién alaedad del trabajador
b) por pérdidas: con caracter excepcional
¢) en caso de despido por razones sindicales

3.5.2. La regulacion de empleo

Laregulacion de empleo, entendida en el sentido que opera en otros paises europeos,
no esta regulada en el sistema legal britanico. Nos encontramos entonces ante «un cambio en
las condiciones estipuladas en los contratos individuales de trabaj o».
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En virtud del principio de libertad contractual, las partes pueden estipular las
condiciones que consideren oportunas ante una Situacion econdémica o empresaria que
requierareducir el trabagjo o la plantilla. En este sentido, los contratos de trabajo suelen recoger
clausulas que permiten la movilidad funcional («mobility clauses») o la posibilidad de
reduccion de lajornada de trabajo («short time working).

Asimismo, y como veremos en e apartado siguiente que se refiere a despido
colectivo, los empresarios actuan con cautela ante la necesidad —recogida en los convenios
colectivos 0, en su caso, en |os contratos de trabajo— de preavisar cualquier modificacion, asi
como de consultar con los representantes de |os trabajadores.

Si estos cambios no estan estipulados entre las condiciones de trabagjo, o s €
empresario los lleva a cabo sin observar |os requisitos pactados, puede sufrir reclamaciones
por incumplimiento de contrato; o incluso en determinados supuestos, |os trabajadores podran
reclamar acogerse a los pagos por extincion de contrato («redundancy pay»). En cualquier
caso, es competencia de los tribunales la decision sobre la procedencia o improcedencia de
introducir cambios en las condiciones de trabajo.

3.5.3. Los despidos colectivos

La regulacién del despido colectivo se encuentra recogida en las siguientes
disposiciones: las Leyes de proteccién del empleo de 1975 (Employment Protection Act) y de
1978 (Employment Protection Consolidation Act), la Ley de sindicatos y relaciones laborales
de 1992 (Trade Unions and Labour Relations Consolidation Act) y, por ultimo, la Ley de
reforma sindical y de proteccion a empleo de 1993 (Trade Union Reform and Employment
Rights Act).

El concepto legal de despido colectivo (reduccion por causa de exceso de persona o
«redundancy») es el previsto en la Employment Protection Consolidation Act de 1978, que
establece lo siguiente: existe extincion por causa de exceso de persona cuando aquella se
debe a que el empresario ha cesado —o pretende cesar— €l desarrollo de su actividad respecto
a puesto para e que € trabgador fue contratado. En segundo lugar, se establece que el
empresario puede disminuir el nimero de trabajadores de su plantilla con independencia de
gue €l trabgjo a realizar se mantenga invariable. Las razones pueden ser de indole diversa:
reorganizacion de la produccion, decision de subcontratar parte del negocio, etc. La
legislacion britanica y la interpretacion que de €ella realizan los tribunales es, en términos
comparativos, muy amplia ala hora de calificar la procedencia de un despido colectivo.

El despido colectivo («redundancy») se califica como un despido procedente, pero se
configura en términos similares alos del despido individual improcedente («unfair dismissal»)
a la hora de reclamar compensacién por € despido colectivo («redundancy pay»). En este
sentido, no existe diferencia s € trabagjador ha sido seleccionado por € empresario 0 s ha
decidido libremente acceder a é. Asimismo, es indiferente si el empresario cierra su negocio
por voluntad propia o por quiebra; en ambos supuestos, como veremos a continuacion, el
trabajador tiene derecho a un pago compensatorio.

En cuanto a procedimiento de despido (51), cuaquier despido por causas
econdmicas da lugar a un mismo procedimiento, previsto en la Employment Protection Act de
1975, con independencia del nimero de trabajadores af ectados (a diferencia de lo que ocurre
en otros sistemas juridicos que suelen exigir un nimero minimo de despidos para acceder a
un procedimiento especifico). Sin embargo, si existe una salvedad: cuando € despido



23

econémico no llega a minimo de 10 trabajadores dentro de un periodo de 30 dias, o a 100
trabajadores en un periodo de 90 dias, € procedimiento a seguir no es un procedimiento
completo, ya que se preve unicamente la consulta con |os representantes de |os trabajadores,
pero no, como veremos a continuacion, la notificacion a la autoridad administrativa.

Lalegidacion si se mantiene inflexible ala hora de regular la obligacion de consulta
con los representantes de los trabgadores (sindicatos reconocidos oficiamente para la
negociacion colectiva) y la notificaciéon individual al trabajador afectado. La notificacion se
hara seguiin lo estipulado en el contrato de trabgjo y, en todo caso, seglin se establece en la
Ley de proteccion a empleo de 1978 para el despido individual (52).

La consulta con los representantes de los trabagjadores (representantes de las
organizaciones sindicales (53) que estén reconocidas en la empresa) debe comenzar |o antes
posible y siempre dentro de los siguientes plazos. si los despidos afectan a méas de 100
trabajadores, la consulta debe comenzar al menos 90 dias antes de los despidos; si afectan a
mas de 10 trabajadores, 30 dias antes. (No existe plazo paralos despidos que afecten a menos
de 10 trabajadores, pero la doctrina establece que comenzara la consulta por |o menos 28 dias
antes de hacerse efectivos |os despidos.)

Los empresarios estan obligados ademas —a tenor de la seccidén 34 de la Ley de
reforma sindical y de proteccion a empleo de 1993— a suministrar por escrito a los
representantes sindicales informacién sobre: las causas de los despidos, € nimero y € tipo
de trabajadores afectados, los criterios de seleccion y e procedimiento 0 método propuesto
para llevar a cabo los despidos —con referencia a eventuales procedimientos pactados—, y a
las medidas adoptadas para evitar 1os despidos o mitigar los efectos de éstos. Asimismo, y
con referencia a lo expuesto sobre € despido automaticamente improcedente en el apartado
gue analiza € despido individual, los empresarios estan obligados a adoptar criterios no
discriminatorios a la hora de seleccionar |os trabajadores afectados (s se despidiera alguna
persona por razon de su dfiliacion sindical, sexo, condicion, raza o religion, se considera
«automaticamente» como un despido improcedente, aunque la carga de la prueba recae sobre
el trabajador).

Se exige que la consulta sea «efectiva», que los representantes sindicales tengan
tiempo suficiente para analizar los hechos, y que el empresario considere cualquier sugerencia
realizada por éstos (s opta por rechazar alguna de estas sugerencias debe expresar |as razones
para ello). Los trabajadores, por su parte, tienen derecho, desde la fecha en que se produce la
notificacion de su despido, a un periodo de tiempo razonable para la blsqueda de empl eo.

Los despidos por razones de exceso de persona —como hemos visto, Sempre que
alcancen a un minimo de 10 trabajadores dentro de un periodo de 30 dias, o a 100 trabajadores
en un periodo de 90 dias- deben ser notificados a la autoridad administrativa (54) (Oficina de
empleo local). La notificacion ala autoridad administrativa no afecta alavalidez de los despidos,
y su objetivo consiste Unicamente en la comprobacion de los requisitos legales (55), y en servir
de referencia en larealizacion de previsiones respecto a desarrollo del mercado de trabajo.

Si e empresario no notifica los despidos a la autoridad administrativa, sera
sancionado con una multa. En e supuesto de que el incumplimiento empresarial afecte al
deber de consulta de los representantes sindicales, éstos podran dirigirse en un plazo de tres
meses a un tribunal industrial. Si el tribunal considera que la demanda esta suficientemente
fundada, dictard una decision protectora («protective award») para un determinado periodo.
Esta decision implica que, respecto a los trabajadores af ectados por el despido colectivo, éste
no puede tener lugar durante un determinado periodo. El periodo «de proteccion» se fija por
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el tribunal industrial, que en todo caso deberd observar determinados limites minimos que
establece la legidlacion (56).

Los trabajadores afectados por € despido tienen derecho a que e empresario que
despide les ofrezca un empleo alternativo, si éste fuera posible, que debe comenzar en un
plazo maximo de 4 semanas desde el despido. Los trabajadores tienen derecho a un periodo
de prueba de cuatro semanas. El nuevo empleo no se considera adecuado si implica cambios
en el salario, en la categoria profesional o si exige disponibilidad absoluta para vigar.

Al igua que en e despido individual, los trabajadores podran reclamar
compensacion en caso de despido colectivo («redundancy pay») siempre que hayan trabajado
durante dos afios consecutivos, 0 durante cinco afos s trabgjan menos de 16 horas
semanales. También existen otras excepciones que consisten principalmente en un nimero de
supuestos en los que determinados trabajadores no recibiran pago compensatorio: 1) aquellos
gue han declinado una oferta de trabajo aternativo en condiciones y términos similares; 2)
aguellos que participen en huelgas y protestas colectivas, y 3) aquellos que abandonen su
puesto de trabajo antes de la efectividad del despido.

En cuanto a la compensacion gue recibira el trabajador por su despido, que debera
satisfacer e empresario (57), corresponde a la estipulada en e contrato de trabajo o en los
convenios colectivos. En ausencia de condiciones estipuladas, se calculara segiin se establece
en laLey: setendran en cuentala edad del trabajador y su antigliedad, y la compensacién esla
misma que la establecida para € despido individual improcedente («unfair dismissal») (58).

La extincién delos contratos de trabajo en el Reino Unido

L os despidos colectivos

— Aspectos generales. se considera causa justa de despido colectivo cuando:
1) el empresario ha cesado o pretende cesar el desarrollo de la actividad
respecto a puesto de trabgjo para € que fue contratado €l trabajador, 6 2)
cuando disminuya el nimero de trabajadores que necesita un empresario,
con independencia de que €l trabajo arealizar se mantengainvariable.

— Procedimiento: se requiere consulta efectiva con |os representantes de los
trabajadores y notificacion a la autoridad administrativa, aungue no es
necesaria la autorizacion de la misma para poder despedir.

— Compensacion: ante la ausencia de condiciones estipuladas en convenios
colectivos o contratos de trabajo, la compensacion que corresponde sera la
gue establece lalegislacion para el despido individual improcedente.
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4.- Los sindicatos
4.1. Antecedentes

El movimiento obrero britanico es el mas antiguo y con mayor tradicion del mundo.
L os trabajadores comenzaron a organizarse a principios del siglo X1X, apesar de gue durante
este periodo sucesivas Combinations Acts (1799-1801) establecian la prohibicién de formar
coaliciones 0 asociaciones. «Todo intento de asociacion tendente a la obtencién de mejoras
salariales, o de condiciones de trabajo mas favorables, cae bajo la consideracion de acto
criminal».

Sin embargo, al igual que fue e primer pais donde los trabajadores comenzaron a
organizarse, también fue e primero en legalizar las organizaciones sindicales —en 1824, con
la supresion de las Combination Acts-, y donde la préctica de la negociacion colectiva
comenzo a desarrollarse. Ya a partir de esta fecha se configuran ciertos derechos de
asociacion, de negociacion colectivay de huelga.

Estas primeras asociaciones de trabagjadores se desarrollaron con la Revolucion
industrial y fueron condicionadas por ésta 'y por la estructura de la industria en que tenian
lugar (59). En este sentido, |as asociaciones estaban formadas por artesanos que se agrupaban
en torno a sindicatos de oficio («craft unions» o gremios), frente a los sindicatos de industria
(organizacion sindical en torno a las primeras factorias) que se originaron en otros paises
€uropeos.

L os sindicatos de oficio comprendian principa mente trabajadores cualificados, de ahi
su caracter elitistay restringido (60), que, sin embargo, les permitia: 1) tomar la iniciativa
en el desarrollo de su propio sistema de trabgjo, y 2) ser eficaces en la defensa de los intereses
de sus afiliados, ya que controlaban la oferta de trabgjo. Todo ello, y a medida que avanzaba €l
desarrollo industrial y empresarial, produjo un antagonismo hacia la empresa, que intentara
retomar el control sobre la organizacion del trabajo y sobre los procesos productivos.

Junto a estos sindicatos de oficio fueron apareciendo otras formas de organizacién, que
no reemplazaban a estos Ultimos sino que se yuxtaponian o combinaban; son las siguientes:

1) Los sindicatos de industria («industrial unions»), que agrupan a todos los
trabajadores de unaempresa o de un sector de laindustria; por g emplo, [os mineros
y los empleados ddl sector ferroviario.

2) Los sindicatos generales («general unions»), que nacieron para hacer frente ala
proteccion econdmica de |os trabajadores e incluian trabajadores no cualificados.
Entre éstos destacan: € Transport and General Workers Union y € General and
Municipal Workers Union (como veremos a continuacion evolucionaron hasta
configurarse como unos de |os sindicatos principales).

3) Lossindicatos de empleo («occupationa unions»), donde se inscriben trabajadores
de un tipo especifico de empleo (por ejemplo, los camareros, |os electricistas, etc.)
y no de una determinada cualificacion profesional. Su desarrollo es posterior a de
las otras formas de organizacion gue hemos mencionado, pero siempre anterior a
de cualquier organizacion similar en otros paises europeos.

Otra peculiaridad del sindicalismo inglés fue € desarrollo de los «closed shop»
(«taller cerrado») (61), que derivan del «control>» sobre la oferta de trabajo de los sindicatos de
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oficio. Mediante este sistema, y en determinados sectores, los trabagjadores debian estar
afiliados a un sindicato determinado antes de poder acceder a un puesto de trabgjo («pre-entry
closed shop») o debian afiliarse inmediatamente después de incorporarse en € centro de
trabgjo («post-entry closed shop»). Los sindicatos adquirian gran poder a través de estos
mecanismos, Y los empresarios, por su parte, se beneficiaban de la representatividad de los
lideres sindicales («shop stewards») y de su control sobre latotalidad de la plantilla.

Siguiendo su tradiciona independencia que deriva de su capacidad y profesionalidad,
los sindicatos consiguieron unos minimos de proteccion para los trabajadores utilizando su
fuerza sindical en lugar de la lucha parlamentaria y €l respaldo legislativo. Se podria
afirmar, en este sentido, que los sindicatos ingleses no son una creacion de los partidos
politicos (62) ni el resultado de una lucha de clases, como ocurrio en otros paises. Junto a
esto, y adiferencia del movimiento obrero socialista de la Europa continental, |os sindicatos
britanicos contaban ya desde sus inicios con unos lideres pragméticos que habian ido
surgiendo en los centros de trabgjo.

A partir de 1868 —Consgjos de Manchester y Salford— se iniciaron reuniones entre las
diversas asociaciones sindicales existentes, instituyendo e primer Congreso Sindical —Trade
Unions Congress (63)— con carécter oficial. Afios después, los lideres sindicales intituyeron
su propia comision parlamentaria, que fue el embrion del partido laborista inglés (1906). Este
partido fue inicialmente financiado con fondos sindicales, aunque hay que esperar hasta la
Trade Unions Act de 1913 para que se estableciera el derecho de los sindicatos aincluir en sus
estatutos objetivos politicos (u otros licitos, a condicion de que sus fines principales fueran los
propios de una organizacion sindical) (64).

Durante la primera guerra mundial, los sindicatos declaran una tregua, renunciando
al derecho de huelga, y acuerdan colaborar en la produccion. Durante este periodo se
desarrollaron dos instituciones importantes. 1) los «shop stewards» (delegados de taller), y 2)
los «Whitley Councils» (comités paritarios de conciliaciéon y propuesta de salarios). También
en la segunda guerra mundial la cooperacion de los sindicatos con e gobierno fue
importante, y a efecto, e TUC (Trade Unions Congress) adopt6 varios planes de reforma
gue fueron llevados a la préctica (hay que destacar en este periodo que, a diferenciade lo que
ocurrio en otros paises europeos, no hubo una ruptura entre las organizaciones sindicales
anteriores y posteriores a la segunda guerra mundial).

Durante las décadas siguientes, e movimiento obrero britéanico continud
evolucionando de manera constante (en 1948 contaba con 9 millones de afiliados sindicales
frente alos 6 millones que tenia en 1939), en ocasiones presentando una gran conflictividad
socia que se canalizaba a través de huelgas y protestas colectivas.

Durante el mandato del partido laborista en € periodo 1964-1970 se promovio la
participacion de los sindicatos en la planificacion econdmicay en la esfera publica, a través
de: 1) lacreacién del NEDO —National Economic Development Council— en 1961 (organismo
independiente de investigacion), y 2) la instauracion de las Juntas de capacitacion industrial
(«Joint Industrial Committees»), mediante lalndustrial Training Act de 1964.

La década de los afios setenta esta marcado por un enorme poder de negociacion
sindical, que se traduce en: 1) efectivas camparias de reivindicacion de demandas salariales,
2) resistencia a laintroduccion de tecnologia avanzada'y a modificaciones en la organizacion del
trabgjo, y 3) oposicion a cualquier medida que suponga la reduccion de la plantilla. Se observa
también en este periodo un aumento importante en la afiliacion sindical, que alcanza a 13
millones de trabajadores (1969-1979: la tasa de densidad sindical (65) aumento del 43 a 53%).
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L as disposiciones en materia laboral promulgadas durante este periodo -Employment Protection
Act de 1975y Trade Union and Labour Relations Act de 1974— contribuyeron a este aumento en
laafiliacion sindical y a consolidar la negociacion colectiva en los centros de trabajo.

En 1974 (victoria electoral del partido laborista), ante el crecimiento de la inflacion,
superior a de la productividad laboral, € gobierno busca reducir los incrementos salariales,
mediante lafirmacon e TUC de un pacto social («Social Contract»), que tiene una duracion de
tres afios. Durante este periodo adquiere gran importancia, en € circulo sindical, la filosofia
del comité Bullock sobre la democracia industrial (66). En el plano ideol6gico se produce un
cierto dualismo: por una parte, los sindicatos se identifican con el «free collective bargaining»,
siguiendo su tradicional «independencia»; mientras que, por otra, con lafirmadel pacto social,
se adhieren alaintervencion estatal en numerosas areas de politica econdmicay social.

Durante 1978-1979 se produce una oleada de huelgas (el Ilamado invierno del
descontento —«winter of discontent»—), cuyas consecuencias afectaban més alla de a las
partes en disputa (paralizacién de servicios publicos), generando un gran sentimiento
antisindical. Estos hechos, junto con la fuerte recesion econdémica (la més importante en €l
Reino Unido desde los arfios treinta), contribuyeron notablemente a la victoria electoral del
partido conservador en 1979 —con € liderazgo indiscutible de Margaret Thatcher (67). Se
presenta en ese momento la oportunidad de modificar sustancialmente el sistema de las
relaciones laborales y € papel de los sindicatos en éste.

4.2. Las organizaciones sindicales

El asociacionismo britanico se estructura con cardcter  «multisindical»
(«multiunionism»), comprendiendo numerosas organizaciones fruto de fusiones entre sindicatos
y de aparicién de organizaciones «ad hoc» que responden a las necesidades de reclutamiento de
afiliados en periodos determinados. En genera, se puede afirmar que, en su evolucion, los
sindicatos se han diversificado en cuanto a su composicién y se han concentrado en cuanto a su
estructura

La composicién de los sindicatos actuales es principamente multisectorial y
multiprofesional (68). Algunos abarcan diversas categorias profesionales y clases de
trabgjadores de un determinado sector (por gemplo, la Iron and Stee Confederation); otros
abarcan a trabajadores de oficios diversos, con independencia de su pertenenciaa un mismo o a
diversos sectores (EETPU, Electrical, Electronic, Telecommunications and Plumbing Union); y
los restantes basan la afiliacion en los dos elementos descritos (Transport and General Workers
Union, National Union of Genera and Municipal Workers). En el Cuadro adjunto se establece
una relacion de los principal es sindicatos britanicos y su nimero de afiliados (69):

Los sindicatos se configuran como asociaciones independientes, financiadas por las
cotizaciones de sus miembros y organizadas «por y para sus afiliados» (70). Su larga tradicion
de autogobierno se traduce en la variedad y complejidad de las formas de congtitucién y de
organizacion. Aunque si existen aspectos comunes a todos ellos como, por giemplo, que la
unidad béasica de organizacion es la seccién local (el [lamado «local branch») (71).

En cuanto a su funcionamiento, y como consecuenciadel carécter descentralizado de la
negociacion colectiva, observamos un ato grado de autonomia local en la toma de decisiones,
especiamente en e sector privado. Llamala atencién lainvolucracion de los nivelesinferioresy
el predominio de una filosofia democrética (participativa) en la elaboracion de propuestas. En
los principales sindicatos la direccion esta en manos de un comité gjecutivo cuyas propuestas
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—que se gestan en la asamblea general— preval ecen en numerosas ocasi ones sobre |0s criterios de
actuacion del secretario general del sindicato.

Los sindicatos britdnicos se organizan en torno a una Unica Confederacion
Sndical, el TUC (Trade Unions Congress). Fundado en 1868, coordina y representa al
movimiento sindical britanico en e plano nacional desde hace mas de un siglo. En este
sentido, opera en dos esferas (72): 1) esfera «interna», como principal confederacion
sindical del pais, agrupando al 90% de los afiliados britanicos (73) (datos de 1985), y 2)
esfera «externa»: como organismo bésico, reconocido por el gobierno, de representacién de
los trabajadores y de comunicacién con la Administracion. (Aungue es «formalmente»
independiente del partido laborista, éstos trabajan conjuntamente en la elaboracién de
proyectos y propuestas de su interes.)

TUC no participa en la negociacion colectiva ni tiene capacidad por si mismo para
convocar una huelga. Su labor se encamina a la formacion de lideres sindicales, la
coordinacion de las actividades sindicales, |a representacion de los trabajadores en diversos
organismos tripartitos —como la Comision de recursos humanos («Manpower Commissions)
y la Comision para la seguridad e higiene en el trabajo—, y la resolucién de conflictos entre
|os sindicatos miembros.

El hecho de que solo exista una confederacion responde principalmente a tres
factores: en primer lugar, ala ausencia de una division sindical en base ala ideologia politica
de los trabgjadores; en segundo lugar, a los procesos de adquisiciones y fusiones entre
sindicatos, especialmente a partir de la Trade Union Amalgamation Act de 1964; por ultimo,
a que la organizacion de los trabajadores del sector publico y de los trabajadores de «cuello
blanco» ha evolucionado desde unos sindicatos ya establecidos, y que no fueron creados «ad
hoc» para la representacion de los intereses de estos colectivos.

En & Congreso del TUC de 1987 se establecié una comision especial («Special
Review Body») para debatir la politica de la organizacion en € futuro. Esta comision se centré
principalmente en dos &reas probleméticas: 1) el reclutamiento y la retencion de los afiliados
(se andliza a continuacion), y 2) las relaciones entre sindicatos. Para hacer frente a las
rivalidades entre sindicatos se modificaron las reglas de Bridlinton en cuanto a la iniciativa
sindical a la hora de buscar reconocimiento empresaria (legitimidad) para la negociacion
colectiva, especialmente en aquellos supuestos en los que se hubiera firmado con la empresa
un «single-union agreement». Esta medida tiene por objeto impedir que determinados
sindicatos —tambien afiliados al TUC- sean excluidos de la mesa negociadora. En 1988, la no
observancia de estas reglas llevo a la expulsion del sindicato EETPU, aunque ha sido
readmitido posteriormente en 1993.
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Los principales sindicatos y su numero de afiliados

TGWU Sindicato detrabajadoresdel 1.887.000
transportey general
AUEW-E Agrupacion detrabajadores 1.100.000

delaindustriamecéanica

GMWU Sindicato general detrabajadoresy 916.000
deempleados municipales

NALGO Asociacion nacional de funcionarios 782.000
delaAdministracién central y local

NUPE Sindicato nacional de empleados publicos 699.000

ASTMS Asociacion de personal cientifico, 491.000
técnicoy directivo

USDAW Sindicato detrabajadores de distribucion 450.000
comercial y afines

EETPU Sindicato detrabajadoreselectricistas 405.000
el ectroéni cos de tel ecomunicaciones y fontaneros

UCATT Sindicatos de trabajadores y técnicos 312.000
de los ramos asociados ala construccién

NUM Sindicato nacional de mineros 257.000
NUT Sindicato nacional de profesores 232.000
COHSE Confederacion de empleadosdel serviciodesalud 216.000
CPSA Asociacion de la Administracion y servicios publicos 216.000
uUcw Asociacion detrabajadores de comunicaciones 202.000
AUEW-TASS Seccidn técnicay de supervision de AVEW 201.000
SOGAT Sociedad detrabajadoresdeartesgréficas 197.000
NUR Sindicato nacional deferroviarios 170.000

4.3. El sindicalismo en la actualidad

Latasa de densidad sindical (74) en el Reino Unido es del 39,8%, con un total de
10 millones de afiliados, agrupados en torno a 313 sindicatos. La afiliacion sindical es muy
alta en e sector publico (80% de los empleados publicos estan afiliados), y en el sector
privado de laindustria manufacturera (60%, en empresas con mas de 25 trabajadores), frente
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al sector servicios (Unicamente € 20% de los trabgjadores). Existen también grandes
variaciones en atencion a tamario de las empresas y a su situacion geogréfica (en 1984, 43%
de los trabajadores del sudeste del pais; 47% de trabajadores londinenses; sin embargo, Gales
y en €l norte del pais, méas de un 70%).

A pesar del incremento en el nimero de afiliados «de cuello blanco», profesiones
liberales y directivos, el descenso en la afiliacion sindical global durante los afios ochenta ha
sido muy importante —TUC ha perdido 4 millones de afiliados desde 1979 (75)—.

Entre los factores determinantes de la &filiacion sindical que contribuyen a la caida
en la tasa de afiliacion sindical que comienza en la década de los afios ochenta, se
encuentran los siguientes (hay que tener en cuenta que & descenso en la afiliacion sindical es
un fendmeno extendido en e mundo occidental y, por tanto, muchos factores seran comunes
aotros paises; sin embargo, si se aprecia que la incidencia de algunos de éstos ha sido mayor
en el caso del sindicalismo britanico):

1) Lareestructuracion industrial: que conlleva la desaparicion de ocupaciones y/o
profesiones con una alta densidad de afiliacion —reflgjo directo de la extension
de los «closed shops»—.

2) Los cambios en el mercado laboral: que afectan a la composicion (sexo,
ocupacion y sector) del mismo. De igual manera, el aumento del desempleoy la
precarizacion del empleo existente (contratacion temporal y a tiempo parcial)
inciden sobre e nuimero de &filiados potenciadles. En este apartado pueden
incluirse todos aquellos factores econdmicos que de alguna forma afectan al
nivel de afiliacion (salarios, inflaciéon, etc.).

3) El marco de regulacion de las relaciones laborales. existe evidencia (76) de que
la legislacion «antisindical» ha afectado a la disminucion en la tasa de afiliacion
sindical en & Reino Unido. Sin embargo, algunos autores (77) aportan datos en
los que justifican que el impacto de la legislacién ha sido muy importante, pero
no Unico; hay que tener en cuenta otros factores adicionales, como las politicas y
précticas de direccion de persona en las empresas, y la recesion econdémica.
Ademas, € descenso en la afiliacion sindical comenzo a principios de la década
de los ochenta, cuando alln no habian empezado a sentirse los efectos de la
legislacion «antisindical».

Ya hemos comentado en el apartado 3.2.1 el impacto de la legislacion del gobierno
conservador en la década de los ochenta, sdlo falta afiadir €l efecto de ésta en aspectos
internos de la organizacion sindical: la Trade Unions Act de 1984 y la Employment Act de
1988 reforman el sistema de eleccion de los representantes sindicales («union officials»),
creando una carga burocratica adiciona al requerir una votacion secreta postal, asi como la
obligatoriedad de someter a votacion (78) —individual y secreta— numerosos aspectos.
Asimismo, se recogen derechos de los afiliados sindicales frente a sindicato al que
pertenecen. (A tal efecto, la EA de 1988 crea la figura del «Commissioner for the Rights of
Trade Union members».)

Los sindicatos briténicos, sin embargo, pronto comienzan a reaccionar y a adoptar
medidas para hacer frente a la pérdida de afiliados, destacando las siguientes:

1) Los procesos de fusion y absorcion intersindical (79).
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2) La promocion de servicios y beneficios para los afiliados (asistencia legal,
medicay financiera).

3) Poaliticas activas de reclutamiento para atraer a determinados col ectivos (mujeres,
jovenes y minorias étnicas), asi como a los trabajadores de empresas del sector
serviciosy de aquellas con tecnol ogia avanzada (80).

El sindicalismo briténico, aunque se trata en general de un movimiento relativamente
reformista (defensor de un sistema econdmico mixto y més evolucionado, en términos
ideoldgicos (81), que e sindicalismo de clase tradicional de paises como Francia, Itdiay
Espafia), no cuenta con el protagonismo ni con €l apoyo socia de la década de los setenta.

Ante la falta de respaldo del gobierno, los sindicatos se vuelven hacia Europa y
confian en que la ratificacion del Tratado de Maastrich y €l reconocimiento de derechos de
informacion, consulta y negociacion a nivel de empresa, que recoge € Social Charter, les
devuelva su papel principal en las relaciones laborales.

Entre las estrategias adoptadas —en sus relaciones con los empresarios— para hacer
frente a la corriente «antisindical», se encuentran las concesiones a nivel de empresa, que
conllevan en ocasiones una renuncia a antiguas conquistas sindicales. Por gemplo, en las
nuevas empresas se negocia la renuncia a derecho de huelga mediante clausulas «non-
strike», y el sometimiento de los conflictos colectivos a las decisiones arbitrales, a cambio de
obtener & reconocimiento de su sindicato para la negociacion colectiva.

Los autores hablan ahora del «new realism», la nueva realidad a la que tienen que
hacer frente los sindicatos. pueden oponerse a los cambios, 0 aceptarlos y aprender a vivir
con €llos. El futuro del sindicalismo en e Reino Unido es incierto, pero desde luego no
volvera la época «gloriosa» —en términos de nivel de afiliacidn, cobertura de la negociacion
colectiva, participacion sindical nivel macro— de la década de los setenta. («Unions have
survive, but they have not created a new identity, and the idea of a labour movement is
perhaps more distant than ever») (82).

5.- Los empresarios
5.1. Aspectos generales

En @ Reino Unido predominan las grandes empresas —en 1987, mas de la mitad del
total de trabagjadores en € sector manufacturero estan empleados en empresas con mas de 1.000
trabgjadores (83)—. El proceso de fusion empresarial comienza en la década de |os afios sesenta
como respuesta a presiones competitivas del mercado internacional. (En 1958, el 35% de
los trabajadores de la industria manufacturera estdn empleados en empresas con més de 5.000
trabgjadores; en 1979, habia aumentado a 45%.) Sin embargo, € crecimiento en las plantillas
gue prevalece hasta |l os afios ochenta comienza a disminuir a partir de ese momento (entre otros
factores, debido alos cambios en los sistemas de produccion, recesién econdmica, etc.).

A pesar de la concentracion de la actividad econdmica en determinados sectores
—sectores de la alimentacion, eléctrico y financiero—, se observa en e Reino Unido una
tendencia creciente hacia la diversificacion, tanto vertical como horizontal. Otra caracteristica
del entramado empresarial es la existencia de multitud de empresas multinacionales, tanto
britanicas establecidas en e extranjero como extranjeras que operan en € Reino Unido.
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Destaca en este sentido la llegada de capital japonés, principalmente en e sector del
automovil (Nissan, Toyotay Honda), componentes electronicos (Toshiba) y banca (Nomura).

A diferencia de lo que ocurre en otros paises industrializados, la banca no suele ser
accionista mayoritaria de las principales compafiias. Este factor explica la existencia de
politicas corporativas basadas en la obtencién de beneficio a corto plazo, que dificultan una
adecuada planificacion en el desarrollo y la evolucion de la empresa a largo plazo.

Asmismo, hay que destacar d incremento en la externadizacion de la actividad
industrial en laformade: franquicias, subcontratacidn, «licensing» y «joint ventures». (El proceso
de diversificacidn, divison y descentralizacion de la produccién ha ido més lgjos en € Reino
Unido que en otros paises europeos.) Las compafiias britanicas estan llevando a cabo importantes
reestructuraciones internas que dan lugar a la divison en unidades de negocio independientes,
separando la direccion operaciona de la direccion estratégica. Estos cambios han contribuido, y
quiza provocado, € alto grado de descentralizacidn en la negociacion colectiva que anaizaremos
en los apartados siguientes. El fendmeno de la descentralizacion —que conlleva un incremento de
la negociacion a nivel de empresa, centro y planta de trabajo— ha sido importantismo y ha
provocado que los empresarios estén jugando un papel més activo en la negociacion y en
disefio de las politicas de persond en sus empresas, permitiéndoles adoptar todo tipo de
edtrategias para un uso més eficiente del factor humano. Asimismo, con € apoyo de la
legidacion, los empresarios obtienen grandes concesiones sindicales, sobre todo en las empresas
nuevasy en aguellas directamente afectadas por larecesion y la competencia internacional.

En cuanto alas principales respuestas de las empresas ante una mayor competitividad,
y ante los cambios politicos y econdmicos comentados, se encuentran las siguientes (84):

a) Flexibilidad funcional: que conlleva una ampliacion de las tareas en los distintos
puestos de trabajo, en lugar de una verdadera polivalencia del trabgador.

b) Flexibilidad numérica: que implica un aumento notable en la contratacion
temporal, la subcontratacién, el trabajo a domicilio y la externalizacion de la
mano de obra.

c) Flexibilidad en el tiempo: incremento de lajornada atiempo partido, cambios en
el computo anual del horario laboral, en los turnos de trabajo y en las horas
extraordinarias.

d) Poaliticas de retribucion: que se apoyan en los resultados y en €l desempefio;
sistemas de participaciéon en los beneficios y acciones de la empresa («profit
sharing schemes y employee share option schemes»).

e) Politicas de participacion: que buscan la motivacién de los trabajadores
mediante e establecimiento de: circulos de calidad, grupos de comunicacion
(«team briefing»), etc.

La generalizacion de estas medidas ha sido escasa, introduciéndose con caracter
oportunista y aislada de una politica general de recursos humanos integrada («Human
Resource Management»). Existe poca iniciativa para desarrollar sistemas formales paralelos
a la negociacion colectiva a nivel de empresa. La llamada «democracia industrial», que
consiste en la eleccion de representantes de trabajadores en los 6rganos de direccion de las
empresas —como sucede en Alemaniay Francia— ha tenido una aceptacion limitada, tanto en
la esfera empresarial como en lasindical.
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El estilo de direccion empresarial britanico es, por tanto, altamente de caracter
unilateral. Los puestos de trabajo se definen cada vez més en atencion a las exigencias de la
empresa y con independencia de la estructura o categorias profesionales existentes en el
mercado de trabajo. Y los sistemas salariales se disefian en atencion a la contribucion
individual o colectiva a la empresa, abandonando principios de solidaridad colectiva. Sin
embargo, y a pesar de la existencia de evidencia contradictoria, no parece probable que €
poder empresaria britdnico y €l ambiente «antisindical» que se respira, lleguen al extremo
alcanzado en numerosas empresas estadouni denses.

5.2. Las organizaciones empresariales

La organizacion de los empresarios britanicos es tan plural —existen cerca de 320
organizaciones empresariales- y complgja o méas que la de los sindicatos. Mientras unas
asociaciones son de naturaleza puramente local y organizan Unicamente parte de un sector
industrial, otras son de alcance nacional, cubriendo la totalidad del sector. La mayor
asociacion de empresarios unisectorial es la Federacion de Empresarios de la Ingenieria
(Engineering Employer’s Federation), fundada en 1896, que cuenta en la actualidad con 18
asociaciones regionales y agrupa a 6.700 centros de trabgjo. Otras federaciones sectoriales
importantes son las siguientes: CIA (Asociacion de la Industria Quimica); CMF (Federacion
de la Industria Textil); BPIF (Federacion del sector de la Imprenta), y BEC (Federacion de
los empresarios de la construccion).

Destaca el bajo nivel de &filiacion de las empresas, menor que en otros paises
europeos. Este hecho responde principalmente a la estructura descentralizada de la
negociacion colectiva y a caracter no vinculante de los acuerdos que se firman (como
veremos en €l apartado sobre la negociacion colectiva, |os convenios colectivos se consideran
«acuerdos entre caballeros», excepto en el caso de que las partes expresamente establezcan su
caracter contractual). Asimismo, muchas de las grandes compafiias multinacionales, que en
los paises vecinos pertenecen a las organizaciones empresariales, no se afilian en el Reino
Unido (por gjemplo: Ford, Peugeot-Talbot, Vauxhall, ICl).

La CBI (Confederation of British Industry) es la confederacién empresarial mas
importante en el Reino Unido, equivalente a la confederacion sindical TUC. La CBI se
fundd en 1965, a raiz de la fusion de tres importantes confederaciones empresariales (85).
En la actualidad comprende aproximadamente 200 organizaciones empresariales y cerca de
4.000 empresas individuales —-mas de la mitad de los trabajadores ingleses estan empleados
en empresas miembro—.

La CBI Hunto con € Institute of Directors— se configura como un importante centro
de poder y de representacion empresarial ante los sindicatos, € gobierno y e publico en
genera. Sin embargo, a igual que € TUC, no participa directamente en la negociacién
colectiva. Ademés, a diferencia de los que ocurre en otros paises europeos, no existen —en la
actualidad— mecanismos de coordinacion en la determinacion de los aumentos o revisiones
salariales. Por tanto, €l poder empresarial que derivaria de su asociacionismo y de la actuacion
colectiva se considera limitado. La CBI es basicamente un grupo de presion, cuya tarea
principal eslade representar 1os intereses de sus miembros.

Rara vez alo largo de su historia participd en negociaciones formales con el TUC.
Los contactos entre la CBl y el TUC se han realizado indirectamente a través de agun
intermediario del gobierno o en los diversos 6rganos tripartitos existentes (por gjemplo, €
NEDO —Consgjo Naciona para el Desarrollo Econdmico—, fundado en 1962). En los ultimos



afios se han celebrado reuniones informales entre los lideres del TUC y de la CBI, pero no se
ha llegado a la firma de ninglin acuerdo entre éstos.

A diferencia de sus homdlogos en otros paises europeos (el CNPF francés, el BDA
aleman y la Confindustria italiana), la CBI esta abierta a que ingresen como miembros tanto
empresas individuales como organizaciones empresariales y camaras de comercio (86).

5.3. El Estado como empleador (el sector publico)

El sector publico britanico abarca en la actualidad al 22% del total de trabajadores
en el Reino Unido (aproximadamente 6 millones de personas) (87). Destaca una importante
presencia de mujeres en este sector, especialmente en educacion, sanidad y servicios sociales.

Tradicionalmente, el Estado ha sido considerado como buen empleador, ofreciendo
seguridad en e empleo y unas condiciones laborales aceptables (88). El «sistema» de
relaciones laborales del sector era utilizado por sucesivos gobiernos, hasta la década de los
anos sesenta, como «modelo» a seguir en las relaciones entre los actores sociales.
Predominaba la negociacion colectiva centralizada (89), que junto con la aplicacion del
«principio de comparabilidad» («fair comparison»), permitia mantener los salarios y las
condiciones de trabajo en linea con los del sector privado. Asimismo, se evitaba la aparicion
de numerosos conflictos mediante elaborados procedimientos de consulta, sometiéndose a
arbitrgje aquell os aspectos en los que era necesario €l acuerdo entre las partes.

A partir de los afios sesenta, € deterioro en laeconomiadio lugar a establecimiento —y
posterior colapso— de pactos sociales para la moderacion saaria. En la década de los setenta
comienza a acentuarse la tendencia hacia la descentralizacion de la negociacion colectiva,
generdlizandose la firma de «productivity agreements» (acuerdos sobre productividad).
Asimismo, como hemos comentado en e gpartado 3.4 sobre conflictos colectivos, en los afios
setenta empiezan a surgir conflictos en € sector pablico.

L as diversas disposiciones legisativas introducidas durante e mandato conservador en
la década de los ochenta (se analizan en e apartado correspondiente) afectaron también de
manera directa a las relaciones laborales en e sector publico. En primer lugar, se ha suprimido
el «principio de comparabilidad» en la determinacion de los salarios, sustituyéndose por € de
«posibilidad de pago» («ability to pay»), que queda definido por unos limites monetarios. El
nuevo sistema introduce diferencias salarides entre los distintos grupos y categorias
profesionales en atencién ala posicidn —en cuanto a su competitividad— del servicio publico en
el mercado. (Laintroduccién del principio de «cash limit» dio lugar a numerosas disputas en los
sectores del acero, sanitario, educacion y en compafiias publicas de abastecimientos de aguas.)

En este sentido, cabe afirmar que el gobierno britanico ha demostrado en numerosas
ocasiones su preferencia por una mayor descentralizacién de la negociacion colectiva en este
sector, inclindndose hacia una negociacion que reflegje las circunstancias de los mercados de
trabajo locales.

En segundo lugar, la Administracion conservadora impulso grandes restricciones al
gjercicio del derecho de huelga en el sector pablico. Un g emplo significativo fue la «derrota»
del sindicato de los mineros en 1985 (véase apartado 3.4 sobre los conflictos colectivos).
Asimismo, en 1983, € gobierno intentd retirar €l derecho de dfiliacion sindical a los
empleados publicos en Cheltenham (centro de comunicaciones del Ministerio de Defensa),
encontréandose con una fuerte ofensiva sindical.
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Por ultimo, €l proceso de privatizacion de empresas publicas y la subcontratacién de
servicios (transporte, mantenimiento y limpieza) esta afectando a nivel de empleo de los
funcionarios publicos (90), y contribuyendo a deterioro de las relaciones entre éstos y la
Administracion.

El porcentaje de afiliacion sindical en este sector contintia siendo muy alto, un 81%,
en comparacion con € sector privado (cerca del 39%), aungue los principales sindicatos han
sufrido pérdidas importantes en el nimero de afiliados durante la década de los ochenta (en
TGWU, Sindicato de Trabgjadores del Transporte, el nimero de afiliados disminuy6 un 37%
durante el periodo 1979-1988) (91).

Principales Organizaciones

confederaciones Cobertura mas importantes
empresariales
Cuenta con 4.000
empresas individuales
y con 200
organizaciones
empresariales
y camaras de
comercio
CBI
El 50%
(Confederation of del total de
British trabajadores
Industry) estan empleados *EEF
en empresas (Federacion de
miembro empresarios del
Metal)
*CIA

(Asociecion dela
Industria Quimica)

*CMF
(Federacion de la Industria
Textil)

6.- La negociacion colectiva
6.1. Antecedentes y caracteristicas generales

La negociacion colectiva es la forma mas importante de regular las relaciones
laborales y de determinar las condiciones de trabajo en el Reino Unido (el salario base del
75% de los trabgjadores queda determinado en los acuerdos colectivos) (92). Como ya se ha
hecho referencia en apartados anteriores, el Reino Unido fue el pais pionero en el desarrollo
de un sistema de relaciones laborales. Los diferentes actores e instituciones han ido
evolucionado con una marcada tendencia hacia € compromiso, sin intervencion legal o
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adminigtrativay, por tanto, hacia el desarrollo sin precedentes de la negociacion colectiva como
principal fuente reguladora de las relaciones entre |os actores sociaes (en claro contraste con
«modelo» continental europeo).

En cuanto ala evolucién de esta ingtitucion a lo largo de este siglo y hasta la década
de los afos sesenta, nos remitimos a lo comentado en el apartado 4 sobre |os antecedentes de
los sindicatos.

La gran conflictividad en el ambito laboral de la década de los sesenta dio lugar al
establecimiento, en 1965, de la Comision Donovan para el estudio de |as relaciones |aborales.
En esta Comision se hicieron las siguientes reflexiones: 1) la existencia en las empresas
briténicas de dos sistemas de negociacion diferentes. por una parte, la negociacion sectorial,
gue dalugar a una serie de acuerdos de caracter «formal» (escritos); y, por otra, la negociacion
«informal» (verbal) a niveles inferiores, es decir, en la empresa o centro de trabgjo, y 2) esta
dualidad —y la fragmentacion que conlleva— propicia demandas salariales que crean presiones
inflacionistas y, ademas, contribuye a aumentar la conflictividad social.

Los expertos de la Comision Donovan aconsgjaron que debian «formalizarse» los
acuerdos alcanzados en la empresa 'y centros de trabajo, que los empresarios britanicos debian
responsabilizarse de la negociacion en e dmbito de su empresa, y los sindicatos, por su parte,
debian organizar la representacion de los trabajadores también en este nivel negociador.

Bajo este contexto, € gobierno promovié la formalizacion de la negociacién en la
empresa mediante |a creacion de un Consgjo Nacional sobre Salarios (National Board for Prices
and Incomes) (1965-1970), una Comision sobre relaciones laborales (Commission on Industrial
Relations) (1968-1974) y e ACAS (Advisory, Conciliation and Arbitration Service) (1974).

Las empresas también contribuyeron a generalizar la formalizacién de los acuerdos a
nivel de empresa, y para€llo: 1) desarrollaron elaborados procedimientos para la negociacion y
consulta de resoluciéon de disputas, despidos, discipling, etc., y 2) modificaron anticuados
sstemas de retribucion que ligan la misma a numero de piezas realizadas («piecework
systems»), por otros sistemas que introducen pluses de productividad y de calidad, de carécter
colectivo. Todo €ello al objeto de promover una mejora en € contenido de los acuerdos que se
negocian en nivelesinferiores a nivel sectorial.

Asimismo, el gobierno conservador establecid, mediante la Industrial Relations
Act (93) en 1971, que & convenio colectivo formalizado por escrito se presume como verdadero
contrato, y por tanto obliga alas partes. Ante la fuerte oposicién sindical, € gobierno derogé esta
disposicién, y e gabinete laborista (1974-1979) promulgo la Ley sobre Sindicatos y Relaciones
Laborales (Trade Unions and Labour Relations Act) de 1974, que recoge |o siguiente:

1) El convenio colectivo queda relegado a la esfera del Derecho comun; se trata de
un «acuerdo entre caballeros», excepto que las partes pacten expresamente su
caracter contractual (94). (El convenio no tiene naturaleza normativa
propiamente dichay puede, por tanto, ser excluido de laregulacion de larelacion
individual de trabajo por acuerdo expreso entre |os sujetos de la misma.)

2) El convenio colectivo sdlo tendra carécter contractual respecto de los afiliados
cuando éstos —en cuanto a partes— actlien expresamente como representantes; o
en el caso en gue sea costumbre profesional que dichas clausulas convenidas se
incorporen a los contratos individuales de trabajo.
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Unicamente esta Ley —la Trade Union and Labour Relations Act de 1974—, establece
lo que debe entenderse por convenio colectivo: «acuerdo concluido entre uno o varios
sindicatos y uno o varios empresarios, relativos a una o varias de las cuestiones mencionadas
en el articulo 29». El citado articulo 29 hace referencia a aquellas cuestiones susceptibles de
constituir objeto de un conflicto de trabajo («trade dispute») en sentido amplio: «aquellas
controversias surgidas entre empresarios y trabagjadores, o entre los propios trabajadores,
relacionadas con alguna de las cuestiones y materias que son propias de la relacion laboral ».
Posteriormente, la Employment Act de 1980 limita el concepto de conflicto de trabajo a las
controversias surgidas entre los trabajadores y «su» empresario, y a aguellas materias que
guarden una conexion intima con las materias propias de la relacion laboral. Por dltimo, la
Trade Union and Labour Relations (Consolidation) Act de 1992 recoge las materias sobre las
gue pueden versar los conflictos de trabajo: «condiciones de empleo, contratacion,
suspension o extincion del contrato de trabajo, discipling, distribucion de tareas y/o puestos
de trabajo, prerrogativas concedidas a los delegados sindicales y negociacion colectiva.

Siguiendo la tradicional «voluntariedad» de las relaciones laborales britanicas, no
existe en € sistema legal ninguna mencion referente al deber de negociar por parte del
empresario ni al derecho ala negociacion por parte de los sindicatos; y, ademas, € contenido
de la negociacion puede ser determinado libremente por 1os empresarios y |os trabajadores.

En cuanto a &mbito de la negociacion—nivel en el que tienen lugar las negociaciones—
destacan principalmente los siguientes niveles de negociacion (que se andizan en apartados
siguientes):

6.2. La negociacion sectorial («multi-employer bargaining»)
6.3. La negociacion a nivel de empresa

En la actualidad estamos presenciando un giro importante en e ambito de la
negociacion, hacia una descentralizacion (95) de la misma. Se observa un gran descenso en
la préctica y contenido de la negociacion sectorial, que estd siendo sustituida por la
negociacion en niveles inferiores: la empresa, la planta y/o € centro de trabajo. Datos (96)
del Workplace Industrial Relations Survey (WIRS) muestran la evidencia: en 1984, el 26% del
personal directo («manual workers») y e 16% de los indirectos («non-manual») tenian el
sdario determinado en acuerdos sectoriales, seis afos después, en 1990, estas cifras
descienden a 13% para el personal directoy al 6% para el indirecto.

La descentralizacién en la negociacion colectiva en € Reino Unido, que se reflgjaen
la creciente disminucién en la cobertura de los acuerdos sectoriales, responde a diversos
factores (que hemos ido comentando a lo largo del documento): e descenso en la tasa de
densidad sindical, desaparicion de los «closed shops», disminucién en el nimero de sindicatos
reconocidos para la negociaciéon y en € nimero de «shop stewards», etc.

Ademés, e movimiento descentralizador esta en linea con la politica del gobierno
actual, que persigue suprimir cualquier barrera al libre funcionamiento de los mercados. En
este sentido, como hemos comentado en el apartado 3.1 sobre lalegislacion laboral durante el
mandato de Margaret Thatcher, se ha eliminado durante |a década de los ochenta cual quier
regulacion existente sobre negociacion colectiva (por gemplo, la que regula los «Wage
Councils»). De igual manera se ha hecho especial hincapié (Employment Act de 1982) en que
el reconocimiento de los sindicatos para la negociacion colectiva es competencia exclusiva de
la empresa.
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6.2. La negociacion sectorial («multi-employer bargaining»)

A pesar del movimiento descentralizador de la negociacién colectiva, los acuerdos
sectoriales siguen siendo importantes en la determinacion de las condiciones de trabajo en
determinados sectores industriales; por ejemplo, en confeccion, construccién y artes gréficas.
En estos sectores, |0s convenios sectoriales recogen tanto aumentos salariales como acuerdos
relativos a lajornada, vacaciones, horas extraordinarias y otros complementos.

Asimismo, en el sector publico predomina la negociacion sectorial. Sin embargo, a
raiz del proceso de privatizacion del sector iniciado en 1980, e gobierno apoya una doble
politica (97): por un lado, una mayor centralizacién y control en materia de aumentos
salarialesy, por otro, persiguiendo laigualdad con el sector privado, una descentralizacion en
la negociacion de aspectos no salariales.

6.3. La negociacion a nivel de empresa

Como hemos dicho, durante la década de los ochenta la negociaciéon a nivel de
empresa se constituye como € principal nivel de negociacién en el sector privado, por
encima de la negociacion sectorial y de la negociacion a nivel de planta o centro de trabgjo.

Existe enorme variedad en la forma en que se lleva a cabo la negociacion a nivel de
empresa. En algunos centros de trabgjo, la representacion estd muy fragmentaday el empresario
negocia con varios delegados sindicales («shop stewards») de los distintos sindicatos. En la
mayoria de los casos se crean dos comisiones negociadoras: una para € persona directo
(«manual workers») y otra para € indirecto («<non-manual»), y en raras ocasiones se establece
una unica mesa negociadora.

Existe evidencia (98) de un cambio en el contenido de la negociacion, ya que
numerosos aspectos han pasado de ser negociados a ser meramente consultados o
solamente comunicados. Los sindicatos demandan en ocasiones la negociacion de materias
hasta ahora competencia del empresario —como politicas de marketing, de produccion e
inversion—, pero suelen encontrarse con clara oposicion por parte de los empresarios, que
consideran que estos aspectos son de su exclusiva competencia.

En las empresas de reciente instalacion se han firmado acuerdos significativos e
innovadores que, aunque varian entre si, han sido denominados por |os autores como «New
Technology Agreements» o «New Style Agreements» (99).

L os empresarios, ante un marco normativo que podriamos calificar —alavistadelo
expuesto— como favorable a la empresa (ya que no se recoge la obligacion de negociar ni de
reconocer a determinados sindicatos en atencién a su representatividad), han introducido
diversas modalidades de flexibilidad, han impuesto clausulas de prohibicion de huelgasy la
obligacién de someter sus diferencias a las decisiones arbitrales o a procedimientos
pactados.

Por su parte, el TUC (Trade Unions Congress), como representante de |os sindicatos
britanicos, esta aconsgando a los lideres sindicales que acepten los nuevos acuerdos que
propone la direccion de las empresas, siempre y cuando éstos establezcan mecanismos de
informacion y consulta efectiva para los representantes de los trabajadores. Sin embargo,
agunos autores (100) establecen que la existencia de acuerdos que contemplen estos
mecanismos, asi como nuevas prerrogativas para los representantes, suele ser escasa.
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El fenébmeno de la descentralizacién de la negociacién colectiva de alguna manera
beneficia a las empresas, ya gque tienen mayor facilidad para coordinar las negociaciones a
niveles inferiores. La negociacion anivel de empresa favorece, asimismo, laflexibilidad en e
mercado de trabajo local, y permite la firma de acuerdos en atencién a las circunstancias de
cada empresa. Sin embargo, siguiendo la teoria de algunos autores (101), una fragmentacion
acusada en la estructura de la negociacién podria llegar a afectar negativamente a la
economia del pais, ya que dificulta la consecucion de acuerdos econdémicos globales
(coordinacién en las demandas salariales) que, en determinados momentos, beneficiarian ala
creacion de empleo y al control de los salarios y de lainflacion.

L a negociacion colectiva en el Reino Unido

— Ambito de la negociacion: la negociacién colectiva tiene lugar
principalmente en dos niveles de negociacion:

1) La negociacion sectorial

2) Lanegociacién a nivel de empresa

Se observa un giro importante en el dmbito de la negociacioén,
hacia una descentralizacion de la misma. La negociacién sectorial
esta siendo sustituida por la negociacion en niveles inferiores. la
empresa, la plantay/o el centro de trabgjo.

1) La negociacion sectorial:

La negociacion sectorial sigue predominando en determinados
sectores: confeccion, construccion, artes graficas, asi como en el
sector publico. En estos sectores los convenios recogen tanto
aumentos salariales como acuerdos relativos a jornadas,
vacaciones, horas extraordinarias y otras condiciones de trabgjo.

2) La negociacién a nivel de empresa:

Se constituye como el principal nivel de negociacion en el sector
privado. El contenido de los acuerdos difiere enormemente entre
sectoresy empresas.

(1) «Estos hechos desembocaron en el llamado «Winter of Discontent» (invierno del descontento), 1978-
1979. El gobierno parecia haber perdido el control sobre la economiay la sucesién de huelgas en el sector
publico termind con la credibilidad del partido laborista en e poder». En Ferner, A. y R. Hyman,
«Industrial Relations in the New Europe», pag. 9.

(2) En «El Empleo en Europa, 1992», Direccién General de Empleo, Relaciones Industridles y Asuntos
Saciales de la Comision de Comunidades Europeas, pag. 39.

(3) Paddy Ashdown es el lider parlamentario del Liberal-Democratic Party, y Charles Kennedy es el
presidente del mismo.
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Los sindicatos tenian la posibilidad de gjercer € derecho en blogue en las confederaciones anuales del
partido, y disponian de un 40% de los votos totales en la eleccion del lider y del nimero dos.

«Los sindicatos tienen claro que no les gusta perder poder e influencia sobre un partido al que
financian, pero son conscientes de que provocar un enfrentamiento sobre esta materia debilitaria al
laborismo». Luis F. Filgado, en El Mundo, 9 de septiembre de 1993.

El programa politico del partido en materia de relaciones laborales se apoya como pilar basico en lalucha
contra el desempleo. Entre las propuestas principal es, destacan: €l establecimiento de un salario minimo,
la creacion de un programa de inversion para frenar la destruccion de empleo, el reconocimiento del
papel de los sindicatos en la sociedad, |a reactivacion de lalegislacion labora y sindical (apoyo total al
Tratado de Maastricht en las mismas condiciones que €l resto de la Comunidad Europea), la mejora de las
condiciones laborales, etc. Asimismo, en otros aspectos de la politica, se muestra partidario de: sustituir la
Camara de los Lores por otra elegida democraticamente, descentralizar el poder y desarrollar més el
concepto de servicio publico, en claro contraste con € liberalismo y e movimiento privatizador de la
época del «thatcherismo», EIl Mundo, 22 de julio de 1994.

Consgjo de Relaciones Laborales, Comunidad auténoma del Pais Vasco, «Sistemas de relaciones laborales
y solucion de conflictos colectivos en Occidente», pag. 415.

«This would be achieved by imposing obligations on the employer: to recognize the key role of unions;
formalizing the bargaining process; giving the shops stewards a more formal responsability by an
extension of their functions; recognizing thier need for training and for the provision of facilities that
would enable them to carry out their tasks more effectively.», en Roberts, B. C., «Industrial Relations in
Europe», pég. 104.

El resultado de esta concertacion sociad fue positivo: se contuvieron los incrementos saariales y
disminuyeron las disputas durante los tres afios siguientes a la firma del contrato. Sin embargo, €l
acuerdo no perdurd en el tiempo. El fracaso de la concertacion reflejd, una vez més, las deficiencias de
un sistema de negociacion salarial altamente descentralizado y, por €llo, laimposibilidad de controlar €l
contenido de los acuerdos que se firmaban en el sector privado.

Como veremos en el apartado 4.1, con €l apoyo de estas dos leyes los sindicatos se embarcaron en una
importante campafia de reclutamiento de &filiados, y de consolidacion de la negociacion colectiva (y de
lafuncién de los «shop stewards») en el centro de trabajo.

Yadurante e siglo XIX lamision del marco normativo laboral consistia Gnicamente en proteger a aguellos
trabajadores que quedaban excluidos de la negociacion colectiva (que en todo caso eravoluntaria), y alos
mas débiles: mujeres y nifios. Se regulaban derechos minimos cuyo contenido podia ampliarse mediante
acuerdo colectivo. Este sistema beneficiaba a ambos: por un lado, los empresarios no deseaban
impedimentos a su libertad de accion y, por otro, los sindicatos no querian una intervencion estatal en
materia de relaciones laborales.

El «closed shop» (taller cerrado) consiste en una practica sindical, existente en determinados sectores,
mediante la cual se exige que los trabajadores estén afiliados a un sindicato especifico como requisito:
1) para acceder a un puesto de trabgjo («pre-entry closed shop»), 6 2) inmediatamente después de
acceder al mismo («post-entry closed shop»). Méas informacion en el apartado 4.

Se disminuye €l periodo de elegibilidad (periodo de tiempo necesario para poder acceder a un derecho
determinado) para la obtencion de la compensacién por despido improcedente («unfair dismissal»), por
despido colectivo («redundancy»), y para la obtencion de los permisos por maternidad. La regulacién
anterior contemplaba un periodo de elegibilidad de 6 meses de antigliedad; a partir de este momento, €l
periodo necesario para la adquisicion de los derechos antes mencionados sera de 2 afios. Sin embargo,
una disposicién aprobada €l 16 de octubre de 1994 otorga 14 semanas de permiso por maternidad para
aquellas mujeres que no acancen los 2 afios.

En el caso de huelga permitida («official industrial action»), se admite el despido siempre que se despida
a todos los trabajadores que participan en la misma. Mas informacion en e apartado 3.4 sobre los
conflictos colectivos.

Figura juridica que dota de legitimidad a determinadas huelgas o protestas que, en principio, s no jugarala
«inmunidad», se considerarian actos ilegitimos. Méas informacién en e apartado 3.4 sobre conflictos
colectivos.

Se exige vatacion por correo con el objeto de que sea la Oficina de Correos quien controle la votacion.
Gregg, P., S. Machiny D. Metcalf, «Signals and cycles: productivity growth and changes in union status
in British companies 1984-89», Center of Economic Performance, London School of Economics, DP 49,
agosto de 1991.

Mas informacion en los apartados 3.4 sobre los conflictos colectivos y 3.5.3 sobre los despidos
colectivos.

En Metcalf, D., «British Unions: Membership, Power and Impact», 1991.

Véase nota n® 13.

Se trata de un principio de aplicacion en € sector pdblico mediante €l cual se persigue alcanzar
determinada igualdad salarial con € sector privado. Méas informacion en el apartado 5.3.
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En Ferner, A. y R. Hyman, «Industrial Relations in the New Europe», pég. 15.

Metcalf, D., «Labour Legislation 1980-1990: philosophy and impact», L SE mimeo, 1990.

Workplace Industrial Relations Survey de 1984.

Otra figura distinta a los «shop stewards» es la de los «union officials», que son las personas que trabajan
para los sindicatos «con plena dedicaciéns». En principio, los trabajadores tnicamente acudiran alos «union
officials» cuando surjan problemas que requieran el asesoramiento de las organizaciones sindicales.

Como se ha hecho referencia anteriormente, las caracteristicas de la revolucion industria britanica
sentaron las condiciones favorables para el desarrollo de lafigura del «shop steward». Estos representantes
sindicales llegaron a controlar en €l centro de trabajo: la organizacion de la produccién, €l salario y las
condiciones laborales, estableciéndose relaciones cooperativas entre los mandos y 10s «shop stewards».
Mas informacién en el apartado 2.3 sobre la politica sociolaboral en las Ultimas décadas.

Datos de Ferner, A. y R. Hyman, «Industrial Relations in the New Europe», pag 22, establecen que en
1961 habia 90.000; en 1968, 175.000 y, a finaes de los afios setenta, entre 250.000 y 300.000 «shop
stewards» en el Reino Unido.

La Employment Act de 1982 establece que seré la empresa quien decida si reconoce a uno/varios/ ningin
sindicato para la negociacion colectiva.

El ACAS (Servicio consultivo de arbitraje y conciliacion) se encarga de la edicion de unos Codes of
Practice sobre diversas materias de las relaciones laborales que, aunque carecen de caracter legal, son
tenidos en cuenta por los tribunales. Mas informacién en el apartado 3.4 sobre conflictos colectivos.
Consgjo de Relaciones Laborales, Comunidad Auténoma del Pais Vasco, «Sistemas de relaciones
laborales y solucién de conflictos colectivos en Occidente», pag 416.

Los tribunales ordinarios tienen ciertas competencias: 1) en materia de apelacion (las partes —en un plazo
de 42 dias- pueden apelar las decisiones de los tribunales industriales ante el Employment Appeal
Tribunal, y solicitar que éste se pronuncie sobre cuestiones de interpretacion de preceptos legales —-no
podra entrar de nuevo en el conocimiento de la causa-), y 2) en cuanto a la supervision de las decisiones
de organismos publicos, como el ACAS (Advisory, Conciliation and Arbitration Service) y el CAC
(Central Arbitration Committee).

Son semejantes a los Conseils de Prud’ hommes franceses.

El TUC (mas informacion en € apartado 4.2) tiene su propio organismo para resolver conflictos
intersindicales (el «Disputes Committes») y cuenta también con una Comision especial para atender
temas sindicales (el «Independent Review Committe»).

Consgjo de Relaciones Laborales, Comunidad Auténoma del Pais Vasco, «Sistemas de relaciones
laborales y solucién de conflictos colectivos en Occidente», pag 418.

Asimismo, e Central Arbitration Committee tiene capacidad para resolver conflictos en materia de los
derechos de informacion de los representantes sindicales. Por Gltimo, se recogen dos nuevas figuras con
funciones de mediacidn en conflictos colectivos: 1) el «Commissioner for Proteccion Againts Unlawful
Industrial Action», regulado en laLey de Reforma Sindical y Derechos de Empleo de 1993, para asistir a
aquellos particulares que deseen demandar a los convocantes de una huelga que consideran ilegal, y 2) el
«Commissioner of the Rights of Trade Unions Members», para asistir a aquellos trabajadores afiliados
que presentan sus demandas contra el sindicato a que pertenecen.

Hay que tener en cuenta también que el Reino Unido carece de Constitucion y, por tanto, de legislacion
de desarrollo de la misma.

Existe una relacion directa e inversa entre € indice de desempleo y la conflictividad laboral. La década
de los afios sesenta fue de pleno empleo: se puede afirmar en este sentido que la capacidad de
reivindicacion de los trabajadores era mayor —y €l riesgo de participar en huelgas menor— durante esta
década que en las décadas siguientes.

La Trade Union and Labour Relations (Consolidation) Act de 1992 recoge en la seccion 244 las materias
sobre las que pueden versar los conflictos de trabajo: «condiciones de trabajo, contratacion, suspensién o
extincién del contrato de trabajo, discipling, distribucion de tareas y/o puestos de trabajo, y negociacion
colectiva».

En este caso se tendran en cuenta las normas y el procedimiento que establecen en la legislacion sobre
los despidos colectivos. La OIT ha denunciado esta préctica en frecuentes ocasiones.

Esto queda reflejado en la disputa minera de 1984-1985 —l mayor conflicto colectivo desde 1926— entre el
National Coa Board (conjunto de empresas publicas del sector minero) y € National Union of Miners
(sindicatos de los mineros). Hasta 1984 habian sido capaces de asumir la progresiva reduccién en la actividad
y consiguiente destruccion de empleo. La confrontacion comienza con € anuncio de NCB del cierre de dos
minas. El sindicato minero (NUM) no quiso convocar una votacion por miedo a que la mayoria de sus
afiliados no secundara la huelga. Su estrategia consistié en dglar que los lideres locaes mas radicaes
convocaran sus propias huelgas. La actuacién de los piquetes acapard la atencién publica, convirtiendo esta
huelga en un enfrentamiento socia que dividia a los diversos sectores de la poblacién. Sin embargo, €
agotamiento de las reservas economicas y la falta de apoyo de otros sindicatos S unto con la habilidad de la
Administracion para mangjar la situacion— terminaron con una clara derrota para el sindicato de los mineros.
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LaLey de proteccién a empleo de 1977 (Employment Proteccion Consolidation Bill), que entré en vigor
en 1978, recoge varias disposiciones anteriores sobre lamateria: LaLey de contratos de empleo de 1972,
que fijalos plazos de preaviso a seguir antes de proceder a despido; la Ley sobre reduccion colectiva del
personal (Redundancy Payment Act) de 1965; La Ley de proteccién a empleo de 1975, donde se recogen
preceptos relativos a la proteccion del trabajador en caso de despido injusto («unfair dismissal»).

Existe, ademés, un tercer tipo: como proceso aternativo a una reclamacion por despido improcedente
(«unfair dismissal»), se encuentra € «Wrongful dismissal», que se produce por incumplimiento del
contrato. Se trata de una reclamacion tipica del persona €ecutivo para evitar € tope indemnizatorio
maximo existente en la reclamacion por despido improcedente. También procede cuando no se cumplen
los requisitos para reclamar un «unfair dismissal» = 2 afios consecutivos de empleo; 5 afios en caso de
trabajo a tiempo parcia. Establece la ley la necesidad de observar €l periodo de preaviso minimo y las
reclamaciones se dirigen alos tribunales civiles (generalmente County Courts).

Por gjemplo, se consideraria procedente el despido de un conductor de camiones si éste hubiera perdido
el permiso de conducir y no existiera la posibilidad de ofrecerle empleo aternativo.

Aunque no existe normativa que regule una proteccién especial en caso de despido de un representante
de los trabajadores, numerosos convenios colectivos recogen las reglas y el procedimiento a seguir en
caso de que el trabajador afectado sea un «shop steward».

Quedan excluidos: los miembros de la policia y de las fuerzas armadas, trabajadores en edad de
jubilacion, y todos aguellos trabajadores que gocen de un procedimiento voluntario de reclamacién
contra su despido, acordado en contrato y aceptado por € Ministerio de Trabgjo.

El tope minimo de 2 afios consecutivos de empleo fue introducido en la Employment Act de 1989.

En marzo de 1994, la House of Lords (méxima instancia judicial del pais) emitié un fallo por € que los
trabajadores a tiempo parcial tendran que recibir la misma compensacién econémica, y deberan aplicarseles
los mismos derechos, en caso de despido, que agquellos que tienen los trabgjadores contratados a jornada
completa. El falo declara que la legidacion es, en este punto, discriminatoria, y que atenta contra la
legislacion europea en lo que se refiere al trabajo a tiempo parcial, violando €l articulo 119 del Tratado de
Roma, asi como la directiva sobre igualdad de remuneraciones. Después de este fallo se espera que €
gobierno modifique la normativa actual recogida en laEmployment Protection Act de 1978. Asimismo, es
posible que este fallo sirva de precedente en una equiparacion en materia de maternidad y pensiones (hay
que tener en cuenta que, en 1993, &l 42% del empleo femenino en e Reino Unido es atiempo parcial).
Aunque se reconoce el derecho del trabajador a la readmision, en la mayoria de los casos los tribunales
industriales no obligan a readmitir (de los 2.530 casos de despido improcedente declarados en sentencia
por los tribunales en 1990-1991, sdlo 68 contemplaban la readmision).

En «The Law at Work», Labour Research Department (LRD) Booklets, mayo de 1994, pag. 67.

«El procedimiento legal de despido colectivo puede, por otra parte, ser modificado o sustituido por la
actuacion combinada de la negociacion colectiva y de la autoridad laboral. En efecto, en los supuestos
en los que exista en vigor un convenio colectivo que establezca normas respecto a la recolocacion de los
trabajadores afectados para los supuestos de despido por exceso de personal o en relacion con el
tratamiento negocial de este tipo de despidos, si son en su conjunto tan favorables como |os previstos en
la Employment Protection Act de 1975, la autoridad competente puede excluir la aplicacién de las
normas legales en € ambito correspondiente. Hace falta, en cualquier caso, que el acuerdo colectivo
establezca procedimientos de garantia para las obligaciones que de é derivan.» Goerlich Peset, JM.,
«Informe técnico-juridico sobre: El despido colectivo en la Europa Comunitaria», Actualidad Laboral
n° 11/15, 21 de marzo de 1993, pé&g. 203.

Una semana para los trabajadores con 4 semanas a dos afios de antigliedad; 2 afios, dos semanas de
preaviso; a partir de 2 afios de antigtiedad, € preaviso se incrementa una semana por afo trabajado, con
un tope de 12 semanas.

Por representante de las organizaciones sindicales hay que entender, como se menciona en el apartado
3.2 sobre la representacion del trabajador en la empresa, al delegado sindical o «shop steward», 0 a otra
persona autorizada para negociar con el empresario de que se trate.

Esta natificacion ha de producirse: 1) a menos 30 dias antes de la efectividad del primer despido, s €
proyecto de despido afecta a més de 10 trabajadores en un periodo de 30 dias, y 2) al menos con 90 dias
de antelacion s el proyecto afecta a més de 100 trabajadores dentro de un periodo de 90 dias.

En este sentido, la notificacion de los despidos por causas econdmicas a la autoridad administrativa debe
contener, como minimo, la identificacion del sindicato o sindicatos implicados en e procedimiento y la
fecha en la que comenzaron las consultas. La autoridad administrativa puede imponer que en la notificacion
se incluyan otras materias en relacion con las medidas adoptadas, e incluso puede requerir
informacién adicional con carécter posterior a la notificacion.

Periodo de 90 dias cuando el incumplimiento se produzca en relacion con despidos que afectan a mas de
100 trabgjadores en 90 dias; periodo de 30 dias cuando afecte a despidos colectivos de 10 0 mas
trabajadores en el mismo periodo de 90 dias; y, por Ultimo, periodo de 28 dias cuando afecte a despido
de menos de 10 trabajadores.
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El Redundancy Fund (Fondo de garantia salarial) fue abolido.

Consiste en €l pago de una suma que, como minimo, comprende 2 semanas de salario, y como maximo,
52 semanas. El céalculo de la indemnizacion se realiza estableciendo una cantidad méxima percibida por
semana (en 1992-1993 se sitlla en 41.000 ptas.) y en atencion a la edad del trabagjador: 18-22 afios de
edad reciben media semana de salario por afio de antigliedad; 23-41 afios, 1 semana por afio; 42-65 afios,
1 semanay media por afio de antigtiedad, con un tope de 20 afios de servicio.

Salvador, J. y F. Almendros, «Panorama del sindicalismo europeo», pag. 50.

Ibidem, pég. 55.

Como hemos visto en el apartado 3.1 sobre la legislacion laboral durante € mandato de Margaret
Thatcher, uno de los objetivos del mandato conservador —que se inicia en 1979— ha sido eliminar los
«closed shops», a objeto de limitar el «excesivo» poder de los sindicatos.

Roberts, B. C., «Industrial Relations in Europe», pag 113.

Este Trade Unions Congress (TUC) fue el origen de lo que es hoy la principa agrupacion de los
sindicatos britanicos.

Guinea, J.L., «Los sindicatos en la Europa de hoy», pag 237.

Latasade densidad sindical se calcula dividiendo la afiliacion actual por la afiliacion potencial, existiendo
dos tipos: 1) la densidad sindical de la poblacién activa (la afiliacién potencial se calcula sobre toda la
poblacién activa, incluyendo aguellos en situacion de desempleo o buscando trabgjo), y 2) densidad
sindical de la poblacién ocupada. Los datos sobre el periodo 1969-1979 hacen referencia a la
densidad sindical de la poblacién activa (ladensidad sindical de la poblacion ocupada aument6 del 44 d 57%).
La democracia industrial perseguia lo siguiente: 1) la representacion paritaria entre representantes de los
trabajadores y de la empresa, y 2) establecimiento de un érgano Unico de representacion (sindical), que
seré el responsable de presentar candidaturas y elegir a los representantes.

En el periodo electoral de 1979, el 50% de la poblacidn inglesa pensaba que las huelgas era el problema
més importante del pais. A Margaret Thatcher le bastd con prometer medidas para reformar los
sindicatos y restringir su margen de maniobra para ganarse la confianza de un gran sector de la
poblacién. A partir de 1979, con lallegada al poder de los conservadores y la severa recesion econémica,
con el consiguiente incremento en la tasa de desempleo, comenzo a disminuir notablemente no sdlo la
densidad de afiliacion, sino también la presenciay el poder de los sindicatos en el Reino Unido.
Lacomplgidad de la organizacién sindical puede apreciarse sobre todo en laindustria manufacturera, donde
los trabgjadores se organizan en atencién a su puesto de trabajo, su categoria profesiona, y a la distincién
entre mano de obra directa o indirecta («manua» y «non-manual»). En la préctica existen problemas de
competencia en cuanto a reclutamiento de &filiados, pero éstos se solucionan sobre la mesa negociadora, ya
gue los digtintos sindicatos suelen formar parte simulténeamente de |os comisiones de negociacion.

Datos de 1980, fuente: Informe del TUC de 1981, Bain, G. S, «Las relaciones industridles en Gran
Bretafia», pag 66.

Consglo de Relaciones Laborales, Comunidad Auténoma del Pais Vasco, «Sistemas de relaciones
laborales y solucion de conflictos colectivos en Occidente», pag. 423.

«Su tamafio varia sensiblemente, dependiendo en que abarquen uno o més centros de trabajo. En su seno
se resuelven cuestiones puramente locales, mientras que las de mayor alcance se remiten a las unidades
nacionales o de distrito. Aunque en ocasiones los trabajadores estén representados por funcionarios
sindicales de distrito, de dedicacion plena, la regla general es que la representacion corre a cargo de los
enlaces sindicales 0 «shop stewards» (véase apartado sobre la representacidn en la empresa) pertenecientes
al propio centro de trabajo, recurriéndose a los funcionarios de dedicacion plena Unicamente cuando el
empresario y los enlaces no llegan a un acuerdo.» Consgo de Relaciones Laborales, Comunidad
Autonoma del Pais Vasco, «Sistemas de relaciones laborales y solucion de conflictos colectivos en
Occidente», pag. 423.

Sus objetivos prioritarios consisten en la promocién de |os intereses de sus organizaciones filiadas, mejora
de las condiciones socioeconomicas de los trabgjadores, tratandose en su seno tanto cuestiones generales
relacionadas con los sindicatos a nivel naciona e internacional, como cuestiones mas particulares
relacionadas con un sindicato concreto o sector. Sus decisiones carecen de caracter vinculante, aunque son
observadas por sus dfiliados.

Lamayor parte de los sindicatos britanicos estén afiliados al TUC, y las pequefias organizaciones que no
lo estén, tienen establecidas una forma de contacto con él a través de los Local Trades Council. La
admisién en el TUC puede ser negada o anulada después de concedida, si se estima que € sindicato ha
cometido acciones «perjudiciales para los intereses del movimiento sindical o contrarias alos principios del
Congreso». Con la expulsion de EETPU, en 1985, e TUC agrupaba al 85% de los afiliados (en lugar
del 90%). En 1993 ha sido readmitido el TUC.

Se hace referencia ala tasa de densidad de afiliacién de la poblacion activa en 1989.

Los dos grandes sindicatos del TUC, TGWC y AEU, perdieron a 40% de sus afiliados durante la década de
los ochenta. Unicamente aumentaron su nimero de &filiados dos sindicatos: el Roya Collegue of Nursing y
la Police Federation, Ferner, A. y R. Hyman, «Industrial Relations in the New Europe», pag. 35.
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Freeman, R. y J. Pelletier, «The impact of Industrial Relations Legislation on British Union Density»,
British Journal of Industrial Relations, 1990, 28-2, pags. 141-164.

Brown, W. y S. Wadhwani, «The Economic Effects of Industrial Relations Legislation since 1979,
National Institute of Economic Review, 131, 1990, pégs. 57-70.

TUC, atenor de su palitica inicial de no cooperacion con iniciativas gubernamentales, «recomendés» a
sus miembros que no solicitaran fondos publicos —que se ofrecian a los sindicatos para promover el
establecimiento de sistemas de votacion interna (EA 1980)—. Sin embargo, en 1985, los sindicatos AEU y
EETPU declararon que solicitarian los fondos, causando cierta tension entre esto sindicatos y e TUC.
Finalmente, en 1986, el TUC modifico su postura, Ferner, A. y R. Hyman, «Industrial Relations in the
New Europe», pag. 42.

En 1973 habia 519 sindicatos; en 1986, unicamente 335. (Datos de Terry, M. y L. Dickens, «European
Employment and Industrial Relations Glossary: United Kingdom».) El proceso de fusiones comienza en
la década de los sesenta, promovido por la Trade Union (Amalgamation) Act de 1964. Mediante esta Ley
se simplificaron los trdmites legales, posibilitando € traspaso de activos —de sindicatos de menor tamafio
a agquellos mayores— con la mayoria simple en votacion especia al efecto.

Todos ellos constituyen lo que se denomina «trabajadores dificiles de organizar», ya que tienen poco
interés en los sindicatos: algunos consideran que las organizaciones sindicales defienden posturas
anticuadas —opuestas a la modernizacion—, y se inclinan hacia un «open style of management»; otros,
principalmente mujeres y minorias étnicas, no encuentran en los sindicatos una representacion adecuada
asusintereses.

Ni lavuelta a liberalismo econémico ni la legislacion antisindical han provocado conflictos sociales de
gran envergadura. Seguin un estudio comparativo de Marshall, |as razones son las siguientes. en primer
lugar, los trabajadores ingleses tienen gran capacidad de «sufrimiento» y de conformidad ante las
desigualdades econémicas de la sociedad; en segundo lugar, ven el papel del sindicalismo relegado a la
esfera de la produccion; y, por Ultimo, se muestran escépticos frente a la idea de que sean los partidos
politicos los que resuelvan su situacion.

«Los sindicatos han sobrevivido, pero no han creado su nueva identidad. Poco queda ya de un “ verdadero”
movimiento obrerox», Ferner, A. y R. Hyman, «Industrial Relations in the New Europe», pég. 47.

En Terry, M. y L. Dickens, «European Employment and Industrial Relations Glossary: United
Kingdomy», pag. 10: «The large establishments were fertile grounds for the development of collective
bargaining. Employers were keen to take advantages of the savings involved in managing the workforce
on a collective basis».

En este sentido, es importante hacer referencia a la contribucion de los autores Atkinson y Meager, y a
estudio del Institute of Manpower Policy sobre la «Flexible Firm».

La BEC (British Employers' Confederation), FBI (Federation of British Industry) y NABM (National
Association of British Manufacturers).

En palabras de K. Sisson en «Los empresarios y la negociacion colectiva. Un estudio internacional
comparado», pag. 83: «Admitir como miembros a empresas individuales ha servido para socavar la
autoridad de las organizaciones sectoriales, que ha situado a la CBI en una situacién de competencia
por la autoridad con las organizaciones sectoriales, con una inevitable duplicidad de funciones y
actividades. Frente a esto puede argumentarse que la estructura de &filiacion se adapta mejor a
crecimiento de una serie de empresas con varios centros que no pueden &filiarse a las correspondientes
asoci aciones sectoriales».

Datos de 1990, en Ferner, A. y R. Hyman, «Industrial Relations in the New Europe», pag. 48.

Excepto en € sector de la mineria.

De ahi la existencia de menor autonomia de la representacion sindical a nivel local, en comparacion con
e sector privado.

La politica de privatizaciones ha contribuido a una disminucion del empleo en el sector publico. Mientras
gue en 1980 el empleo publico comprendia al 29,2% del empleo total, en 1990 ha descendido a un 22%.
Beaumont, P.B., «Public Sector Industria Relations», pég. 49.

Datos de 1984 en Terry, M. y L. Dickens, «European Employment and Industrial Relations Glossary:
United Kingdom», establecen que en empresas de mas de 25 trabajadores, €l 71% de éstos tenian sus
condiciones de trabajo reguladas mediante algin tipo de convenio colectivo, comprendiendo cerca de
10,7 millones de trabajadores.

Mas informacién en el apartado 3 sobre €l marco juridico laboral.

La Trade Unions and Labour Relations Act de 1974 establece en su articulo 13: «Se presumird de
manera concluyente que los convenios colectivos no han sido establecidos por las partes con vistas a
perfeccionar un contrato legalmente ejecutorio, excepto si se hubiera materializado por escrito, y si en
los mismos se contuviera una clausula, cualquiera que fuera su redaccion, en la cual las partes expresen
su intencién de que el convenio tenga caracter € ecutorio.

Durante la segunda guerramundial se observa en el sector privado el comienzo de la descentralizacion de
las negociaciones: de acuerdos a nivel de rama de actividad, a nivel de centro de trabajo. Aunque la
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descentralizacion a nivel de empresa tuvo su consagracion en 1968, cuando la Comision Donovan
recomendo la formalizacion de la misma.

(96) En Ferner, A.y R. Hyman, «New Frontiers in European Industrial Relations», pag. 99.

(97) En Ferner, A.y R. Hyman, «New Frontiersin European Industrial Relations», pag. 205.

(98) EnTerry, M.y L. Dickens, «European Employment and Industrial Relations Glossary: United Kingdom»,
pag. 17.

(99) Estos acuerdos recogen, entre otros, los siguientes aspectos: 1) sistemas de retribucion basados en €l
desempefio, en la situacion econdmica local y en la productividad laboral; 2) clausulas «One-Union»
(reconocimiento de un solo sindicato como representante de los trabgjadores para la negociacion
colectiva), y 3) sistemas de participacion del trabgjador, etc.

(100) Roberts, B. C., «Industrial Relations in Europe», pag. 123.
(101) Brown, W.y J. Walsh, «Pay Determination in Britain in the 1980s: The Anatomy of Descentralization»,
Oxford Review of Economic Policy, val. 7, n° 1, primavera de 1991, pags. 44-59.
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