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INTRODUCCION

Las fuerzas liberadas por nuestra época han producido
en torno a las relaciones laborales. dos ordenes de
tendmenos en que se refleja quizas la imagen de su
porvenit.

En la primera categoria. esta la progresiva demolicion
del sistema de relaciones laborales anterior, y la
emergencia en ese mismo proceso de la flexibilidad como
nueva caracteristica de las relactones de trabajo, todo ello
impuesto y justificado por la necesidad de supervivencia
y adaptabilidad de las empresas a las nuevas condiciones
de su entorno economico. La flexibilidad del trabajo.
desde esta Optica de la empresa, que es la mas cominmente
adoptada, no deja de dar lugar a confusiones y
malentendidos. Es sin duda la oscilacidén, dramatica en
sus consecuencias humanas, de las plantillas; pero es
también, potenciada por la invasion de los nuevos modelos
productivos, la rotacion o movilidad interna de los
trabajadores, asi como la variacion de los tiempos de
trabajo, v como consecuencia parcial de esta variacién y
aquella oscilacion. la fluctuacién de los gastos salariales.
Puede por lo tanto suponer una organizacién detl trabajo
menos alienante, que entrafia la posibilidad de un progreso
en el sentido de una recomposicién del trabajo, y la
autonomia y profesionalizacién del trabajador, conceptos
€stos en nombre de los cuales el movimiento obrero habia
cuestionado la precedente organizacion taylorista-fordista,
por lo demas desigualmente difundida en América Latina
y Colombia.



De todos modos, este proceso de flexibilizacion, en
tanto que venia desplazando viejos sistemas estabilizados
de relaciones laborales vy proteccion social v se conducia
en funcidn de los problemas de las empresas. tenia que
generar una reaccion sindical. Esta. en general. ha sido
de resistencia v corntencion de los cambios. v a veces de
caracter mas positivo pero parcial. Este ultimo tipo de
reacciones ha dado lugar. desde principios de los 80. a un
sinnimero de acuerdos. destacados y teorizados por
algunos bajo el nombre de negociacion integrativa, que
han representado intentos por parte de los trabajadores,
bien de limitar menoscabos. bien de obtener algunas
ventajas a cambio de ciertas concesiones v sacrificios.
Pero esta linea de conducta. se mantenia dentro de una
actitud general defensiva. sin suponer claramente ¢l
reconocimiento de la irreversibilidad de las nuevas
realidades, ni una aprehension de €stas en su globahidad.
Tampoco las soluciones eran, ni podian ser globales, y
menos podian prefigurar modelos definitivos.

Sin embargo, la aparicion, aunque menos franca, del
otro orden de fenémenos, y la apreciacion de su alcance,
podrian estar contribuyendo a revolucionar las visiones y
gstrategias.La flexibilidad anterior nos remitia a una
demanda de trabajo flexible por parte de la empresa.
Ahora, se trata de una oferta de trabajo flexible formulada
por el trabajador.

Incluso desde antes de los inicios de Ja crisis de
mediados de los 70. se ha venido observando una
transformacion en la estructura de la fuerza laboral. Al
lado de la base tradicional del sindicalismo. que por lo



demas también evoluciona. surgen nuevos sectores de
trabajadores: se amplifica el fenomeno de los trabajadores
con status incierto en el mercado laboral, como son los
parados intermitentes. los trabajadores de la economia
subterrdnea. los freeluncers. etc. Pero y sobre todo.
irrumpe en forma mas acusada en los paises mas
desarrollados. una oferta de flexibilidad respecto
csencialmente a las modalidades de prestacion laboral y
horarios de trabajo. que emana de trabajadores de alto
nivel profesional y ciertos grupos como son las mujeres
v los jovenes. Esta oferta, en la medida en que se ha
atendido. es o que ha permitido hablar de revolucion del
tiempo escogido o de antogestion del tiempo de trabajo.
Estas categorias de asalariados. concentrados en los
llamados sectores de alto “valor conacimiento " muestran
un mavor interés que los demds trabajadores, por la
polivalencia, la movilidad, los horarios flexibles, la
inictativa v la participacion. y aun por la alternancia
voluntaria entre tiempo de trabajo v no trabajo. Esta oferta
s¢ expresa por lo tanto desde los intereses, la cultura y los
estilos de vida particulares de los trabajadores. v antes
que coincidir puede colisionar con la demanda de trabajo
flexible propia de las empresas.

En resumen, existen dos tipos de flexibilidades,
respondiendo uno a los intereses de la empresa v otro a
los del trabajador. El primero se ha manifestado sin duda
con mayor vigor, y en las condiciones de la época ha
opacado hasta cierto punto ¢l segundo. Pero el
descubrimiento de ambos, v la percepcion de que ellos
participan de la misma corriente de cambios que ha



caracterizado los tltimos decenios. han producido en las
conciencias dos efectos decisivos. Han coadyuvado:
primero. al convencimiento de todos ¢n cuanto a la
irreversibilidad de las nuevas realidades productivas v
laborales, v segundo. a un reconocimiento reciproco de
la legitimidad de principio. de estas flexibilidudes.

De ahi a plantear que la flexibilidad dei trabajo. con
sus contradicciones v todo. se convirtiera en el objeto
central de un nuevo terreno de regulacion conjunta. no
habia mucho trecho. Y los primeros en recorrerlo
resueltamente, fueron sectores minoritarios del
sindicalismo mundial v sus acompaifiantes intelectuales.

Estos planteamientos. claros pero poco desarrollados
en su expresion. hasta donde sabemos. consideran el
principio de la flexibilidad del trabajo. como de interes
tanto para las empresas como para los trabajadores, pero
con significados que se diferencian ¢ incluso entran en
conflicto. Las formas particulares que reviste este
principio, de acuerdo a las preferencias de unos y otros,
son diferentes. y la negociacién colectiva debe regular la
totalidad de este objeto. que es en parte contradictorio.

La negociacion integrativa es contrapuesta por sus
tedricos. quienes la han presentado algo sisterndticamente,
a la negociacion distributiva, que es la que encierra un
conflicto de intereses. Pero ellos parecen considerar que
unicamente la primera tiene aplicacion en materia de
flexibilidad. o de la clase de cambios en las empresas.
caracteristica de nuestra época. aparte de que la quicren
aislar de la segunda que tendria todavia vigencia para
temas tradicionales de negociacion, como sen los salarios.



Por el lado de quienes quieren enfocar la regulacion
conjunta en ¢l mismo conflicto entre flexibilidades, puede
haber una vision mas completa de la negociacion de estos
temas, pero la tuerza de sus planteamientos generales no
se compagina con la insuficiente sistematizacion de los

MisSmos.

Pero si miramos bien las cosas, a la luz en particular
de la teoria de los convenios. basada en la teoria de los
Juegos, nos percatamos de que nada es realmente nuevo
en términos formales. En efecto, lo integrativo, o
intercambio de ventajas y concesiones, lo distributivo ¢
conflicto de intereses, v otros mecanismos elementales
son parte constitutiva de toda negociacion de convenios.
y lo han sido en toda la histonia del movimtiento obrero.
Lo nuevo serian los contenidos y un espiritu general que
brotaria menos de la naturaleza de la negociacion que de
condiciones generales nuevas.

Pues bien, considerado todo lo anterior. y participando
de la creencia de que los cambios en las relaciones
laborales son en su sentido general trresistibles, y por lo
tanto no es a contracorriente COmMo MejoOr s promueven
los intereses propios, el presente trabajo es un intento de
desarrollar los siguientes propdsitos:

l. Analizar, precisar, a veces desarrollar, v presentar
sisternaticamente los conceptos referentes al
fenomeno de la flexibilidad laboral, con el fin de
facilitar una mayor comprension en si del mismo, y
sobre todo en tanto que objeto de negociacion. Hacer
referencias .0 trazar perspectivas histéricas con este
mismo fin.



2. Organizar e 1lustrar un marco de andlisis formal para
una negociacion global del conjunto de
determinaciones de la flexibilidad laboral e
integrador de los enfoques parciales conocidos. v que
ademas suponga scluciones optimas y aceptables para
todos los actores de la produccion, que no pierden
por lo demas su autonomia ni entidad propias. Esbozar
dentro de ciertas hipdtesis generales, una
configuracion de relaciones laborales flexibles, que
pudieran ser un modelo estable, por justo y
potenciador de los intereses de todas las partes.
Porque los fenomenos de la flexibilidad tienen un
caracter universal, aunque revisten formas especificas,
segiin las estructuras y modalidades de
funcionamiento economico, asi como la historia y
caracteristicas de las relaciones industriales
preexistentes. intentar especificar el problema de la
negociacion de la flexibilidad en Colombia.

No brinda este trabajo una guia practica de
negociacion para nadie. Pero si podria constituir su
fundamento. Ademas, debe ser un documento util para
que los trabajadores vy sus representantes adquieran una
inteligencia mas profunda de la negociacion colectiva en
general, v en concreto de la referida a la flexibilidad
laboral. Por consiguiente, les puede inducir a enfrentar
mas resuelta y eficientemente los problemas que el
cuestionamiento del derecho laboral y de los sistemas de
proteccion social tradicionales les plantea a los
trabajadores. En forma general, por los supuestos e
implicaciones de los esquemas elaborados. este trabajo

L}
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puede contribuir a despertar inquietudes y abrir
perspectivas mentales. constitutivas de una nueva cultura
y logica de las relaciones laborales.

Pero. para un mejor entendimiento de lo que se quiso

hacer y de su alcance. luego de sus limites. tenemos que
hacer explicitos algunos de los supuestos generales de
que se partio.

l.

-2

Las tendencias generales de caracter econémico que
se han observado en los Oltimos tiempos, se
mantienen. Las fluctuaciones e incertidumbres en ese
mismo ambito. se reducen y regularizan. sin
desaparecer. El comportamiento de los actores de la
produccion es primordialmente racional. Luego el
gradualismo es 1a marca predominante en el desarrollo
de las nuevas instituciones laborales. Es decir que
nos ubicamos en una perspectiva que es apenas uno
de los cauces de evolucion posibies. o una de las
historias posibles de las relaciones laborales.

Entre aquellos analistas que no se limitan a una
condena dogmatica de la flexibilizacién de las
relaciones laborales, se encuentran dos posiciones:
la de los liberales y neo-chumpeterianos, que creen
ver en los procesos de flexibilizacion -haciendo fuerza
por lo demas para que asi sea- la tendencia hacia la
realizac1on de su ideal de un mercado laboral regido
por meros mecanismos competitivos: y en la orilla
de enfrente, estd otra que duda del poder autoregulador
absoluto de la competencia. ¥ quiere salvar el papel
igualmente regulador de los convenios entre agentes
colectivos privados v de las intervenciones de los
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poderes publicos (asi solo sean estas ultimas para
subsidiariamente subsanar las carencias del mercado
laboral). v generar de esa manera. combinando
mercado e instituciones. modalidades estables de
relaciones laborales. Este trabajo esta obviamente en
el filo de la segunda posicion.

En Ia historia accidentada de cambios v las nuevas
condiciones generales creadas, pueden concebirse tres
situaciones a Jas que pueden haber quedado abocadas
las empresas: 1. Reestructuracidén ocasional con
reduccion de plantilla e introduccion de nuevos
esquemas organizativos para mejorar drasticamente
la competitividad, v asi. poder entrar en el mercado o
no tener que salir del mismo: 2. Para responder a la
presion de la competencia. y con caracter permanente.
mejoramiento continuo de la productividad v de la
calidad. que le permite a la firma conservar su nivel
de competitividad: 3. Flexibilidad. igualmente
permanente. de los voliimenes de produccion para que
sigan los movimientos coyunturales de la demanda,
y de ese modo garantizar en todo momento la
competitividad de la empresa, y por lo tanto su tasa
de rentabilidad. Esta necesidad de flexibiiidad cubre
todos los factores de produccion. la organizacion
productiva y la laboral. lo mismo que las demas
funciones organizacionales. Nuestro tercer supuesto
general es esencialmente la tercera situacion. que a
ratos se pensara combinada con la segunda. Este
nuevo supuesto lieva a considerar que la época por
venir no estara marcada por el predominio de las
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reestructuraciones. el llamado downsizing

(reestructuracion con despidos), y demas acciones de

reingenieria. y tendera a decantar y normalizar las

nuevas formas de organizacion.

Por muchas razones, casi todas comprensibles. en
todo el mundo los sindicatos han vacilado y siguen
vacilando para tomar un camino definitivo, ante el alud
de cambios que los trabajadores y ellos mismo han
padecido. Dejamos a uno de ellos la responsabilidad de

una exhortacion final.
...tan necesario es rechazar los intentos de regresion
social como en el interés de los trabajadores, tomar la
intciativa con propuestas y alternativas a los cambios
tecnologicos v a la flexibilidad del mercado. Seria un
suicidio del sindicalismo negarse a tomar en cuenta
las nuevas condiciones de trabajo y no actuar para
aportar las garantias sociales necesarias. Es decir, no
se trata de corregir un proceso que es imparable en la
dinamica industrial que se esta implantando tanto en
nuestro pais como en Europa. sino incorporar las
demandas sociales y laborales, anticipandonos al
propio proceso de innovacion, a su disefio y desarrollo.

{Boletin Informative No. 8 de las Comisiones Obreras de (a
Renault-Espafia. Valladolid. Octubre de 1993, Citado por J.
Castilloen 8.T. No. 27)
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la  PARTE. APROXIMACIONES
ANALITICAS DENTRO DEL ENFOQUE
PREDOMINANTE

La flexibilidad del trabajo, o de las relaciones
laborales. considerada como un fendmeno contemporaneo
de los ultimos veinte afios, ha sido el efecto mucho mas
de presiones externas a las empresas, traducidas en
cambios organizativos e institucionales por sus directivas
v las autoridades publicas, que de una respuesta a las
aspiraciones de los trabajadores. Hasla la fecha. ha sido
la gran mayoria de las veces impuesta a éstos ultimos
antes que negociada o concertada con ellos. Por eso
también, son las formas de esta flexibilidad mas favorables
a los intereses de las firmas que predominan en la
actualidad. Sin embargo, todo ello. y segun nuestro
presupuesto, ha comenzado a cambiar, y sobre todo es
susceptible de cambiar. El caso es que estas circunstancias
explican que en la literatura disponible. la flexibilidad
laboral y las nociones conexas, aparte de adolecer de cierta
confusion terminolégica e incoherencia conceptual. se
definen ante todo desde el punto de vista de las
organizaciones empresariales. De ahi que estaremos
obligados a hacer un esfuerzo de clarificacion y precision
semanticas. de acuerdo con las necesidades de este trabajo.
esfuerzo que nos limitaremos a iniciar en el presente
capitulo, caracterizado por lo demas. por maniener
perspectivas histéricas abiertas sobre los topicos analizados,
y centrado ante todo en los paises mas desarrollados.
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Dentro de [os discursos sobre la transformacion de
los sistemas productives. flexibilidad connota el
significado de estos otros vocablos igualmente usados.
aunque con una menor trecuencia: adaptabilidad.
variubilidad, ajuste. reaccionabilidad. o incluso.
sensibilidad, elasticidad y maleabilidad. Pero son quizas.
covariacion y covariabilidad. los términos que mas
adecuadamente refieren la esencia de la idea que se
pretende expresar con flexibilidad. Es decir que ésta como
concepto, designa un determinado comportamiento de una
magnitud al compas del de otra. Pero de momento. no se
trata de proseguir el analisis en este nivel de formalismo.
sino de sefialar la dificultad de captar inmediatamente el
significado del concepto de la flexibilidad laboral, mirese
como se mire. sin pasar por el conocimiento de sus
distintas dimensiones. Y esto porque. visto ésa en la dptica
habitual, las modalidades concretas de las variaciones
ditieren seglin cada una de estas dimensiones: variaciones
de volumenes o movilidad de unidades. permitidas por
determinadas condiciones institucionales, organizativas
v personales, y se resisten a una aprehension en su unidad.

LAS DIMENSIONES DE
LA FLEXIBILIDAD LABORAL

No se nos debe escapar que la flexibilidad laboral en
las organizaciones econdmicas sometidas al mercado,
participa de una flexibilidad mas general de que éstas
tienden a dotarse en respuesta a los cambios en los
contextos en que se mueven. los cuales se la exigen o la
permiten desde hace unos veinte afios. Presente
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igualmente hemos de tener que historica v polémicamente
el conceplo de flexibilidud lo contraponen a las rigideces
de los modelos de organizacion productiva y laboral
anteriores. o sea aquellos que dentro de unos modelos de
desarrolio especialmente exitosos durante treinta anos.
cobraron su expresion clasica entre ¢l fin de la Segunda
Guerra Mundial v la mitad del decenio de los 70.

Etl volumen de escritos. estudios e investigaciones
socioldgicas v de otra y variada indole. sobre las
transformaciones en los sistemas productivos v laborales,
ha llegado a ser enorme a través del mundo. pese a lo
cual se ha generado una gran confusion terminologica y
aun conceptual. que se ha extendido a la flexibilidad. y
muy especial v lamentablemente a la faboral. A proposilo
de este hecho. se ha hablado de una Babel. la cual sin
duda nos dificulta la inteligencia de las nuevas realidades
que pretende sefialar la nocidn de flexibilidad (J. Castillo.
1994).

Cifiéndonos a la mera flexibilidad luboral ¥ a su
desglose en distintas dimensiones. varios puntos nos
llaman la atencion. En primer lugar, los intentos de
sistematizacion son escasos, amen de ser las mas veces
incompletos: en especial, no conocemos ninguno de ellos
que tenga el fin de desarrollar una conceptualizacion.
montado sobre (a partir de, o contrapuesta a) los elementos
del modelo de relaciones industriales que fue la
construccion tedrica mas acabada a que dieron lugar las
formas organizativas del periodo pasado. y que remonta
a J. T. Dunlop (aflos 50). Sin embargo. nos consta el
trabajo de R. Boyer (1997. exponente de la llamada
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Escuela Francesa de la Regulacion que hace corresponder
un tipo de flexibilidad a cada componente o forma
desarrollada del concepto de Relacién Salarial, por lo
demas muy propio ¢ integrado a la perspectiva tedrica de
dicha escuela. En segundo lugar. y casi siempre en todas
las disciplinas de las ciencias sociales. se usan los
conceptos particulares de la flexibilidad laboral. con una
acepcion idéntica o muy cercana a la de aquellos
encontrados en la teoria administrativa o industrial. En
tercer y alttmo lugar. aparte de que esta flexibilidad suele
examinarse la mayoria de las veces a la luz de las
necesidades empresariales, esto se hace desde un enfoque
metodologico antes micro que macro-econémico.

El aludido proceder de R. Bover. precisamente por
metOdico, merece ser descrito aqui con cierto detalle,
aunque no nos atendremos exactamente para nuestras
necesidades analiticas en el presente documento, al
sistema de conceptos que €l desarrolla en torno a la nocién
de flexibilidad.

Su punto de partida es e] concepto de relacién
salarial. homologo muy aproximativo del de relaciones
indusiriales de la conocida corriente sociolégica
anglosajona. En los términos mas generales, se define
como el proceso de socializacién de la actividad
productiva del capitalismo. que crea el liamado asalariado.
Esta relacion salarial, se despliega en distintas formas.
que son modalidades de su organizacion, un conjunto de
condiciones juridicas e institucionales reguladoras del uso
del trabajo asalariado, v la reproduccion de su existencia.
Por lo tanto. se trata no sélo de un tipo de organizacion
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laboral, sino del modo de insercion del asalariado en los
circuitos econdémicos y de la sociedad. Por esos caminos,
el concepto de relacion salarial. desemboca en el
enunciado de cinco componentes: 1°. la organizacion del
proceso de produccion, 2°. la jerarquia de calificaciones.
3°. la movilidad de los trabajadores (por dentro y fuera de
la empresa), 4°. la formacion de salarios (directos e
indirectos), v 3°. la proteccién social (fiscalidad y
regulaciones limitativas). Para cada una de estas
dimensiones, nuestro autor define una flexibilidad en
términos respectivamente de aptitud de los equipos para
ajustarse a la variacion de la demanda; adaptabilidad de
los trabajadores a una diversidad de tareas: la posibilidad
de hacer variar el empleo y la duracién del trabajo segun
la coyuntura; la sensibilidad de los salarios a la situacion
de las empresas y el mercado laboral, y la posibilidad
para las empresas de sustraerse al pago de impuestos y a
reglamentaciones publicas. Es decir que las flexibilidades
se caracterizan en los tres primeros casos. antes desde el
punto de vista de la potencia que del acto, y en el ultimo
como margen de autonomia frente a restricciones externas.
Por otra parte, a cada una de las cinco flexibilidades (una
para cada componente), se le asignan unos medios o
condiciones. Por ejemplo, equipos de use multiple son
un medio de la flexibilidad de la “organizacion
productiva” y la amplitud de la formacion general o
técnica es otro medio pero de la flexibilidad de la
“erarquia de las calificaciones™, o sea. de la adaptabilidad
de los trabajadores a tareas diversas. Entotal, se identifican
casi unos veinte medios de éstos. Y a la hora de pensar en
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la medicidn tanto de estas flexibilidades como de sus
respectivos medios. el texto de R. Boyer enumera uno o
varios indicadores utilizables para cada uno de elios o de
ellas.

Ese tratamiento analitico de la flexibilidad. interesante
-lo repetimos- por su caracter sistematico. stn duda recoge
manifiesta o latentemente v de una u otra manera, todas
las nociones encontradas en los distintos discursos sobre
la tlexibilidad: pero desborda en cualquier caso el ambito
de las relaciones laborales strictu sensu, y adopta de forma
poco usual el doble punto de vista de la empresa, o unidad
productiva, y del sistema econémico.

A nosotros en este trabajo, lo que nos ocupa
directamente son obviamente las tinicas flexibilidades de
las relaciones [aborales; y al limitarnos a este espacio.
encontramos una terminologia que se nos hace mas
apropiada en los trabajos de los sociologos industriales o
del trabajo. Mas exactamente. utilizaremos como nucleo
conceptual general. una adaptacion de la tipologia de
Bruhnes (1983)'. Sin embargo. v en particular porque
queremos pensar la flexibilidad como hecho y no como
posibilidad. ¥ con el fin por lo tanto de poder abarcar
toda la extension y estructura del problema. retendremos
de los analisis de R. Boyer, la idea de medios o
condiciones de la flexibilidad. Por otra parte, nuestro punto
de vista metodologico sera primeramente
micraeconomico, v salvo indicacion contraria. éste sera
el adoptado implicitamente. Cabe insistir en que este

. Cuaday resumida por ). Carrillo en Sociologia del Trabajo (1994).
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enfoque. a nivel de la empresa. es el mas comun en toda
ta literatura relacionada con el tema. Pero el centro de
interés del presente trabajo requiere no uno. sino dos
micropuntos de visia sobre la tlexibilidad laboral. el de la
empresa y el. generalmente ignorado. de los trabajadores.
Esta segunda optica, nos exige dar otra serie de
definiciones de las distintas dimensiones de la flexibilidad.
asi como de sus particulares condiciones. cosa que se hara
mas adelante y no en este subcapitulo centrado
esencialmente a nivel de la empresa.

En la Tabla No. 1 que aparece en la pdgina 29. se
enumeran v definen cuatro dimensiones de la flexibilidad
laborai: \a numérica externa, la numérica interna. la
funcional, v la salarial-; v se sefialan las principales
condiciones legislativas v organizativas laborales que
tavorecen la existencia de estos distintos tipos o formas de
flexibilidad. Esta Tabla se hace no como resumen. sino para
exoneramos de unos largos desarrollos. No obstante, en tomo
a ella 0 a partir de ella. se hara una serie de consideraciones.

En esta materia se encuentran muchas confusiones
conceptuales, inadvertidas o interesadas. Es asi como para
muchos, la polivalencia v/o la polifuncionahdad de los
trabajadores son en si mismas flexibilidad. Es obvio que no
es asi, puesto que podria darse en la fuerza laboral todas las
clases de formaciones. habilidades y capacidades que se

2. Aln investigador comw 1. Humphrey {1994) utiliza unos conceptos muy
simiiares. aungue con denominactones distintas. v los clasificaen dos grupos.
de un lado. las flexibilidades de las relaciones de empleo 1de los salaros. ¢l
mivel de empleo. los horaries. ¢l contrato de bempo parcial). ¥ de otro. ia
flexibilidad del use de la mano de obra (relacicn entre 1areas).
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quieran, y estar clavada ésta en puestos de trabajo fijos dentro
de un puro esquema taylorista de organizacion laboral. En
este caso. se podria hablar de sobreeducacion,
sobreformacion, redundancia absoluta o despilfarro, quizas
de condicion inhibida de flexibilidad, pero nunca de
flexibilidad efectiva. Por otra parte, muy comun ha sido, y
sigue siendo, cuando la prioridad es batir en brecha la vieja
legislacion laboral de la época del Estado de Bienestar o del
modelo de desarrollo fordista, o cuando se tiene una visidn
cortoplacista de los intereses empresariales, ver como la
Hexibilidad laboral, o del mercado laboral se identifica
abusivamente con la supresion de las trabas formales a la
contratacién y despido del personal, v en general con la
desreglamentacion del mercado laboral v la individualizacion
del contrato laboral. En este punto de la confusion, conviene
también precisar que la fexibilidad numérica interna, o sea
el tiempo de trabajo, v sobre todo considerando ésta desde
el punto de vista de la empresa, no equivale al conjunto
diversificado de estructuras atipicas de tiempo de trabajo,
que algunos han dado en llamar sistemas de horarios
alternativos. y que han conocido un gran desarrollo desde
prncipios de los afios 80, y mas aun en los Gltimos afios en
las economias occidentales. Se trata en particular, de las
técnicas o formulas de la semana de trabajo comprimida, o
a la carta (flextime, telecommuting, etc) v del trabajo de
tiempo parcial (M. R. Carrel v Ch. Heawrin, 1994}, Con
estas nuevas modalidades de prestacion laboral, se rompe
con la uniformidad de la jornada v semana de trabajo
tradicionales, y puede darse en la realidad de una misma
empresa una diversidad de situaciones.
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TABLA 1

LAS DIMENSIONES DE LA FLEXIBILIDAD
LABORAL
DEFINICIONES Y CONDICIONES
FAVORABLES DIRECTAS
(Enfoque en la Empresa)
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Los cuatro tipos. o dimensiones de flexibilidad resultan claramente del cruce

de dos criterios dicotomizados de clasificacion, el uno ropelogico {fueraf
dentro) v ¢l otro de nivel de medicion (cuantitativo/cualitativo).

Algunos consideran como flexibifidad numérica interna. €l paso de los

trabajadores en un conglomerado o una gran empresa, de una linea de produccion
a ofra. Pero podria verse como un caso panticular del primer tipo de fiexibitidad.
La incertidumbre reside en los criterios de definicién de |a empresa.
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Pero ninguna de estas nuevas férmulas, una vez
adoptada, suele aportarle a la empresa una flexibilidad en
el sentido de que facilite el ajuste del tiempo de trabajo,
luego la cantidad de trabajo, a las fluctuaciones de los
pedidos ¥ la produccion. Eso no quita sin embargo que
las empresas puedan beneticiarse de esta “liberalizacion
de la duracion del tiempo de trabajo™. en particular en
términos de reduccion de costos, aumento de la
productividad, y motivacion del personal, ni que esta
liberalizacion pueda integrar estrategias de lucha contra
el desempleo. Pero es precisamente bajo la presion, en
los paises mas desarrollados, de los intereses de ciertas
categorias de trabajadores. que estas formulas se han ido
abriendo camino, haciendo posible el uso de expresiones
como revolucion del tiempo escogido o autogestion de la
duracion del tiempo de trabajo (M. Albert, 1983). Ahora
bien, tratandose de definir la flexibilidad del tiempo de
trabajo y sus condiciones desde la dptica del empleado o
el trabajador, este tema de los sistemas de horarios
alternativos, si se vuelven esenciales. Por otra parte, no
solo éstos, sino también otras condiciones vy algunas
formas particulares de las flexibilidades consideradas,
seran incorporadas al campo de las preferencias de los
actores en el momento del analisis de sus funciones de
utilidad

Hay dos expresiones igualmente muy usadas,
Aexibilidad contractual y practica de externalizacion,
cuyo significado conviene precisar aqui frente a la
terminologia adoptada. Ambas tienen alguna relacion con
nuestra flexibilidad mumérica externa. La primera de ellas
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designa esencialmente los nuevos tipos de contratos
laborales (¢ término fijo. v trabajadores en mision de las
empresas de servicios temporales. en el caso de
Colombia). v representa por lo tanto. de acuerdo con
nuestras definiciones. una condicion formal para que
pueda darse la flexibilidad numdrica externa. En cambio.
Jas practicas de externalizacion. corresponden al
outsourcing, o subcontratacion de {a ejecucion de parte
de los procesos a otras empresas o a particulares. Estos
procederes se cristalizan en el modelo de organizacidn
que Sh. Andy (1994) llama en frébol con tres hojas
productivas: la de un personal propio. la de otras empresas
subcontratistas. v la de los trabajadores independientes.
Aqui tenemos una estructura v una forma de operar que
cumplen ia misma funcion que la fexibilidad numeéricu
externa, 0 1a flexibilidad numérica interna, o sea hacen
fluctuar los volumenes de trabajo pagado, luego los costos
laborales. al son de las variaciones de los pedidos v de las
cantidades por producir. Por otra parte, para los efectos
de una ubicacion rdapida de la tipologia sefalada de R.
Bover frente a nuestra propia opcidn terminoiogica. puede
decirse que en términos generales su flexibilidad de la
Jerarquic de las calificaciones esla flexibilidad funcional,
su flexibilidad de la movilidad de los trabajadores
corresponde a la vez a las flexibilidadesnumericas internd
y externa. Por lo contrario, su flexibilidad de ta profeccion
social es en cierta medida lo que llamamos condiciones
formales de nuestros dos primeros tipos de flexibilidad,
Y por fin. su flexibilidad de la organizacion de lu
produccion no tiene ningun reflejo en nuestra
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conceptualizacion. porque desborda el mero ambito de
las relactones laborales, aunque naturalmente mantiene
relaciones indirectas con eflas. Sin embargo. en un punto
posterior se trataran estos temas.

Considerando las relaciones entre flexibilidades a
nivel micro-cconomico o de la empresa, son las que
median entre. de un lado. la flexibilidad numérica
externu v la internd. v de otro. cada una de ellas y la
flexibilidad salarial. las que se captan mas facilmente.
En efecto, la naturaleza y forma de las relaciones entre
las dos primeras se desprenden del hecho que su producto
~es la cantidad total de trabajo consumido
productivamente, y la masa salarial pagada por una
empresa €s a su vez en lo esencial. el producto de esa
cantidad de trabajo por la renumeracion unitaria. Por
otra parte, por [6gica una variacion en esta ultima puede
determinar, aunque de forma mas mediatizada.
fluctuaciones de uno u otro signo en las dos primeras
flexibilidades. lo mismo naturalmente que en la masa
salartal. En cuanto a la flexibilidad funcional, ella se
conecta. aunque sin duda menos manifiestamente con
las dos flexibilidades numéricas, en el sentido de que
una alta posibilidad de rotacion interna permite ajustes
mas finos v rapidos en la cantidad total de trabajo: v
que a la inversa grandes fluctuaciones en la plantilla rifien
con la existencia de ciertas condiciones de la rotacidn.
Pero como todas estas relaciones son una de las bases
sobre las cuales se pueden armonizar las funciones de
utflidad de los actores en un micronivel de sus acciones.
habra que volver sobre ellas.
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Si ahora pasamos de lo microecondémico. nivel en que
se han definido las cuatro dimensiones de la flexibilidad
laboral. al plano del sistema econdomico. surge aqui la
necesidad de dos series de consideraciones.

En primer lugar. ¢l paisaje conceptual cambia un poco.
La flexibilidad numérica externa se vuelve flexibilidad
del empleo global, y la infernag en un concepto
directamente equivalente, pero con distintas
denominaciones. que alude a la duracion del tiempo de
trabajo. Algo analogo le sucede a las demas dimensiones.
Ahora bien. los economistas. de acuerdo a sus necesidades
y respectivas visiones de la dindmica economica. han
aportado ciertos refinamientos v especificaciones
conceptuales. Es asi como hablan de rupidez de ajusic
del empleo, elasticidad ciclica de la duracion semanul
de trabajo. elasticidad del desempleo respecto al PIB,
sensibilidad ciclica de la tasa de actividad, etc.. sin contar
un sinnimero de indicadores que han construido para
medir estos conceptos (R. Bover, 1987).

En segundo lugar, en este otro nivel, la relacion que
mas intensamente ha sido escudrinada, v eso en el mar
agitado de los debates entre escuelas econdmicas, hasido
ia que se establece entre flexibilidad del empleo v la de
los salarios. Pero en términos mas concretos ¢
histéricamente contextualizada, la controversia ha versado
sobre la necesidad de desreglamemtar el mercado laboral
y el poder de éste para generar equilibrios entre niveles
de empleo y remuneracidn del trabajo. Obviamente. los
distintos bandos no coinciden en la eficacia de la
regulacion competitiva representada por el mercado. ni
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por lo tanto en la necesidad de combinarla con la
concertacion y negociacion de los actores de la
produccion. v el papel de los Estados. Es interesante saber
con qué hechos cada escuela cree ver corroboradas sus
respectivas teorias v propuestas en relacion con la
desreglamentacion del mercado laboral. [Los liberales.
desde hace mas de 13 afios. apelan recurrentemente a la
diferencia de comportamiento del empleo entre los paises
anglosajones. donde no existen practicamente obstaculos
a las contratactones y despidos. v s¢ han observado
menores niveles de desempleo. v los paises curopeos
donde hay un mayer nivel de este uitimo. v estos
obstdculos se mantienen en una alta medida. para justificar
sus exhortaciones a la maxima flextbilizacion del mercado
laboral. Los economistas de la otra orilla, representados
por las distintas variedades de Kevnesianismo, contra-
argumentan en base mds bien a estudios econométricos
particulares. Se apoyan por gjemplo en un trabajo que
establece que en el Reino Unido. en el mejor de los casos.
la reduccion del costo del uso de ta fuerza laboral, habria
disminuido entre 1973 v 1993 por haberse facilitado los
despidos. cuando mas v por una sola vez entre 0.1 y 1%,
sin afectar las tendencias a mediano plazo (citado por R.
Boyer. 1987).

Otro ejemplo de los soportes empiricos de las
posiciones anti-neoliberales es la tnvestigacion de D.G.
Blanch Flower v A.J. Oswald, hecha en quince paises
(resumida en el tolleto Alerta al Pacto, 1995), que muestra
que el difundido dogma neoliberal segun el cual la causa
del mayor desempleo europeo era la rigidez de los sueldos
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(insensibilidad de los costos salariales respecto al empleo)
quedo falsificado. En efecto. no encontro diferencia entre
Estados [Inidos v los paises del Vicjo Continente.
observandosc cn todos los casos un alto grado de rigidez
de los salarios en relacion con el desempleo (se requeriria
una duplicacion del indice de desempleo para obtener una
merma de un 10% del nivel de los salarios)’.

En todo caso. v olvidandonos de estas controversias.
se puede aseverar que el macro-nivel se articula con el
micro-nivel. v el comportamiento de aquél afecta el de
éste. Por lo tanto. algunas definiciones anteriores respecto
a flexibilidades deberian completarse. sin que ello
supusiera de ninguna manera asimilar la flexibilizacion

3 A propadsite del concepto de mercado laboral, caro a los neoclasicos luego a
los ccomomistas hiberales actuales. H. Lopez Cen 1 compornamiente de {a
oderta laboral v de ta tasa de desemples. 1983) ademas de demostrar una
“indeterminacian tedrica” en la forma de la curva de la afena. afirma que en
¢l caso de Colombia v de los paises con mucho desemplea este concepto
adolece de una “incerudumbre practica™ “#os hechos) muesiran bien
gtte uf menas para fas cconaonias do alto desempleo Lo oferta. mas gne
depender del trabajo. se mueve wl compas que e marca lo demanda v por
fo tamro Ja independenci gendtica de ta oferia v Tu demandu del trabajo vo
¢S MY e uia Husion
He agui otra cit éstade | . C. Thurow (1996, P 228 gue summistra muchos
elementos para una discusion en wrne 3 ese conceple de mercado labarai:
esde wn punia de vista teorico ol caprafismo no deberiu tener ciclos
cererciafes. A wedidu gue la dencnda cave o sebe Jos precios v lus sofurios.
vt fu produccian. deberion bajar o subir La oferia v o demanda deberion
asegurur yhe lodos oy facrores de producsion i neceSHaN ser empleados
son empleados. Los rabajadores despedidos deberian encontrar rapidamenie
enmple. afreciendo su trabape por salarios mas bujos Los empleadores, de
ser mecesario deberian despedir o los trabapadores exisientes gue se miesan
a frabafar por salarios mias bujos. o fin de brindar oportinidade s a aguelios
e foy peepturan Sinembargn. los mercados, especialmente tox mercadus
luhorades. no parecen sortear ramda v facitmente fos obstacifus bujodio
los salirias v los precios. Lu producoion se apusia mas raprdumente gue fox
precras o fos salarivs, exaclamente lo upuesio de lo gie deberia ocurryy
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de las relactones laborales a un modo exclusivamente
competitivo de regulacion del mercado laboral. Es asi
como en lo que respecta a las flexibilidudes numéricas
internus v exiernus, se tendria que habiar de variacion de
la cantidad de trabajadores y del tiempo de trabajo en
funcién de la covuntura global. v tratandose de la
Hexihilidad salarial, deberia referirse a la situacion del
mercado laboral. que en cualquier caso no puede dejar de
ejercer algun tipo de influencia. Por otra parte, no se
podrian [ograr soluciones optimas v estables a los
conflictos en torno a la tlexibilizacion de las relaciones
faborales sin politicas ¥ condiciones de ambito macro-
social.

St es ¢lerto que existen conexiones entre los distintos
tipos de tlexibilidades propias de las relaciones laborales.
tal como se apunto anteriormente. también lo es que son
relativamente auténomas entre si. La autonomia puede
entenderse en el sentido de que una flexibilidad puede
darse sin las otras. o alguna otra. o darse ¢n un grado muyv
distinto al de otras. Una manitestacidon particular de la
misma. es el hecho de que en Ia historia contemporinea
de {a tlexibilizacion de las relaciones laborales, el énfasis
se ha cargado en una u otra de las dimensiones. segin el
momento o ¢tapa de esa historia.

De todos modos. una flexibilidad de las relaciones
laborales optima. si no mdxima. para la empresa. sélo
puede resultar de una apropiado equilibrio entre las
flexibtlidades dimensionales. Pero. es mas: puesto que la
organizacion laboral se inserta intimamente en la
organizacion productiva. y ambas interactuan. debe

29



agregarse que aquelia optimalidad depende del conjunto
del sistema productivo,

LAS MAQUINAS QUE CAMBIARON EL MUNDO?

Desde la mitad de los afios 70 cierto modo de
desarrollo ha entrado en crsis, v la economia esta
buscando un nuevo régimen de funcionamiento. La
internacionalizacion y la giobalizaciéon son las
caracteristicas clave de esa evolucion en su nivel mas
amplio. Los mercados se integran. la competencia se
intensifica. la demanda se transforma en su composicion
vy fluctia mas rapida e imprevisiblemente, el capital batalla
para preservar sus condiciones de acumuiacion... v el
discurso de la flexibilidad se ha vuelto. para usar una
parafrasis de una caracterizacion de otros tiempos v
preocupaciones. €l horizonte insuperable de nuestra época
para €l mundo empresarial v el de las politicas
economicas.

La flexibilidad de los sistemas productivos se nos
presenta por lo tanto. como una necesarta adaptacion para
todas las economias abiertas. a las nuevas condiciones de
la competencia internacional v a la inestabilidad de las

evoluciones macro-ccondémicas.
Frente a evoluciones mas y mas imprevisibles de la
demanda. de las tasas de cambio. ¥ de las de los

1 Es una adapracion del titulo Lo sdguita gue combio el mande — del Libro
de J P Womark » otres, gue tuvo una enorme v sabida imfluencia en la
divulgacion del concepio de produoceion ligera. que es ¢l modeio de
produccion que s¢ ha difundido a través del mundo s sg originaen ¢t Srsrema
e Produccion Tovoru,
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intereses. la variabilidad de la produccion y la
adaptabtlidad de la mano de obra aparecen esenciales
v discriminan bastante ampliamente los sistemas

productivos nacionales.
(R Doyer. 1987).

De ahi que. v ala postre. desde ¢l punto de vista de
la empresa. lo que se pretende ¢s que las variaciones
numéricas externas ¢ interngs se sincronicen con las
variaciones de los pedidos de la produccion. v que el
conjunto de las flexibilidades laborales, como parte
de sistemas productivos tlexibles. estabilicen o
garanticen dentro de un entorno incierto y turbulento,
el logro de los fines econémicos esenciales de las
empresas.

Cast todo vino del fapon. St un modelo productivo
...puede identificarse dentro de un proceso de
fabricacion. como un conjunto de dispositivos v
practicas coherentes entre si v compatibies en los
ambitos de gestion. organizacion v tecnotogias. que
tienden a reducir la doble incertidumbre dei mercado
v del trabajo’,

entonces 1o que se constituyd en ¢l Japon. en el sector
automovitistico v mas exactamente en tas plantas de la
Tovota. durante la década de los 60. al calor de unas
caracteristicas de un mercado particular. estrechio y poco

Detinicion de laGERPISA (Groupe de d Etudes et de Recherches Permanent
sur lindustrie et les Salaires de |Automuobile). que es una red internacional
de investigadores curopeos ¢n economia. gestion. historia v sociologia. que
siguen desde hace tiempo 1a evolucion del sector auntomo ilistico a nivel
mundial {ver Sociologia del Trabajo. No. 27). La definicion la repreduce la
Presentacion de este nomera de {3 revista.

A
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dindmico, era precisamente un nuevo paradigma
productivo. esenciaimente distinto de la organizacién
tavlorista y fordista. que en sus principios bésicos se habia
impuesto anteriormente en el mundo. Esta mdquina. que
en realidad en su origen, no era sino el sistema de
produccién ideado por la Toyvota. iba a tener. y bajo
nombres distintos. tales como produccion flexible.
produccion adaptable, sistema JIT/QTC. modelo
californiano, y por ultimo v sobre todo produccion ligera,
un gran porvenir.

El primer shock petrolero. le di¢ a este modelo
audiencia en ¢l mismo Japén. Pero en Occidente, v hasta
el segundo shock petrolero, en 1979, fueron sélo algunos
de sus principios que lograron ser reconocidos.

En efecto. en esas dreas del mundo. pero sobre todo
en Estados Unidos. lo mds representativo en aparecer en
el ambito de las relaciones laborales y como parte de una
primera reaccion a la crisis. fueron los llamados QWL
(Calidad de Vida en el Trabajo). Estos sin duda reflejaban
las nuevas practicas gerenciales japonesas v se apropiaban
sus Circulos de Calidad; pero se inspiraban igualmente
en ciertas corrientes propiamente occidentales de
psicologia industrial {(conceptos de ampliacion de tareas.
enriquecimiento de tareas, redisefio de trabajo).

Por otra parte. en ese mismo decenio se desarrollaban
en forma solitaria v aislada en algunas plantas suecas de la
Volvo, los experimentos socio-técnicos, guiados por el
proposito de humanizar y democratizar el trabajo, v
centrados en la reorganizacion del trabajo mismo antes que
en la del sistema productivo, como fie el caso de la Toyota.
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Ahora bien, entre las dos crisis energéticas nadie creia
en la necesidad de cambios radicales. v frente a las
dificultades en esencia -y para no entrar en diferencias
secundarias entre algunos paisces occidentales- los
gobiernos acudian a las mismas politicas economicas y
las empresas a las mismas estrategias v métodos
productivos. Pero, ¢l segundo shock petrolero de 1979
convencio a todo el mundo de lo contrario. Entonces, llego
la hora de las innovaciones radicales, v en particular del
sistema de produccion de la Toyota, que se habian
desarrollado con anterioridad en situaciones particulares.
Sin embargo. su difusion. 0 mas exactamente “su
adaptacion imitativa”, no fue lineal ni simple.

Para (lustrar este ultimo punto. resumimos la
descripcion que Ch. Sabel (1994) facilita del proceso
hacia, segiin su expresion, la especializacion flexible a lo
targo de la década de los 80. En cuanto a la década anterior.
¢l también observd que la reaccion consistio en cierta
forma en poner “mas de lo mismo”. En un primer tiempo
surgieron dos estrategias principales. la Kan-ban v la de
productos personalizados o semi-personalizados, las
cuales, por la naturaieza de las cosas. fueron convergiendo
hasta fusionarse hacia la mitad de la década. La primera
estrategia correspondia a los intentos de adopcién del
modele toyotista, en primer lugar. obviamente, en
empresas automovilisticas de Occidente; y la segunda, al
desarrollo de pequefas empresas, usando técnicas
artesanales y produciendo bienes no estandarizados. Era
la ¢poca de oro de la pequefia empresa v de la busqueda.
en medio de las inestabilidades economicas de la época.
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de nichos seguros. Habia convergencia porque en ambos
casos se daba la capacidad de seguir los gustos de los
consumidores. cambiando o adaptando modelos. Pero la
fusion produjo un compuesto inestable que tendid en
seguida a redesplegarse en tres variantes: 1°. Los distritos
industriales (las de la Tercera fralia: Venecia. Bolonia y
Florencia: del Baden Wurtemberg aleman: del Jutland
dinamarqués. etc.): 2°. La variante alemana de
especializacion flexible (empresas con descentralizacion
interna y polivalencia de hecho. basada en un sistema de
formacion profesional); y 3°. El Kan-Ban perfeccionado
(modelo tovotista modificado en algunos de sus
componentes). Todas estas variantes, como conjunto
coordinado de pequefias empresas. empresa unica. 0
empresas muy ligadas a una red de proveedores. era
dotado. segun nuestro autor. de las condiciones de
flexibilidad y adaptabilidad necesarias para responder a
los cambios cualitativos y cuantitativos de la demanda.
A este esquema convicne agregar algunas
anotaciones. En primer lugar. en esa década de los 80, el
proceso de difusidn explosiva de los nuevos modelos.
produjo una cierta difusion de sus componentes. con
mayor fortuna para unos que para otros {la mejor suerte
Jes toco a los Circulos de Calidad). v practicamente todo
el movimiento se puso bajo la bandera nominal de la
Calidad Total, la Excelencia. o el Mejoramiento Continuo.
de suerte que en algunos paises la radicalidad de las
transformaciones de las relaciones de produccion ¥
laborales pasaba relativamente desapercibida. En segundo
lugar. el clasico modelo japonés de produccién, al
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difundirse total o parciaimente, se despojaba de su
dimension social (empleo vitalicio, salarios parcialmente
por antiguedad. carrera interna. etc.) que le habia
asegurado su estabilidad original. Y en tercer lugar. si
bien es cierto que los espacios de la transferencia de los
principios v técnicas de organizacion productiva
Japoneses. originados como se sabe. en el sector
automovilistico, fueron. como es 16gico. los multiples
Joint-venturey pactados entre las grandes firmas japonesas
de ¢se sector (en especial la misma Tovota), V sus
homdlogas norteamericanas v europeas, no €s menos
verdadero que esos principios v técnicas se esparcieron,
a iniciativa exclusiva de empresas (sobre todo
multinacionales) occidentales. v ello en distintas clases
de sectores econdémicos.

El anterior esquema de Ch. Sabel cubre los afios 80.
Pero /qué sucedié con la produccicn flexible de origen
japonés en lo que va del presente decenio?.

En las investigaciones, las publicaciones v los debates:
entre los investigadores, los consultores y los empresarios
del mundo entero. repentinamente decuplicé su vigencia.
pero bajo ¢l nuevo nombre de produccion ligera. La Mdquina
que cambic el mundo (1990) desaté ese furor. Para que se
entienda. sin otras explicaciones. el éxito de ese libro. larazén
de la expresion produccion ligera, lanzada a [a fama por el
mismo, y la fascinacién que tanto el libro como el concepto
ejercieron en el mundo empresarial, asf como las diferencias
basicas de ese nuevo modelo de produccién respecto al de
los tiempos anteriores, extractamos de este best seller. que
fue La Maquina... unas largas citas.

35



He aqui para caractenizar ¢l paradigma taylorista-

fordista:

El productor de masas emplea a profesionales poco
calificados para disefar productos que realizan
trabajadores no calificados o semi-calificados.
manejando maquinas costosas v uniproposito. Se
producen con profusion productos estandarizados.
Como quiera que la maquinaria cuesta muchisimo
y tolera mal las interrupciones, el productor en masa
afiade muchas otras cosas -suministros. trabajadores
y espacios extra- para asegurarse de que no haya
problema en la produccion. Dado que el cambio &
un producte nuevo cuesta incluso mas. ei productor
gn masa mantiene todo lo posible en produccion el
disefio estandar®, (Pag. 3 de la edicion en espaifiol).
Y aca la presentacion de la produccion
ligera.

El productor ligero. en cambio. combina las
ventajas de la proeduccidn en masa vy de la artesania,
al tiempo que evita los altos costos de la primera y
la rigidez de la uitima. Con este fin. los productores
ligeros emplean equipos de trabajadores
multicualificados a todos los niveles de la

) Otra definicion de la prodoceion de masa, desde otra perspectiva. es esta de
R. Bover v M. Freyssenct (1996): “El impulso del fordismo se sinia on el
dambito dv lu produccion en masa de bienes estandarizados gue no son
diferenies mds que en lo fose de montae fingl lus venias son de algund
manera empujadas por ol imperativo de contivnidad de fos flujos productivos
iNatin, 1997t Versus el “Pensar al Revés " e el “Arrasire” del Toyetismo)
La refacion salurial codifica. en general, un reparto al menos implicito. de
fus ganancias de productividad. mientras que el nivel de salurios esta
vinculudo al puesto de trabajo. La orgamizacion imterna de ta enipresu
consiata esia necesidad de sincromizacion de fos flujos, gracias al desarrotio
de departumentos funcionales coordinados par planves de produceion gue
siguen fines preestablecidos gue van mds lejos que la planificacion diaria
La centralizacien de las decistones 3 de fu informacion es muy marcada.
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organizacion y uttlizan maquinas altamente
flexibies v cada vez mas automatizadas para
producir grandes valomenes de productos
enormemente variados.

(Pag. 3 de la edicién anterior).

En esta tltima cita hallamos las razones que son a
la vez las de la escogencia de la expresion v las de la
fascinacion del mundo de los negocios:

La produccion ligera {término acuiado por el
investigador del PIVM ™ John Krafcik) vs “ligera”
porque utiliza menos de todo en comparacion con
la produccion en masa -la mitad del vsfuerzo
humano en la factoria. la mitad de espacio cen la
fabricacion. la mitad de inversion en herrmientas.,
la mitad de horas de trabajo de ingenicria para
desarroilar un producto nuevo en ja mitad del
tiempo. También requiere mantener mucho menos
de la mitad de existencias. tabrica con muchos
menos defectos v produce una varicdud de
productos mayor v creciente, {(pdg. 3 de {a vdicion
en espanci).

Los aduladores v panigeristas de la mdyuing v a
¢jemplo de [os autores del libro. experimentan la
conviceidn de que la produccion ligera ¢~ ¢l modelo
que s¢ va a tmponer. o deberia imponerse. doquiera
con todos sus detalles. por ser el “one best wav” de
hacer las cosas insuperable en nuestra ¢poca.

Pero frente a esta vision de solucidn anica. entre

los investigadores industriales v en especial los que

7 Internationai Motor Vehicle Progran. Es el programa del AT gue realizé
una investigacidn internacional sobre los nuevos métodus Jde produceion en
¢l sector automotriz v de la cual se dermvd el libeo referido
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integran el GERPISA. red. como se djjo. especializada
en el estudio de la emergencia de nuevos modelos
industriales en ¢l sector del automévil. surge un punto
de vista matizado: el bench-marking. o la imitacion.
no conduce necesariamente a un sistema de
“dispositivos v prdcticas’ unico: seglin una vision
evolucionista moderna. la mas adecuada a la realidad,
los mecanismos de seleccion v aprendizaje en el seno
de los modelos industriales no garantizan la unicidad
de las travectorias de adaptacion imitativa. Los
procesos estocasticos que corresponden a €stas.
incorporan siempre factores aleatorios ¥y pueden dar
configuraciones productivas distintas. segun las
caracteristicas de los diferentes espacios econdomicos.
Pero incluso en ¢l caso de homogeneidad total de los
contextos v de control de los procesos, la variedad se
daria comoquicra gue la competencia lleva a la
busqueda de ventajas comparativas. Por lo tanto hay,
v solo puede haber una variedad. aunque limitada. de
configuraciones viables nuevas. Y en la carrera
adaptativa para la conquista de los espacios
economicos. entra no solo el modelo historico de la
produccion ligera. quintaescencia del modelo japones,
sino también el ialiano (distritos industriales). el
aleman necartesanal (Baden Wuttemberg). v ¢l modelo
sueco de produccion reflexiva’ de la Volvo). Es mas,
el modelo japonés esta perdiendo terreno en relacion

con los demas:
Una de las conclusiones mavores del programa del
GERPISA es precisamenie que los afos 90



corresponden a tal etapa (de nueva evolucion de
los modelos productivos): La mavor de las ventajas
compelitivas de reduccion de costos a volumen
constante (representado por el modelo toyota) se
ha erosionado, otros modelos fucron mejorados en
este tiempo v le hacen competencia de manera mas

eficaz.

{Canclusiones comunes del programa del GERPIS.A, 1992,
1995, “Emergencia de nuevos modelos industriaies.
Propuestas™. 1994),

Entonces ;una o varias mdquinas? Poco importa aqui.
Basta que todos acepten, como no pueden dejar de hacerlo.
en tanto por lo menos que hechos minimos, los elementos
que esta misma red GERPISA identifica en todas las
innovaciones productivas que se van diseminando por el
mundo. v son: 1°. Participacion de los trabajadores: 2°.
Trabajo en equipo o grupo; 3°. Rotacion entre puestos de
trabajo: 4°. Nuevo tipo de retribuciones; 3°. Constitucion
de pequeiias empresas dentro de las grandes: 6°.
Descentralizacion de las funciones de mando; y 7°. Otras
menos bdsicas.

B El experimento original de retorma de trabajo de 1a Volvo. en sus plantas de
halmar v sobre todo Uddevalia. tue intermempido en 1994 por causa de crisis
econdmica de la empresa. Pero en [996. superadas las dificultades. se reabrio
aquelfa altima v se rescataban los principios organizativos novedosos
desarrolladoes. Pero se efectuo mediante un joint-venture con la constructora
ingicsa de automoviies de lujo TWR. creandose una nueva entidad llamada
Autonova. En el libro La Mdquina. .. se descarta de un manotazo este modelo
por falta de competitividad. Pero “ef andlisis de la organizacion de {ddevalla
tiene una acttaltdad mayor en wn momenta en que el modelo tovotista

 encuentra dificultades para perpetuarse en sus principios. v se inspira en
las innovaciones suecas para sobreponerse a la crisis del trabajo que
enfrenta desde los nticios de fos aitas 8117 (Shimizer. 1993, resumido por £
Charron v M. Frevsenat, 1996},
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Para completar esta vision historica granangular. en lo
que se refiere al presente decenio. digamos que principios
similares a los de la produccion flexible fueron
extendiéndose en una mavor o menor medida. no solo a
todos los sectores generales de las economias. sino
iwualmente a las areas no operativas (administrativas,
comercial, etc.) de todos los tipos de empresas. a través del
movimiento de reingenieria o downsizing (reestructuracion
con despidos). que se inicio en los Estados Unidos a finales
de la década de los 80 en un periodo de recesién. y prosiguid
luego en ese pais a pesar del crecimiento economico. v que
empezo a contagiarse a Europa v otros continentes mas
recientemente. En efecto. va muyv aligeradas las esferas
productivas de las empresas. y porque competitividad
obligaba, habia que llevar el bisturi a otros niveles. (A
principios de los 90, la ola de reingenieria en los Estados
Unidos arrojaba a la calle dos veces mas oficinistas que
obreros. L. Thurow, 1996). Conviene ademas dejar de una
vez sentado que estas tltimas olas dejaban tras de si un
mercado laboral segmentado v una estructura de ingresos
profundamente desigual. aparte de que se acompaiiaban
de lo que ya unos diez aios antes se habia dado en llamar
la liberalizacion de la duracion del tiempo de trabajo.

Se cierra este punto con la siguiente Grafica No. 1 que
presenta las flexibilidades laborales y sus condiciones
analizadas mas arriba, enmarcadas en los principios.
métodos y técnicas basicas del sistema de produccion
foyota. Valga ésta como pabulo para mostrar unas
conexiones, sin duda particulares, pero de validez general,
facilmente percibibles entre estos elementos toyotistas y la
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flexibilidad de la organizacion productiva y laboral. No
nos tomamos el espacio para explicar los conceptos, que
estan, por lo demds, muy popularizados.

La finalidad principal del sistema toyota es la reduccion
de los costos (Y. Monden, 1990), v puede agregarse que
flexibilizarlos, o sea, suprimir los costos fijos. £/ ajuste y
el nivelado de la produccion, que conlleva la produccion
en lotes, conjuntamente con el ser up (preparacion) rapido
de maquinas flexibles, permiten una respuesta agil v
ajustada del volumen y composicién de la produccién a
las variaciones de la demanda. El shojiura, o flexibilidad
del personal (flexibilidad funcional) a nivel de la linea.
facilitada por la polivalencia de los trabajadores v la
organizacion del trabajo {en particular los equipos de
trabajo), asi como el lay-outen forma de U (disposicion de
las maquinas y puestos de trabajo), hace posible un ajuste
muy fino de la cantidad de personal en el ambito de la
seccion o linea. v por lo tanto posibilita en principio, esta
misma regulacion fina a nivel de la empresa. E1 JIT, Kan-
Ban, Autocontrol de defectos, los Circulos de Calidad. el
Aprovechamiento del Pensamiento Creativo, tienen mas
directa y exclusivamente que ver con los objetivos de
reduccion de costos, y control y mejoramiento de la calidad.
Dentro de estas anotaciones, cabe insistir en que los equipos
de trabajo (o grupos semi-autonomos en otros esquemas),
ameén de ser probablemente el elemento mas radical de todas
las nuevas organizaciones de trabajo (el empefio explicito
de F. W. Taylor en su Cientific Management, fue dividir lo
colectivo), es el espacio privilegiado para el ejercicio de la
polivalencia y polifuncionalidad.
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GRAFICA No. 1

LOS TIPOS DE FLEXIBILIDAD LABORAL EN EL
PARCO DE LOS PRINCIPIOS Y METODOS

PRODUCTIVOS PEL MODELO CLASICO JAPONES®”
SISTEMA DE PRODUCCION
- AJUSTE DE PRODUCCION

\\ SSTELAS PLIDBLES DF MACNAS /
“ MATLANAS. FILEXIBLES, | NVERSALES 7’
b ”
LAY OUT fowa d U} \\_‘%m W’f:mm
BET - U sipkic I PENBAMIENTC CREATTIVO
SETEMA CONTROL WWSUAL

NOTA: Los vocablos referentes a principios ¥y méwdos de produccion (MT, KANBAN.
AUTOCONTROL DE DEFECTOS. erc ) son tomados de “El Sistema de produccion de
Teyota [ Y. Monden, 1990), v representan las principales elementos. En cambic. los cenceptos
sobre flexibilidad. tanto del sistema productive come del de relaciones laborales. tienen varizs
fuentes. En realidad, NMonden sdlo usa explicitamente un concepte de flexibilidad. ci de
flexibitidud del persionol (*Shojiuka”™ ) que comesponde a 1a feacional, o8 la totacion interne
(1) Es una adapiacion de une grifica publicada en £l informe fmad del Provecto Fero/Coleiencias
“Programas de Calidad. Reiaciones Industrigles ¥ Organizacion Sindical” (1996 por B Hanz

Son ¥ Jule Poig Famis.
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Por otra parte, bueno es recordar que en la estructura
del salario en este modelo japonés se encuentran una parte
fija. o rigida. y otra flexible. o variable. La primera. aunque
negociable v modelable. depende del puesto de trabajo,
de la calificacion inicial. de la antiguedad, y de una prima
final de jubilacion (similar a las cesantias colombianos);
v la segunda. corresponde a los bonos bianuales. que son
funcion de la utilidad de la empresa. y pueden representar
hasta una tercera parte del salario. y al aumento anual de
salarios negociados en la “ofensivas de la primavera™, las
cuales de hecho, a través del tiempo, han asegurado un
alza casi constante de los ingresos reales de los
trabajadores (B. Cortat, 1990). Esta distincién ne coincide
exactamente con las nociones japonesas de nenko y
shunko, puesto que la primera incorpora los elementos
fijos al tiempo que los bonos, y la segunda se identifica
con los resultados de aquella ofensivas de la primavera,
asi llamadas por la época del afio en que las necociaciones
colectivas se celebran periodicamente.

LA HISTORIA PERIODIZADA DE LA
FLEXIBILIZACION DE LAS RELACIONES
LABORALES Y LA INTERACCION DE LOS
ACTORES |

Como toda la primera parte. este punto se caracteriza
por ser relativamente general, descriptivo y referirse ante
tode a los paises desarrollados. Quedard entonces por
verse mas adelante, qué tanto la historia que presenta, se
reproduce o refleja en América Latina v especialmente
en Colombia.
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Cada ctapa se identifica por un entramado de rasgos
particulares. relevantes respecto al objeto del presente
trabajo. ¥ que segun el momento toman cuerpo mas en
uno u otro pais o region. Estos rasgos. ¢n tanto que
caracterizan una etapa. son dominantes: perg no en un
sentido cuantitativo, sing porque son nucleos criticos v
emergentes. levados por las olas profundas de una nueva
historia de 1a produccién. Ellos se definen principalmente
sobre estas tres variables generales: 1. Practicas v marco
econdémico generales; 2. Relaciones entre actores de la
produccidn o agentes sociales: 3. Flexibilidades laborales
v sus condiciones. Tratandose de lo que se trata, los ritmos
de esta historia de las relaciones laborales se¢ acoplan con
fos de la economia. como no podria dejar de ser. Hasta
1987, esta periodizacion debe mucho a R. Boyer. ¥
después su deuda esta mas diversificada.

Hay unas magnitudes que evolucionan en el mismo
sentido a lo largo de todo ¢l periodo, y constituyen un
marco general para la comprension del mismo. ks
conveniente tener esto presente. La primera de estas
tendencias es la disminucidn del crecimiento econdmico
mundial. que fue en promedio de un 3.6% en la década
de fos 70, un 2.8% en la de los 80. v un 2% en lo que va
de la presente (L. Thurow. 1993). La segunda es el
desempleo que, en general, ha aumentado
progresivamente desde 1975, debido en particular a la
reduccién del namero de puestos de trabajo. salvo en los
Estados Unidos donde durante esta década se han creado
numerosos empleos, aunque subcalificados. La tercera ¥
altima, es la baja continua de los ingresos reales de los

44



asalariados de base (en contraste con una recia tendencia
opuesta de los ingresos de las categorias soclales mas
favorecidas), porque la desregulacion de los mercados
laborales v el “exceso de mano de obra hacen bajar los
salarios. guiérase o no” (L. Thurow. 1993), y asi €stos
no sean. en cambio, sensibles a los ciclos econdmicos
cortos.

PRIMERA ETAPA (1973 - 1979)

Durante este periodo. marcado no obstante por un
aceleron en la internacionalizacidn y globalizacion de la
economia, nadie percibe las dificultades como ¢l inicio
de la crisis del modelo de desarrollo anterior. El shock
petrolero de 1973 causa una recesion que dura hasta 1975.
Se reacciona aplicando -si acaso intentando adaptarlas-
las viejas formulas, v repitiendo las pautas familiares. Las
politicas econdmicas siguen siendo keynesianas, atacando
los problemas tan sélo por el lado de la demanda, y las
empresas se aferran al modelo de produccién en masa.
Pero los equilibrios estructurales siguen deteniorandose.

El viejo compromiso social fordista (indexacion de
salarios sobre la inflacion pasada, principio de reparto de
las ganancias de productividad, garantias de estabiiidad
ligada al contrato de trabajo, jerarquia de calificaciones,
alto nivel de empleo, etc. R. Boyer, 1987) se mantiene
aparentemente ileso y actual en la practica de la
negociacion colectiva. Los sindicatos lo defienden,
agregando a sus preocupaciones tradicionales la del
desempleo. v las organizaciones patronales no lo
cuestionan aun, salvo quizas en los paises anglosajones.
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En efecto. ¢l problema nuevo de la competitividad
comienza a preocupar en esos paises. donde la flexibilidad
del mercado laboral siempre se ha dado en un cierto grado.
en términos de costos laborales. precariedad.
subcontratacion. etc., mientras que en paises como el
Japén, Itaha, los Paises Escandinavos. produce dicho
problema como primera respuesta, llamamientos a los
trabajadores para que entren en la batalla por la calidad v
la productividad (A. Lipietz, 1989).

La negociacion colectiva mas o menos centralizada
segun los paises, condensa lo esencial de las relaciones
industriales. v los aumentos de salarios representan su
objeto principal. Estos siguen siendo el equivaiente
universal que hacia que en la época anterior todas las
reivindicaciones, incluso a veces las mas cualitativas. se
convirtieran en mejoras salariales (ver los Acuerdos
Matingon tripartitas que cerrd en francia la revolucion
cultural de Mayo de 1968, con sélo este tipo de
conquistas). Sin embargo, ahora, como los incrementos
de productividad se vuelven menores y no pueden
garantizar la misma progresion de los salarios reales y las
de las unlidades de las empresas, v como sube el nivel
del desempleo, el mecanismo de la negociacién se
exacerba en la espiral ascendente de salarios/precios. Es
por lo tanto la época de las politicas gubernamentales de
ingresos v de los llamados a la moderacion de los precios
y los salarios.

La naturaleza fundamental de la relacién entre actores
en el largo periodo fordista anterior, puede caracterizarse
como de conflicto institucionalizado o ritualizado o de
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cooperacion implicita o inconfesa (también podria decirse
de cooperacion paraddjica. para utilizar un adjetivo
aplicado por A. Lipietz y D. Leborgne. al involucramiento
de los trabajadores). Podemos por lo tanto afirmar, aunque
con muchas reservas, que el tipo de negociacion
predominante en ese periodo. es la llamada negociacion
distributiva, revistiendo un caricter secundario la de
intercambio de valores.

En esta primera etapa de cambio de las relaciones
laborales. en que nada cambia realmente, ni es muy
cuestionado pero los mecanismos se van bloqueando, o
creando disfuncionalidades, esta confianza paraddjica, y
lalegitimidad y la eficacia de unos determinados modelos
¢ instituciones. a los cuales ésta se asociaba, terminaron
debilitandose. La creencia general de que el primer choque
petrolero no habia ocasionado sino unos problemas
coyunturales, tendia un velo sobre las causas profundas
de la situacion. que tarde o temprano tenia que desgarrarse,

Eso se produjo con el segundo choque petrolero de
[979. Y asi concluye esta primera etapa que podria
llamarse de continuidad aparente, inconsciencia de lo
nuevo, pero también de acumulacion de los factores de
cambio, de deterioro de los fundamentos del modelo de
relaciones industriales anterior, y de la cooperacion
paradojica entre los actores de [a produccion.

SEGUNDA ETAPA (1979 - 1984)

Esta arranca con el segundo chogque petrolero de 1979,
florero de Llorente que convence definitivamente de la
inanidad de los modelos precedentes, pasa por el colapso
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de 1982. causado por un exceso de politicas economicas
opuestas a las de la primera etapa, v termina con la salida
de la recesion subsiguiente.

Asi el hundimtento en la crisis a lo largo de la década
de los 70 habia sido progresiva. asi el cambio en las
politicas econdémicas v las practicas ¢n las relaciones
laborales fue repentino v brutal. De hecho en 1982 se
produce un viraje hacia un cauce de evolucién que muchos
consideran como irreversible. Son tiempos de una extrema
fecundidad: todas las intuiciones, todas las ideas, todas
las formulas que van a alimentar los debates y las practicas
y vendran decantdndose hasta el momento actual.
irrumpen y se agitan, y en muchos casos. se experimentan’,

Puede decirse esquematicamente que los principales
acontecimientos y cambios en esta segunda etapa se
articulan de esta manera: la segunda crisis energética puso
en toda evidencia la inoperancia de las estrategias y
modelos anteriores, y ello conjuntamente con las teorias
economicas neoliberales que esperaban su hora,
determinaron la aplicacion de politicas econdémicas
monetaristas y restrictivas sin paliativo, en particular en
los Estados Unidos con el gobierno de Reagan y en el
Reino Unido con el de Tatcher. Los efectos del segundo

9 El concepto de caos determinista. tal como lo definen |. Prigogine ¢ 1.
Stengers. podria ser otd] para comprender esta etapa: “E/ sistema podrd. en
particular. alcanzar un régimen cadtico en el que su actividad puede definirse
como lo conitrario del desorden indiferemte que reina en el eguilibrio-
ninguna estahilidad asegura ya la pertinenciu de una descripcion
macroscopica. todos los posibles se actualizan, coexisten ¢ imterfieren, el
sistema es al mismo tiempo tode lo que puede ser” (las negrilias son
nuestras){Pg. 69 de “Enire el Tiempo v la Eternidad”. 199()
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chogue. corroborados por estas politicas. causaron
innumerables cierres de cmpresas v despidos. o la
necesidad de ellos. Todos esos tactores. mas la instigacion
de las teorias neoliberales. conllevaban necesariamente
el cuestionamicnto abierto del modelo de relaciones
laborales fordistas. y de la correspondiente relacion entre
los actores de la produccion. sin olvidar la correlativa
busqueda de nuevas formas de organizacion productiva y
laboral (ver Gratica No. 2). Pero en el desarrollo de estos
procesos, no nos interesa extendernos directamente sino
en {as novedades ocurridas en las relaciones de la esfera
de la produccion.

Como resultante de estas nuevas circunstancias y
fuerzas, aparecio en general en todos los paises
desarrollados, una tendencia a la descentralizacion de la
negociacion colectiva: del nivel interprofesional v de area
al de rama. y de éste al de empresa. v otras muchas
instituciones laborales quedaron menoscabadas.

En los Estados Unidos. quedo maltrecho el coliective
bargaining de la postguerra. v en el Reino Unido peor
quedaron las costumbres y practicas de su sistema de
relaciones industriales (no, como se sabe, sin reacciones
violentas por parte de los trabajadores). La relacién de
fuerza entre actores, estabilizada en la trama de las
instituciones precedentes, se deslizaba o invertia a favor
de ias empresas. Muchas de ellas. sobre todo en los
Estados Unidos. consiguieron la cancelacidn de convenios
colectivos vigentes. e impusieron negociaciones nuevas
de contenidos distintos. Ahi es donde aparece una de las
dos modalidades de un tipo de negociacion colectiva
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GRAFICA NO. 2

ARTICULACION DE ACONTECIMIENTOS
Y CAMBIOS
(2a. ETAPA)

Taorkas. rumn-
e o S Ty

Exparimenio da
Pusvow ndchiod

30




llamado integruativo. que exigia de los sindicatos o
trabajadores. una cooperacion forzada por las
circunstancias. Se trataba de que la parte laboral hacia
concesiottes, no para ser correspondidas con alguna ventaja
positiva. sino meramente para limitar un perjuicio. Lo mas
comun cra la aceptacion de una reduccion de salario.
algunas veces muy sustanciosa (hasta un 50%). a cambio
de unos despidos menores de los presupuestados (ejemplos
de ello fueron las negociaciones en la industria del acero
en los Estados Unidos. y los llamados en Francia acuerdos
de soliduridad). La otra modalidad de la negociacion
integrativa que descuella en la siguiente etapa. consiste en
que cada parte hace una concesién pero a cambio de una
ventaja, de suerte que el saldo para ambas es positivo. Asi.
entre resistencia pasiva y vanas reacciones violentas,
detensa del compromiso fordista, y reconocimiento de
mejor o peor gana de las restricciones nuevas que pesaban
sobre las empresas. los trabajadores y sus sindicatos se
adentraban en un terreno nuevo de las relaciones laborales.

En la década de los 70. los salarios reales, a pesar de
todo, habian seguido en alza. por encima de las ganancias
en productividad. y la rentabilidad de las empresas habian
venido decayendo. todo lo cual se traducia en una inflacion
sin pricticamente crecimiento econdmico v unas colas
de desempleo que se hacian cada vez mas largas. Y ahora.
a comienzos de los 80, repentinamente muchas empresas
se enfrentaban a problemas de supervivencia, necesitando
restablecer sus madrgenes de utilidad. v reducir
drasticamente sus costos para ubicarse en niveles altos
de competitividad.



En estas circunstancias nadie puede extrafiarse de que
las baterias del cambio se ensafiaran contra las rigideces
del mercado laboral v se batallara por su flexibilidad. Pero
a la sazon. flexibilizacion del mercado laboral significaba
ante todo desmontar la legislacion laboral v social
existente v cancelar los convenios colectivos que
garantizaban la estabilidad laboral de los asalariados. lo
mismo que reducir los costos tanto de las contrataciones
como de los despidos. Ademas, de ese modo. se querian
eliminar las trabas a los mecanismos del mercado laboral.
para que. dado el nivel creciente de desempleo. se pudiera
establecer un nuevo equilibrio a la baja de los niveles
salariales.

Por lo tanto. en esta etapa. la flexibilidad numcrica
externa y sus condiciones formales, asi como la
flexibilidad salarial en tanto que determinada por
mecanismos de mercado. se ponen a la orden del dia. Son
éstas. en la historia contemporanea de la flexibilizacion
de las relaciones laborales, las primeras estrategias en
surgir y las que van a predominar en esta etapa. El
neoliberalismo y sus concepciones neoclasicas. fueron las
grandes protagonistas a nivel teorico. y eminentes
racionalizadoras de los cambios propugnados, orientados
a pasar de una regulacion del mercado laboral de tipo
monopolista a otra competitiva,

A nivel de los hechos y en relacion con la flexibilidad
numérica externa v sus condiciones, se observa que frente
al contrato de trabajo clasico de tiempo indefinido surge
una gran variedad de contratos flexibles y de formas
precarias de empleo, multiplicandose las excepciones al
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empleo de tiempo completo v al de término indefinido.
Cobran también importancia la subcontratacion, los free
lancers, ¢l teletrabajo, etc. El mercado laboral se
segmenta. diversifica o dualiza. En cuanto a los salarios,
se repudian las indexaciones basadas en los precios al
consumidor, y los aumentos en funcion de las ganancias
de productividad establecidas ex ante. Paralelamente se
preconizan y experimentan alternativas, tales como la
reduccion del coeficiente de indexacion tradicional, la
indexacion sobre el valor agregado v los precios de los
competidores internacionales (ejemplo de Bélgica. cuya
¢conomia estd especialmente abierta al exterior), v la
basada sobre la inflacién prevista. Igualmente se
cuestionan las formas tradicionales (ex ante, a nivel central
o de rama) de tener en cuenta los incrementos de
productividad v se favorece el nivel de empresa v la
modalidad ex post (incrementos de productividad va
generados). Los demds tipos de flexibilidad laboral,
aungue no aparecen como tan importantes en esta etapa.
no escapan a aquella fecundidad innovadora.

Respecto al tiempo de trabajo y a su estructura, todo
se dice y experimenta en mayvor o menor medida. por lo
cual no stempre representa una flexibilidad del tiempo de
trabajo (numérica interna) para la empresa, sino una
flexibilidad para el trabajador, y en algunos casos sdlo
una diversificacion de las estructuras de ese tiempo. Es la
€poca en que ya se empieza a hablar insistentemente de
liberalizacion de la duracion del tiempo de trabajo,
revolucion del tiempo escogido, y de autogestion de la
duracion del tiempo de trabajo. Estos temas han levantado
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el entusiasmo de aquellos tiempos. no solo por las
necesidades sefialadas de la empresa. sino también por el
problema agudizado del desempleo v la aparicion.
paraddjica en ese contexto, de una oferta de trabajo
flexible, por parte de ciertas categorias de trabajadores
(mujeres, jovenes, y trabajadores de alta formacion) (M.
Albert, 1983). El caso es que. ademas de la reduccion
general de la semana legal de trabajo (reducida a 39 horas
en Francia en 1983). todas las férmulas de tiempo de
trabajo alternativas se hacen presentes en esta etapa: /as
semanas de trabajo comprimidas, el tiempo de trabajo a
la caria (flextime. Inicio de las jornadas de irabajo a
discrecion. el telecommuting o teletrabajo), y las distintas
modalidades de trabajo de tiempo parcial v de
worksharing. Digamos de una vez que, por diversas
razones, esta cuestién del tiempo de trabajo, de su
flexibilidad vy estructura, ira cobrando mayor prioridad
con el andar de los aitos. Para llegar a tener en algunos
paises un caracter central en la actualidad.

A la flexibilidad funcional esta etapa también le abrio
sus puertas. Ya vimos que a principios de los 80 el modelo
japonés clasico y los modelos de “"productos
personalizados™. se difunden y van convergiendo hasta
fusionarse hacia la mitad de la década (Ch. Sabel. 1994),
Pues bien, este tipo de flexibilidad penetra en Occidente
mediante imitaciones adaptativas con grados distintos de
perfeccién, como los conocidos experimentos
norteamericanos de NUMMI (1983) v de Saturno (1983),
e innovaciones parciales en materia de organizacion
productiva.
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Esta etapa la hicimos empezar con el segundo
choque petrolero y una reaccidon extrema de politicas
economicas. cuyos efectos. a los dos afios. pusieron al
borde del colapso las economias occidentales. Esta
reaccion abarco las relaciones laborales (con
transtormaciones profundas en los paises anglosajones
vy solo mitigadas en los demas paises europeos). las
cuales se pusieron a discurrir por otros cauces. Hubo
que edulcorar las politicas economicas, y asi se aseguro
al final de esta etapa. un crecimiento econémico que
sera la caracteristica general de la siguiente. Pero. las
evoluciones observadas en las relaciones laborales
seguian su camino, con sélo algunos reajustes y énfasis
nuevos que iban a consolidarse posteriormente.

Usando algunas expresiones sintéticas, se puede
rotular esta época como la de la ruptura. de las tormentas
de ideas y experimentos, y de la cooperacion consciente,
aunque presionada. entre los agentes de la produccion.

TERCERA ETAPA (1984 - 199()

Este nuevo periodo se enmarca entre el momento
en que todas las economias occidentales estaban
reactivadas y los afios 90 - 91 en que ellas viven otra
recesion, anunciada por el ¢crack bursatil de 1987 con su
epicentro en Tokio. vy considerada como la mas fuerte
desde 1945. Sin duda, en la primera parte de esta etapa,
la de expansién economica, algunas tendencias
anteriores se fortalecen v ajustan; pero en la dltima
resurgen algunos rasgos dramaticos de principios de los
80.
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Este es un periodo en que los nuevos modelos ¥
principios de organizacion productiva v laboral. siguen
expandiéndose. Y ello muchas veces a la sombra del
retumbante movimiento de la Calidad Total, vy del
Mejoramiento Continuo. Pero por aquél entonces. muchas
firmas va se habian aligerado en la esfera de la produccion
y vueltas competitivas. v el crecimiento econdmico creaba
un clima de mayor optimismo. Entonces, se toma
conciencia en los medios empresariales de la importancia
del compromiso o involucramiento de los trabajadores
para una plena eficacia de los nuevos sistemas
productivos, y de la incompatibilidad de éstos con la
inestabilidad y otros aspectos de la tlexibilizacion de las
relaciones laborales vy estrategias impositivas.

Luego. como caracteristica relevante, se desarrolla
en un grado relativamente alto una nueva modalidad de
negociacidn colectiva integrativa, la que consiste en un
comercio de concesiones y ventajas reciprocas en torno a
la transformacion organizativa de las firmas. Algunos de
los casos de intercambio mas conocidos y relatados por
la literatura dedicada a esos temas, son los siguientes:
casi garantia de empleo para los trabajadores contra un
compromiso de éstos con la productividad y calidad:
supresion de puestos de trabajo descalificados, a cambio
de una formacion para facilitar la reubicacion; movilidad
interna de los trabajadores versus participacion de éstos
en las opciones tecnoldgicas; reduccién de la duracion
del tiempo de trabajo intercambiado por una mayor
libertad de la firma para repartir a su conveniencia ese
tiempo a lo largo del afio; aceptacion por los trabajadores
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del sistema de equipos de trabajo a cambio de mantener
una planta abierta.

Es tacil ver entre qué tipos de flexibilidades laborales
se hacian los intercambios en estos ejemplos. Por otra
parte. se puede echar de ver que en el altimo ejemplo
(real como los demas) se trata de una negociacidn
integrativa de modalidad mixta, de tipo “gana-no pierde”.
Ademas, es de seitalar que no siempre estos acuerdos se
realizaban entre la empresa y un sindicato. Hay casos
conocidos. donde no habia organizacién de trabajadores
0 esta se i1gnoraba, en que aquéllos se producian como
resultado de una consulta directa a todos los trabajadores.
Esto conduce a aludir a los trabajos de una corriente de
sociologos criticos, en particular inglesa, o del mismo va
citado J. Humphrey (1994), los cuales referidos a esa
€poca insisten en las estrategias anti-sindicales de las
empresas por razones inherentes a los nuevos modelos
de produccion ligera. En efecto, en la medida en que éstos
suprimen colchones de seguridad. como son los
inventarios, y requieren el invelucramiento de los
trabajadores, las empresas se vuelven dependientes de
estos ultimos. Entonces, la multiplicidad de estrategias
que han desarrollado para debilitar a los sindicatos v
sustraer a los trabajadores de su influencia, las analizan
dichos sociologos como parte de unos intentos para
“invertir aquella dependencia’.

De todos modos, e independientemente de la
necesidad de esta inversion. en la opinidn de la mayoria
de los analistas, aquél fendmeno de cooperacion que se
presenta como caracteristica destacable de esta etapa de
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la evolucion de las relaciones laborales. no ha hecho
desaparecer totalmente la desconfianza v el antagonismo
historico entre el trabajo y el capital. los cuales se han
mantenido en alguna forma y grado. v cuando menos
fatente. hasta nuestros dias.

Al reaparecer al final de la etapa. una recesién, aun
mds severa que todas las anteriores, volvio a crearseles a
las empresas una situacion de emergencia. Surge entonces
una ola de reestructuraciones y despidos (downsizing,
especialmente drastico en los Estados Unidos, pero que
esta vez afecta sobre todo la esfera no productiva de las
firmas)'®. Este fendmeno va dejando tras de si una
generalizacion de fos nuevos principios organizativos, de
la subcontratacion v de todas las formas de trabajo precario
y “empleos basura . También acentua la tendencia a la
amplificacion de las desigualdades entre los ingresos y a
la reduccion de los salarios reales de los trabajadores
ubicados en la base de la piramide social. En el caso de
los Estados Unidos, esta transformacion de la composicion
del emplec y su desmejoramiento, no supuso, sin embargo,
un mayor desempleo.

Considerando ahora la importancia relativa de los
distintos tipos de flexibilidades laborales, puede decirse,
que en este periodo, la remetida contra la reglamentacion
del mercado laboral, v a favor de la flexibilidad del empleo
(mumérica interna) y de los salarios, ha perdido fuerza,

10 Los despidos recaen en los Estados Unidos en gerentes. empleados. personal
de ventas v operarios. respectivamente ca un 33%. 31%. 8% v 19% (L.
Thurow. $963). El proceso de reestructuracion se acompana de compras.
fusiones o absorciones de empresas. las cuales determinan. ¥ en esta ¢pocans
lus 90, mas rapidamente que nunca. una congentracion del capital.
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por el éxito mismo que habia tenido en la etapa anterior.
y se abrio paso la necesidad de cierta conciliacién con los
intereses de los trabajadores. Sin embargo. el principio
de una nueva recesion a finales de la etapa, reavivo el
movimiento. pero ya enfocado. como se dijo. en otros
niveles de la estructura ocupacional. Por lo demas, el
interés se desplaza tanto por parte de tas empresas como
de algunos sectores de trabajadores, hacia la flexibilidad
y la diversificacion del tiempo de trabajo. Por su parte, la
flexibilidad funcional progresa igualmente conforme
avanzan las transformaciones de los sistemas productivos.

Lapidaria y metaféricamente puede decirse que en
esta tercera etapa las fuerzas y corrientes emergentes
parecen, por un momento, haber encontrado campos
propictos para un discurrir mas sosegado: v sin embargo
en su final. se precipitan nuevamente por terrenos
accidentados.

CUARTA ETAPA (1990 - Hasta la fecha)

En este ultimo periodo. que llega hasta hov, los
desequilibrios monetarios y financieros a nivel mundial
no se han resuelto; pero los manejos macroecondmicos
han permitido, dentro de aquellas lineas descendentes
percibibles desde la década de los 70, la recuperacion de
un cierto crecimiento econdémico, desigualmente
distribuido, desde luego.

En las materias que nos ocupan mas especificamente,
las tendencias generales observadas en el decenio anterior
siguen manifestandose; incluso. la primera estrategia de
flexibilizacion del mercado laboral. recobra en Europa
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una actualidad sorprendente. El downsizing en los paises
angiosajones se acelera. pese a que havan cambiado las
condiciones que lo originaron. Empero. se precisa el
reordenamicento de las prioridades tocantes a los cambios
en las relaciones laborales. Pero sobre todo. se oven
crujidos en las estructuras sociales. ; Seria que el centento
de lus sociedades se estaba resquebrajando bajo la
insoportable tension producida por las mutaciones de
nuestra ¢poca’ /Indicios de nuevas rupturas o de
veleidades prontas a la resignacién?

Sin duda. las mdquinas que han cambiado al mundo
prosiguen su avance en la actual década: pero lo mas
notorio, en lo que se refiere a la modernizacion
organizacional. es la nueva fuerza que adquiere
(especialmente en los Estados Unidos) la ola de
reingenieria. downsizing o reestructuraciones en los
ambitos distintos a los operativos. v en sectores no
industriales (financieros. electronicos. de software.
comunicaciones, consultorias. v en general. en los sectores
de alto valor conocimiento). y ello en una fase de
expansion y ganancias de las empresas. Esos procesos.
como sc indicd, alumbran modelos de organizacion en
forma de trébol. con la produccion o las actividades de
las firmas. por tres grupos de agentes: trabajadores o
cmpleados fijos. vinculados establemente a la firma; las
empresas subcontratistas (oursourcing). v los consultores.
Jreeluncers o trabajadores independientes. Vale la pena
senalar que esos procesos les permiten a las empresas
concitiar en cierta forma v medida. requerimientos v
oportunidades nucvas. En efecto, por una parte, c¢on el
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grupo de asalariados propios, estables y bien remunerados,
se garantiza un involucramiento Optimo. y por otra, la
subcontratacion y los trabajadores independientes
permiten ¢l ajuste de la cantidad de trabajo (flexibilidad
numeérica externg), y la reduccion de salarios, por cuanto
estos ultimos y los empleados de las firmas subcontratistas
son peor pagados. Respecto a consecuencias objetivas de
estas practicas. L. Thurow, 1995, subraya un
cercenamiento del promedio de los salarios reales.

Una circunstancia que influye en la fisonomia de esa
etapa, sonen Europa los compromisos de Maastricht, que
encorsetan a los paises miembros en unas politicas de
austeridad competitiva y ajustes estructurales, asi como
€N cronogramas apremiantes; todo eso va frenando el
desarrollo econdomico a la par que incrementando el
desempleo. Como parte de estos ajustes, desde 1993,
vuelven al orden del dia las politicas de flexibilizacién
del mercado laboral. dejadas. salvo en el Reino Unido, a
mitad de camino en la pasada década. Respecto a este
punto, lo novedoso es la brutalidad de la ofensiva v su
coordinacidn, al igual que su orquestacién por todas las
organizaciones patronales, internacionales como la
OCDE, y gubernamentales. Sin embargo, como fue
aumentando la conflictividad laboral en algunos de esos
paises y nacid un temor a explosiones sociales, amén de
que se agudizo la conciencia empresarial del problema
del tnvolucramiento y de la inversion en capacitacion,
pareciera en realidad que se les diera el mismo énfasis a
\a flexibilidad del empleo (numérica interna) y a la del
tiempo de trabajo’’. Es obvio para todos los analistas
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objetivos que esta ofensiva orientada contra los controles
laborales demasiado rigidos. el costo de los despidos. pero
también contra los salartos minimos. v los subsidios de
desempleo, pretende ante todo en los discursos mas
radicales. fomentar la disminucion de los salarios reales
v una polarizacion de la estructura de los ingresos.

Pues bien. siendo éstas las condiciones gque
caracterizan el conjunto de la situacion. podia esperarse,
como efectivamente esto se produjo. de los agentes
economicos, comportamientos € interacciones
cooperativas de los diversos tipos, ¥ atn Imposiciones
unilaterales.

Un caso de pacto integrativo del tipo “gana-gana ™,
que nmerece presentarse aquit por reciente (firmado en el
pasado mes de Abril). v de caracter nacional, es el acuerdo
laboral espanol celebrado entre. por una parte, la UGT v
las Comisiones Obreras, y por otra, el gremio patronal
CEOCE. El resultado de la negociacion es la propuesta de
un nuevo contrato laboral indefinido. que abarata el costo
del despido en un 30% (indemnizacion de 33 sueldos
diarios en vez de 435 del anterior). pero sin caracter de
retroactividad; v para los jévenes. de un mejoramiento
del contrato de aprendizaje vigente que se llamara en
adelante. de formaucion. Una reforma laboral decretada

o Porejemplo. ¢l documentoe de T Santerre. presidente de la Comision Europea.
“Pacto Evropeo de Conhanza pura ef Empleo . aprohade por el Consejo
Luropeo en Florencia (200 - 21 de Juniv de 1996). propone el ticmpo de
trabajo como principal clemente de {a flexibiiizacion de las condiciones de
trabajo. lzualmente. la misma OCDE ultra neoliberal en un documenta del
mismo ato. Aeelerar lo Implemeniacion . pone en el primer lugar de sus
recomendaciones. este mismo Upo de flexibilidad.
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en 1994 habia abierto las compuertas a la temporalidad,
de suerte que en razén también de las particularidades de
la economia espafiola, el trabajo precario se habia vuelto
el mas extenso en Europa, lo mismo, por lo demas, que la
tasa de desempleo. Es en este contexto, y en funcion de
las posiciones y finalidades iniciales, que se puede
entender el juego de intercambio de valores, respecto al
contenido principal del acuerdo. Originariamente la
patronal espafiola pretendia una norma de reduccion del
costo de despido, no solo para los nuevos contratos
indefinidos, sino igualmente para los existentes, v ello
con el fin primordial de poder ajustar sus plantillas de
acuerdo a las fluctuaciones del mercado. Por su parte, los
sindicatos buscaban reducir la precariedad con la
extension del anterior contrato indefinido, y absorber el
desempleo sin desmedro de la estabilidad laboral. Por lo
tanto, las concesiones de los negociadores consistieron
en resignar parte de sus pretensiones y expectativas, y
sus ventajas en lograr, en ¢l caso de los empresarios, cierta
disminucidn de los costos laborales y de flexibilidad del
empleo, ¥ en el caso de los trabajadores, una elevacién
del nivel promedio de la estabilidad laboral v una probable
reduccion del desempleo, puesto que seglin una paradoja
planteada por los economistas, las empresas contratan
menos cuando no pueden despedir.

De esa manera, frente a las concesiones que
representan una especie de fucro cesante muy tedrico, se
tiene para cada parte alguna ganancia real. ;Real?
Digamos mas bien que probable, y mds probable quizas
para las empresas que para los trabajadores. Porque en
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efecto. y aunque el gobierno espanol esta estudiando
medidas para la aplicacion de tasas de cotizacion social
discriminatorias a favor de las empresas que acudan al
nuevo contrato indefinido. tanto la generalizacién de éste
en detrimento de las férmulas precarias. como el
crecimiento general del empleo. dependen de muchos
factores que escapan a la accion. desde luego de los
sindicatos, pero también de las empresas y aun. en el caso
de un pais como Espafia, sometido a los criterios de
Maastricht, a la de los gobiernos. Por otra parte, anotemos
que este ejemplo de acuerdo integrativo se compagina
con la creciente prioridad concedida a la flexibilidad del
tiempo de trabajo. toda vez que una consecuencia
esperada del acuerdo es resolver la temporalidad a favor
de un mas elevado nivel de estabilidad laboral, aunque.
eso si. inferior al del contrato indefinido tradicional.

Como ejemplo de reaparicion del tipo de negociacion
integrativa. “pierde menos/pierde menos ", propio de los
primeros afios de los 80, tenemos el caso de la IBM-
Francia (finales de 1994), en el que se produjo una
reduccion efectiva de los salarios de un 7.7% a cambio
de no reducir permanentemente la nomina en un 3%. Otra
particularidad de este acuerdo fue la marginalizacion del
sindicato.

Pero tratandose de flexibilidades laborales. la presente
década probablemente se recordara por ser 1a del tiempo
de trabajo y la diversificacion de su estructura. Ya se vio
como esta flexibilidad, en tanto que modulacion de la
cantidad de horas laboradas a través del tiempo. se esta
sobreponiendo a las demas. Por otra parte. la multiplicidad

64



de formas que va adquiriendo el tiempo de trabajo, se
explica en una medida por las ventajas que repentinamente
las empresas descubrieron a ciertas formulas. en otra. por
¢l deseo de rebajar el desempleo. v en una medida
probablemente menor. por la presion de ciertos segmentos
de asalariados. Es particularmente interesante anotar que
algunas multinacionales le han encontrado. después de
muchas dudas. tantos meéritos a algunas férmulas de la
denominada semana de tiempo comprimido, que han
aceptado enfrentar duros conflictos laborales con tal de
imponerlas. Ademas la lucha contra el desempleo explica
el desarrollo del trabajo de tiempo parcial, y relativamente
mucho mas, el impuesto (o padecido) que el escogido’.
y la agitacion del tema de la reduccién de la semana de
trabajo, es el hecho mas de sectores afines al movimiento
obrero y anti-neoliberales que de los gobiernos 'u
organizaciones patronales e internacionales'?,

Los efectos en el empleo v la estructura y nivel de los
salarios. generados por las politicas de los gobiernos y
las practicas de las empresas, en un contexto de
desaceleracion continua del crecimiento econdémico
mundial, han aumentado la tension social. Y en ciertos
paises occidentales se ha disparado la conflictividad
social. haciendo irrupcién duros, largos v masivos

12 En los Estados Unidos. entre 1985 v 1995 ur 75% de os nuevos empigos
de tiempo parcial. tueron de caracter padecido (L. Thurow. 1995).

I3 En Furopa. partidos social-demacratas en la oposicion. como el Partido
SocialistaFrances. y el PSOE. han incluido en su programa politico la rebaja
de la semana icgal de trabajo a 35 haras. También lo ha hecho la
Confederacion de Sindicatos Alemanes (DGB) en noviembre de 1996 a)
FENOVAr sU Progrima.
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movimientos huelguisticos. Queremos referirnos a dos
de €stos. por ser especialmente reveladores de aspectos
significativos para el proposito del presente trabajo.
Estamos pensando en el movimiento norteamericang
nacido en Decatur (Illinois). en 1992, v en el aleman de
finales del pasado afic ocurrido en los sectores
metalmecanico y quimico.

En realidad. en los Estados Unidos. el movimiento
en cuestion' empezo a gestarse en 1992, y estallo en una
huelga unos dos afios después, se amplificé y duro unos
treinta meses. La causa central en su epicentro, las plantas
de una empresa local procesadora de productos quimicos
derivados del maiz (A. E. Staley Company), ¥ que poco
antes habia caido bajo el control de una multinacional
inglesa (Tate & Lyle). fue la imposicién de un nuevo
horario comprimido, o de bloques alternados (tres dias
de 12 horas diurnas. tres dias de descanso vy tres dias de
12 horas nocturnas). La situacién general inicial se
caracterizaba por un sindicalismo mermado en su
afiliacion y deslegitimado ante la opinion publica, y en
rosarios de huelgas locales fieras, pero practicamente todas
derrotadas v causadas por algunas de las estrategias
empresariales dominantes del periodo: downsizing,
reingenieria, outsourcing, etc. En particular, unas
llamaradas de conflictos laborales se habian prendido en
el sector del caucho, en grandes fabricas de neumaticos

14 La informacion esenciai s¢ toma de T. Frank v D. Mulcaney, (Ces dures
greves des owvriers americains (Monde Diplomatique. Octobre 1996}, v de
A. Bernstein, £1 mode sto malentendido del mundo laboraf (Business Week,
noviembre 1996].
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(Bridgestone. Firerstone, Uniroval, v Goddrich controlada
por la Michelin francesa) por. precisamente, la misma
principal razon: la imposicion de un sistema parecido de
horarios. En Decatur, la empresa habia venido tramando
medidas inquietantes y con actitudes antes de provocacion
que de conciliacion con su sindicato. El conflicto se hizo
inevitable cuando aquélla quiso adelantar una reforma amplia
del sistema de relaciones industriales, que incluia el sistema
de horarios alternos. Hubo inicialmente un paro tortuga,
seguido de un lock-out, de huelgas de solidaridad justamente
en algunas empresas de neumaticos ya mencionadas.
manifestaciones de apoyo de la sociedad civil. campafias de
opinidn en los medios, etc. Todo esto duré dos afios y medio.
Pero el movimiento fracasé totalmente, en todas las fabricas
los trabajadores, después de cambiar muchas veces sus
directivas sindicales radicales, aceptando las condiciones
patronales. Pero dos efectos generales inesperados se
produjeron: 1. un movimiento de reafiliacion a los sindicatos,
v 2. un cambio en la direccion nacional de la AFL/CIO donde
el vigjo equipo de direccion (presidido por L. Kirland),
descalificado por un comportamiento supuestamente blando
durante ¢l movimiento, fue sustituido por otro grupo “mas
izquierdista” (aliderado por J. J. Sweeney).

§1 uno recuerda que unos diez afios antes en fa Shell-
Sarnia (Canad4), fueron los asalariados quienes impusieron
este tipo de semana de trabajo comprimido a las directivas
(Ch. C. Heckscher, 1988), uno tiene que preguntarse por
que aqui ese sistema de horanos fue la causa del conflicto.
Un socidlogo, consultor del sindicato de Decatur, da una
respucsta en estas palabras:
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La jornada de 12 horas prohibe toda actividad comun
externa al trabajo: encuentros de bowling, partidos
de futbol aficionado. reuntones religiosas o
militantismo politico. En vez de trabajar para vivir.
hay que vivir para trabajar. Y los obreros va no tienen
nunca el mismo horario. Si se busca realmente destruir
la familia, instituir horarios rotantes es sin duda el

mejor medio.
{T. Frank v D. Mulcangy, 1996)

Es que se trata aqui de una clase obrera tradicional.
con una cultura igualmente tradicional centrada en torno
al lugar de trabajo, e intensas relaciones sociales entre
compafieros de trabajo. En cambio, la Shell-Sarnia es una
refineria de petrdleo altamente automatizada. con un
personal compuesto por técnicos e ingenieros. Luego sus
intereses y modos de vida son distintos; y largos tiempos
libres para aprovecharlos lejos de la empresa, tiene un
valor incomparable para esta clase de trabajadores con
mucha educacion formal y actividades taborales altamente
calificadas. y que relativamente tiende a desarrollarse en
detrimento del proletariado industrial tradicional. Ese
movimiento huelguistico pone en ese sentido el dedo en
uno de los problemas mas arduos que debe enfrentar el
sindicalismo, esto es, la profunda diferenciacion en su
base social.

La corriente de reafiliacion, hecho sin precedente en
las tltimas décadas y en todo Occidente. pero que se
repetira poco después en Alemania, v el activismo sindical
v civico suscitado por el movimiento huelguistico. la
intenta sin duda aprovechar y ampliar la nueva direccion
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de la AFL/CIO. Pero un vistazo a sus prioridades
(defender contra los ataques conservadores las vigjas
instituciones laborales del New Deal, fortalecer la base
financiera y ampliar la cobertura del sistema de seguridad
social norteamericano, mejorar ¢l sistema de pensiones).
permite ver que la radicahidad y profundidad de los nuevos
conflictos laborales, no le ha hecho cambiar su actitud
esencialmente defensiva y que “sabe que los grandes
cambios favorables al sindicalismo son actualmente un
suefio sin salida’” (A. Bernstein, 1996).

Los conflictos laborales alemanes, por su lado, nos
facilitan otra perspectiva sobre esta relacion novedad/
continuidad. En esta década, bajo los imperativos de
Maastricht, el mundo aleman de la produccion y el trabajo
comparte los rasgos comunes a los deras paises de Europa
Occidental, agravados y particularizados por las
consecuencias de la unificacidn, y las oportunidades de
inversion en los otrora paises comunistas: crecimiento
lento, desempleo en auge, reestructuraciones y
deslocalizaciones, cercenamiento de conquistas sociales,
cuestionamiento del modelo renano de relaciones
industriales v de la economia social de mercado,
segmentacion del mercado laboral y de la base social del
sindicalismo, enorme redistribucién de la riqueza en
sentido desigualitario, asomo de miseria, etc.

Los sindicatos se debilitaban desde el principio de la
década, por pérdida de sustancia; y ello sobre todo en los
sectores tipicamente fordista o de produccion en masa,
los mas afectados por los cambios: pérdida de afiliacion
en el sector de maquinas-herramientas y textilero de un
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33%. en el automovilistico de un 25%. en el eiectro-
industrial de un 20%. v en el siderirgico de un 50%.
También su asiento en la consciencia colectiva se
resquebrajaba por la ofensiva ideoldgica a que los
sometian los partidarios de los nuevos modelos
economicos. S embargo, hasta octubre del pasado afio,
mes en que estalla el conflicto al que nos vamos a referir.
la linea general de los sindicatos alemanes habia sido de
cooperacién para una transicion controlada hacia la
globalizacion de la economia alemana. Dentro de los
esquemas de negociacion v concertacion que hemos
venido llamando irtegrativas, hacian concesiones en
términos de reduccién de salarios, menos despidos. o
aumento de la duracion del tiemipo de trabajo. disminucion
de algunas indemnizaciones soctales, etc., a cambio de
mavor participacion en algunas decisiones de politicas
de empleo. o demas pérdidas cesantes. O sea, que se
pactaban acuerdos integrativos de las dos modalidades
mencionadas mas arriba.

Fue precisamente un acuerdo tripartito de esta
naturaleza, o en rigor de verdad, su violacidn por dos de
las partes, que causd el grueso del movimiento
huelguistico de octubre pasado, sin precedente en
Alemania en los ultimos cincuenta afios. Este acuerdo
pactado un aiio antes entre la 1.G. Metall, la patronal y el
gobierno, suponia concesiones salariales v disminucién
de horas extras. a cambio de unos compromisos y politicas
de contratacion como forma de enfrentar el desempleo.
En términos generales, era un tipico intercambio reciproco
de concesiones y ventajas. El 1° de octubre, ya se habia
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producido una movilizacién obrera en algunas empresas
del sector automotriz, por un asunto de horas extras. El
gobierno de Kohl, apoyado por la patronal. fue llevado a
desconocer aquél acuerdo y a impulsar desde hacia seis
meses. otro programa de ajuste estructural (baja de
salarios. desregulactones, privatizaciones. generalizacion
de empleos-basura. supresién de algunos reembolsos de
seguros sociales, etc.), que imponia sacrificios mayores
que los pactados. Pero lo que a la postre desencadend la
movilizacidn, el 24 de octubre, en los sectores
metalmecanicos y quimicos, fue la arrogancia con que la
misma patronal aplic6 algunas medidas menores, pero sin
ninguna consulta a los sindicatos, rompiendo asi con
principios de la cultura del concenso propio del modelo
aleman de relaciones industriales.

Pues bien. la movilizacion involucré a mas de 400.000
huelguistas y 1a opinion puiblica se incling a su favor. Las
reivindicaciones inmediatas de los trabajadores no se
alcanzaron. pero como fendmeno como se dijo sin
precedente en muchos afios. se produjo aquella ola de
atiliaciones al sindicato, y el conflicto influyo para que
en noviembre de 1996 se refundiera el programa de la
DGB.

Como elementos destacables v novedosos del nuevo
programa, se encuentran la inclusién de la reduccidn del
nivel general del tiempo de trabajo, la exigencia hecha al
Estado de una politica industrial, y la renovacion del viejo
aparato sindical y sus estrategias: rejuvenecimiento de su
dirigencia, dimensién politica a la organizacién de los
trabajadores, perspectiva europea para la accion sindical,
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preocupacion por la formacidn. el transporte europeo, la
ecologia. y la adecuacion de la organizacion para reforzar
su capacidad de negociacidn central y desarrollar una mayor
flexibilidad para enfrentar los “grandes combates
defensivos que s¢ avecinan”. Esta reformulacion de
programa sugiere antes un reajuste frentc a las nuevas
circunstancias que algun cambio profundo. En particular,
la estrategia de “control concertado de la globalizacion "
no se abandona. Tan es asi que la misma 1.G. Metall, ha
seguido negociando con la patronal una politica europea
de inversiones que autorice la construccion de fabricas en
la Alemania del Este, a cambio de garantias y nuevas
implantaciones en el Oeste: una tipica negociucion
infegrativa gand-gana.

La conclusion general que se desprende del examen de
estos dos movimientos huelguisticos, el de los Estados
Unidos y el alemdn, es que a pesar de sus caracteristicas y
consecuencias novedosas, sefialan mas los limites que se les
impone a los métodos usados por las empresas y por los
gobiernos para la modemizacion de los sistemas productivos
y laborales, asi como por lo tanto lanecesidad de concertacion
con todos los afectados por los cambios, que la emergencia
de una problematica de las relaciones sociales de produccion
radicalmente nueva. Bien parece en efecto, que el horizonte
insuperable de nuestra época es también para ¢l sindicalismo,
la flexibilizacion de Jas relaciones laborales y una forma de
resistirle, acomodandose a ella y sacdndole un genuino
provecho. Por esto, podriamos hablar de que se manttene un
espiritu de cooperacion entre los agentes de la produccion,
pero que ahora se ha vuelto quizas mas resignado.
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GRAFICA No. 2

HISTORIA DE LA FLEXIBILIZACION DE LAS
RELACIONES LABORALES Y DE LA
INTERACCION DE LOS ACTORES
(Paises Desarrollados)

73



CONCLUSIONES

A modo de conclusiones de esta parte del trabajo.
se hacen unas consideraciones en torno a temas. que
encontrando amplio soporte en lo que se acaba de
escribir, enlazan intimamente con el meoilo del
siguiente capitulo.

No hay una inclinacion natural irresistible hacia
la cooperacion. Unos la aceptan por necesidad v otros
estan prontos a abandonarla. Parece menester un
entorno constringente y un aprendizaje por
experiencias de interaccion repetidas, para que sus
bondades puedan convencer a todos. Una cultura
consecuente es su principal cemento. pero la cultura
es lo mas largo en desaparecer y formarse. Ademas,
la naturaleza de las interacciones pasadas determinan

las presentes:

...pues nada tiene significado si no se lo ve en
algiin contexto. A esta visién mia se la llama
transferencia v es un fenémeno general en las
relaciones humanas. Es una caracteristica
universal de toda interaccién entre personas,
porque después de todo, la conformacion de lo
sucedido ayer entre tu y vo pasa a conformar
nuestra manera de accionar hoy el uno frente al
otro. Y esta conformacion es. en principio, una
transferencia del aprendizaje anterior.

(G. Bateson, 1979)
Por lo tanto, la tradicién de desconfianza y

antagonismo reciprocos, que no solo se ha dado donde
el sindicalismo ha profesado una ideologia de lucha

74



de clases', representa un obstdculo al desarrollo de
comportamientos racionales y cooperativos. Pero se
puede incluso seguir pensando que algan fondo de
este antagonismo se mantendrd. toda vez que. como es
de general reconocimiento. en las negociaciones entre
empresas ¥ trabajadores siempre se hallan componentes
distributivos. en que los intereses de las partes chocan
trontalmente, cual es el caso en materia de negociacion
salarial, y atin segun el planteamiento méas minoritario de
algunos analistas (por ejemplo, M. Regini, 1994). el de
ciertos parametros de la flexibilidad laboral Una
caracteristica de la época es la profunda transformacion
de la base social del sindicalismo y la pérdida de peso
politico de éste frente al Estado. [La heterogeneidad social
v cultural de los trabajadores, y la merma de fa importancia
del sector obrero tradicional, le plantea a aquél uno de
sus mayores retos: el de reconstruir sobre nuevas bases y
experiencias. una nueva identidad colectiva. Pero otro
probiema. otro reto para el sindicalismo, es su divorcio
respecto a sus bases en la apreciacion de las nuevas
realidades. En todas partes se ha observado un mavor

l

)

Cnrelacion con los Estados Unidos. cuvo sindicalismo se despojo hace mucho
tiernpo de este tipo de ideclogias. M. R Carrell v Ch. Heavrin. {1994} dicen:
"Los empleadores norteamericanos han luchado tradicionalmente contra la
siadivalizacian, Jun en las empresas fuertemente sindicalizadas. en los
principios de los "0 los empleadores trataron de limitar la accion v la fuer=a
ded sindicalismo. recurriendo a programas tendientes a evitar Ia creacion de
suevas organizaciones sindicales. deslocalizando lu produccicn hacia plantas
sin sindicatos. (“greenfield operation”), y eliminando la inversion en aguelias
Jabricas sindicalizadas.” De paso se puede agregar que cstas tacticas se
inlensiticaron con ia introduccion de los neevos modelos productivos v de
relaciones laborales, en la medida en gue se mantiestaba. v se presuponia
alguna resistencia de los sindicatos a fa misma (ver 1. Humphrev_ 1994}
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recelo para entrar en el nuevo juego de las relaciones
laborales por parte de aquél. que de la mavoria de los
asalarados. Se reduce en algun sentido esta brecha o el
sindicalismo se debilita mas v pierde capacidad para
orientar proactivamente a los trabajadores en los nuevos
espacios laborales y renovarse a si mismo.

Por fin. la historia reciente de las relaciones laborales
hace aparecer que la importancia relativa de los distintos
tipos de flexibilidades examinados cambia con el iempo.
los antecedentes y las circunstancias. Cuando es
imperativo para las empresas mermar drasticamente los
costos, predominaba la flexibililidad numérica externu.
Cuando ello se ha logrado. y se han ido implementando
las nuevas filosofias ¥ modelos organizativos. entran a
pesar otros intereses y la flexibilidad numérica interna
tiende a encabezar el orden de las prioridades. Las otras
flexibilidades. la interna y la salarial, parecen seguir su
marcha ascendente con autonomia a través del tiempo.
Pero este orden de despliegue historico no significa que
no exista, dentro de las condiciones estructurales de la
economia mundial que pueden decantarse, y en virtud de
los nuevos modelos de organizacion mejor adaptados a
ellas, algin sistema general de preferencias de las
empresas en relacion con dichas flexibilidades del trabajo.
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2a PARTE. ANALISIS TEORICO GENERAL

Los instrumentos tedricos v metodoldgicos necesarios
para el estudio de la negociacion de la flexibilidad del
trabajo, existen aunque dispersos. Pero no han sido
sefialados en su totalidad. y menos reunidos y organizados.
hasta donde sepamos nosotros.

En lo que a la negociacion colectiva en general se
refiere, si se le ha asignado un terreno tedrico muy
estructurado y trabajado, asi no satisfaga plenamente una
de las ambiciones del conocimiento cientifico, cual es una
exacta prediccion. Este terreno ¢s el de la reoria de los
Jjuegos. y mas especialmente de su parte que trata de los
juegos de suma no nula, complejo y mixtos. y sobre la
cual se han construido muchos modelos tedricos de
negociacion de convenios. La negociacién de la
Hexibilidad del trabajo, en tanto precisamente que
negociacion, puede ser obviamente tributaria de esa misma
teoria.

En muchos tipos de literatura que versan sobre los
cambios econdmicos y organizativos contemporaneos, se
hallan sin duda multiples referencias a negociaciones entre
goblernos o empresas de un lado. vy sindicatos y
trabajadores. del otro, v relacionados con esos cambios.
Pero en la gran mayoria de los casos, se trata de un tipo
particular de negociacidn con intercambio de concesiones
v ventajas, al cual algunos textos llegan a revestirlo de
algunos atributos teoricos bajo [a expresion de integrativa.
Pero en su forma general no es nuevo y ha estado presente
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siempre en las negociaciones de convenios. Mucho mas
€scasos. v antes como propuestas que observacion de
practicas. se descubren enfoques que al distinguir ¢n las
flexibilidades laborales aquellas que responden a los
intereses de las empresas de aquellas que lo hacen a favor
de los trabajadores. resaltan el elemento de conflicto
entrafiado por la negociacidn relacionada con la
flexibilidad. Sin embargo, tanto la llamada negociacién
integrativa como el aspecto conflictual, son los dos
componentes esenciales de toda negociacion colectiva, ¥
como tales tratados por la teoria de los juegos.

Por lo tanto. en este capitulo. en el cual se aboga por
una negociacion total de la flexibilidad laboral.
reconociendo la existencia de una doble perspectivade la
misma. s¢ intenta, pero en la sola medida de nuestras
necesidades, a partir de la teoria de los convenios y los
inicios de analisis existentes. contribuir progresiva y
sistematicamente a construir conceptos e instrumentos
analiticos. rematando con el esbozo de un resultado viable
de un posible desarrollo de unas relaciones laborales
flexibles.

ELL CARACTER GENERAL DE LA
NEGOCIACION DE LA FLEXIBILIDAD DEL
TRABAJO

En este subcapitulo se¢ examinan criticamente los
elementos teoricos disponibles, y acudiendo a la teoria
de los convenios se intenta ofrecer una caracterizacion
mas concreta v util de la negociacion de la flexibilidad
del trabajo.
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Dos enfoques particulares

Resumamos lo que J. A. Fossum (1993) escribe acerca
de la negociacion integrativa. Ella corresponde a
actividades conducentes al logro simultineo de objetivos
no contlictivos de ambas partes. los cuales se relacionan
con la solucion de un mismo problema. Ocurre cuando
las respectivas metas no se impiden mutuamente. La
posiblidad de un arreglo integrativo no siempre es obvia:
a veces nace del fracasado intento del tipo contrapuesto
de negociacton. o sea la distributiva'®, Luego, una solucion
integrativa sucle antes resultar de una bisqueda conjunta
que figurar en una posticion inicial de uno de los
negoctadores. La situacion de la negociacion integrativa
se asimtla al concepto de juego de suma no muda, de la
teoria de los juegos. y la negociacién distributiva, que se
da por el contrario cuando las partes tienen fines
incompatibles. v lo que gana ¢l uno lo pierde el otro, al
de juego de suma nula de esta teoria.

En la negociacién colectiva no todos los objetos
pueden someterse a un tratamiento integrativo. Sucede
asi en particular para los asuntos salariales o de
remuneracion monetaria. De ahi que, y en razén de que
los métodos y el clima emocional de los dos tipos difieren,
se recomienda una separacion formal en la realizacién de
los respectivos procesos. Se plantea la existencia de dos
grandes tipos de soluciones integrativas. una donde ambas
partes experimenta una ganancia neta (corresponde al

6 Eneste preciso punto endaza ol disedo de nuevas vies de De Bono (1986);
se vuelve un instrumento interesante el urguetipo sistémico del adversarto
accidental de Senge (1994).
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cacareado “gana-gana ), y otra que conileva un sacrificio
simultaneo con el fin de evitar mavores pérdidas. En las
dos situaciones hay concesioncs v ganancias. 0 "menores
perdidas™ reciprocas. El ejemplo que sc nos da para el
primer caso es el ya citado anteriormente acuerdo en la
Ford v la General Motors en los afios 80. en cuya clausula
se establece una mayor estabilidad en el empleo truecado
por la aceptacion de nuevas reglas laborales que permiten
la reduccion de costos; y para el segundo, las concesiones
salariales que en esa misma década en los Estados Unidos,
los trabajadores del acero hicieron para que se mantuvieran
abiertas determinadas plantas.

La negociacion integrativa consta de mas de una
metodojogia v condiciones de éxito particulares. En
cuanto a la primera, s¢ deben seguir tres etapas generales:

l1a. Cada parte debe comunicar a a otra la forma como
identifica el problema; 2a. Las partes deben descubrir
juntas como pueden alcanzar simultaneamente sus
respectivos objetivos; vy 3a. Ellas deben comparar ¥
evaluar entre las distintas alternativas descubiertas, lo que
mejor permite aquel logro simuitaneo de metas. Respecto
a las condiciones especiales, éstas son: 1a. Ambas partes
deben estar motivadas por igual; 2a. La comunicacion
entre ellas ha de facilitar toda la informacion posible
acerca del problema; y 3a. Creacion de un clima tal que
todos puedan confiar en que nadie manipulara la
informacién conocida.

Caben unos primeros comentarios acerca de esta
descripcion, por lo demas representativa, de la negociacién
integrativa,
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L's necesario caer en la cuenta de que una solucion
integrativa no supone que cada parte logre la totalidad de
sus objetivos. En efecto, ella implica un comercio de
valores, un movimiento cruzado de concesiones v
ventajas. [.o que es ventaja para uno conlleva concesian
paraclotro. Y las concesiones son por detinicién un costo.
Luego. [a ventaja obtenida por cada negociador es un
saldo. necesariamente inferior a lo que representaria el
alcance incondicional de sus objetivos. Sin embargo, todo
cllo no significa en términos materiales o subjetivos (o
mejor. de wilidad), una igualdad de las ganancias. Por lo
tanto. el resultado de una negociacion de este tipo no esta
automaticamente determinada, y no corresponde a lo que
en la teorfa de los juegos se llama una partida totalmente
cogperariva. en que 1o hay sino ventajas independientes
para las partes. y la solucion se vuelve obvia e indiscutible.
desde que haya la informacidn necesaria sobre el asunto!”,

Por otra parte, los dos tipos de negociacion indicados
pueden completarse logicamente en un sistema de cuatro.
Pero observemos primero que. asi un fucro cesante (costo
de oportunidad, en el lenguaje econdmico) es considerado
como una perdida, asi una pérdida que no se realiza. podria
llamarse “pérdida cesante " v verse como una ganancia.
Ahora bien, en los casos referidos en la primera parte. la
ganancia consiste no en evitar una pérdida. sino mas
modestamente en reducir una pérdida posible. o sea. en

7 Unegjempio seriala adopeion concertada de aigun Ltipo de semana de trabaijo
comprimida si hubiera et mismo interés por ¢l tantw de parte de la empresa
como de [os trabajadores, asi. como no podria dejar de ser. as razones de
este interds fueran distintas.
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una “menor pérdida’. Sea lo que fuera. con estas
precisiones que le dan un caricter general a la idea de
intercambio de concesiones y ventajas. podemos contruir
la siguiente tipologia que cubre practicamente todas las
situaciones posibles de negociacion integrativa.

TRABAJADORES
No plerden
Ganan {o pierden menos)
&
]
&
]
L]
TIPO | TIFO NI
“Gana E-Gana TR" “Gana E-No pierde IR;
0 pierden menos
2 —
)]
R
i o
e E
B e
= 3
W g TIPO Il
‘2 TIPO VI
'E “Gana TR-No pierde E” “No pierde-No pierde”
) H
'§ Gana TR pE':"h menos « Pierde menos-Pierde
o menos”
o
o
- 4

Otra anotacion es que la negociacion integrativa,
entendido como concesiones y ventajas reciprocas
definidas sobre distintos objetos, no es nueva. En la época
fordista de las relaciones industriales, también se
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practicaba entre salarios, condiciones de trabajo,
condiciones de empieo. v programas de bienestar
relactonados, por ejemplo. con becas de estudios,
subsidios de transporte, etc. Lo propio de la negociacion
integrativa actual, estd en que versa sobre circunstancias
producidas por los procesos de transtformacién de los
sistemas productivos y laborales. y han servido para
manejar tensiones en un periodo de crisis y transicion, y
como intentos para probar nuevos principios de esta
estabilizacion de dichas relaciones. De suerte que toda
negociacion integrativa, en su sentido contemporaneo.
incorpora en su objeto por lo menos uno de los parametros
sobre los cuales hemos definido las flexibilidades
laborales y sus condiciones, o una de las exigencias
derivadas de los nuevos modelos organizativos (por
ejemplo, y en particular, el involucramiento de los
trabajadores).

Ultimando esta serie de comentarios. v porque €sto
sera decisivo para una precisa caracterizacidon de la
negoctacion de la flexibilidad propugnada, recalquemos
la importancia que se les conceda a la confianza. la
comunicacion vy el fairplay.

L.os que escriben sobre la negociacion integrativa no
desconocen la existencia en la negociacion entre empresas
y sindicatos, de temas en que entran en conflicto los
intereses de las partes, puesto que hablan igualmente de
negociacion distributiva, Pero pareciera que para ellos,
la negociacién en torno a la flexibilidad laboral. no pudiera
revestir sino un caracter infegrativo.
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Sin embargo. desde otra orilla. la de sectores
sindicales europeos aun muy minoritarios. ¥ 10s escritos
escasos de analistas tales como el va mencionado M.
Regini (1994). se practica v preconiza la extension de la
negociacion de la flexibilidad taboral a aquellas cuestiones
intrinsicamente conflictivas. Resumamos igualmente aqui
las ideas de este autor. en 1o pertinente para nuestro trabajo.

La fuerza laboral ha venido sufriendo una clara
tendencia a la diversificacion en lo que se refiere a cultura.
estilos de vida. exigencias personales. y centralidad del
trabajo en la experiencia vital. Hay sectores emergentes
de asalariados que recogen mas genuinamente estas
nuevas caracteristicas. Esos son trabajadores con alto nivel
profesional v poder contractual. o jOvenes y mujeres. Los
primeros vienen expresando una original oferfu de
Aexibilidad laboral, en el sentido de una mayor autonomia
y profesionalidad en su prestacion laboral (polivalencia,
movilidad, iniciativa, etc.), que puede ir mas lejos que
las propuestas de las empresas, a veces muy timoratas.
Las segundas, son quienes mas muestran interés por
horarios flexibles, ciclos cortos de trabajo, alternancia de
trabajo v recesos, trabajo de tiempo parcial, etc.

De eso se sigue que en algunos terrenos ocupados
por flexibilidades que interesan a la empresa, hacen su
aparicion flexibilidades que convienen a los trabajadores.
A la demanda inicial de trabajo flexible por parte de las
empresas, vienen ahora a contraponerse una oferta de
trabajo flexible procedente de los trabajadores. Estas
fuerzas tienden a autolimitarse. y aunque -y eso lo
agregamos nosotros- en muchos casos concretos. formulas
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imaginativas pueden producir altos grados de
compatibilidad.

Los sindicatos en su interaccion con las empresas.
suclen escoger dos criterios generales de accidn.
considerados como medios para lograr sus objetivos.
los cuales son el conflicto o la cooperacién. En
realidad. suelen combinarse con diversas dosis de cada
uno.

Es de subrayar que se obtiene lo que tenemos
caracterizado como negociacion infegrativa, por una
mera extension de la ldgica tradicional del
Infercambio de valores. scgin la cual se aceptan
transformaciones a cambio de alguna contrapartida:
todo lo cual no hace sino encerrar més al sindicalismo
en sus viejos esquemas cada vez mds ineficientes. A
partir de todos estas premisas. lo esencial de las ideas
originales de M. Regini sobre la negociacién de la
Hexibilidad laboral. se recoge en esias citas:

La flexibilidad. pues deberia ser un objetivo
comun al capital y al trabajo; v sin embargo los
modos para obtener esta flexibilidad v su mismo
significade, pueden diferenciarse ampliamente. ..
La basqueda de flexibitidad se presenta por tanto.
al mismo tiempo, como interés comun a empresas
y trabajadores, ¥y como una nueva manifestacion
de un antagonismo de fondo. A medida que la
flexibildad del trabajo adquiere importancia
central tanto para las empresas como para los
trabajadores, es posible que lleguen a convertirse
en el terreno privilegiado para las nuevas

relaciones industriales. basadas menos en el
intercambio de distintos beneficios y mas en un
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intento de regulacion conjunta de la relacion de
trabajo. "Regulacién conjunta’” no signtfica
necesariamente cogestion, pero tampoco significa
necesariamente conflicto. Significa que las formas
de organizacion de la prestacion laboral pueden
convertirse en un terreno de convergencia v de
enfrentamiento en las modalidades que pueden
asumir. ..

Por tanto. la flexibilidad sera reconocida no
solamente como exigencia empresarial. sino
también como base para una estrategia sindical no
meramente defensiva. frente a los cambios
explicados y tomaran forma los intentos hoy no
demasiado numerosos de lograr una regulacion
conjunta. v se abrira entonces. un nuUevo terrend
de confrontacion.

(pag. 178:179)

Las siguientes lineas son ahora nuestras. Sin lugar
a dudas no hay en los planteamientos de este autor
una influencia consciente de la teoria de los juegos.
No obstante. tanto la negociacion de la tlexibilidad
de ¢ste como la general de ésta, son concebidas como
una situacién de cooperacion, a la vez que de contlicto
{competitiva, diria aquella teoria); y ademas de
caracterizar objetivamente una situacion . €stos dos
altimos conceptos se ven como opciones metoldgicas
de los actores. Mds concisamente. para ambas la
negociacién colectiva es un juego mixto, (cooperativo
¢ competitivo) y se presta para el uso de dos tipos
generales de estrategias. la cooperativa y la
competitiva.
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La raiz objetiva del conflicto. segun M. Regini.
estriba concretamente en el hecho de que sobre
diferentes parametros de las relaciones laborales. tales
como digamos que el empleo, el tiempo de trabajo. v la
realizacion del trabajo (no se alude a la remuneracion de
trabajo). chocan frontaimente las formas particulares de
flexibilidad que responden a los intereses de cada uno de
los actores principales de la produccién. Pero mas
generalmente. el “antagonismo de fondo '™ que resurge
en el plano de la flexibilidad laboral, es para este autor
perteneciente a una determinada corriente de la sociologia
del trabajo. una expresion de la lucha obrera por ¢l control
del proceso de trabajo.

Esta 1dea de que la contraposicion directa de imereses
s¢ esta generalizando en todos los frentes, v le hace
predecir a M. Regini. la emergencia de una nueva
estrategia sindical basada menos en el “intercambio de
disiintos beneficios {lo que sucedia anteriormente) y mds
en un intento de regulacion conjunta’. se encuenira
reforzada por el concepto de negociacion holistica. que
para otros analistas parece imponerse en las actualidad.
Veamos por ejemplo lo que sobre este particular enuncia
L. Mertens(1991), segun una interpretacion mas o menos
libre de nosotros. En tiempos pasados. no todos los
factores principales de la negociacion colectiva,
importaban por igual a las empresas y los trabajadores.
Estas asimetrias es lo que permitia el comercio de valores,
o ¢l sistema de concesiones (contrapartidas). Es asi como
los trabajadores tenian que resigpar por ¢jemplo aleo de
capacitacion para obtener unas mejoras adicionales ¢n las



condiciones de trabajo. Por ¢l contrario, los parametros
fundamentales del nuevo modelo de empresa. los cuales son
la cupacitacian, lu purticipacion. el sistema de vemumeracion
y la ergonomiu {0 condiciones de trabajo), son todos vitales
para la empresa y también esenciales para los trabajadores.
Luego. ellos se constiyen en espacios nuevos de negociacion
holistica o sistémica. por cuanto c¢n todos ellos. v
simultaneamente. las dos partes estan interesadas en obtener
mejotias. Claro que éstos no tienen el mismo contenido para
ambos. Por ello precisamente es porque, decimos ahora
nosotros. csta tendencia al finkage de todos los factores de la
negoclacicn. conforta la generalizacion del caraa caraentre la
cmpresa v los trabajadores. En sintesis. L. Mertens atirm:
“Todos los nuevos espucios de negociucion son igualmentc
importunivs paia cada una de las partes 7 v VL Regint agreg
“en cada wno de ellos se estan confivurando intereses
empresariales v de los trabejadores significamente oprestos.”
Pero todo esto no signitica que desaparecen completamente
las posibilidades de intercambio (ver Gratica n® 4).

La caracterizacion per la Teoria de los Juegos

Una vez presentados acerca de la negociacion de la
tflexibilidad laboral un entogue integrativo. v olro
predominantemente conflictive. miraremos a la luz de unos
mas extensos recursos conceptuales. tomados de la reoria o
los juegos, lo que podemos agregar a la discuston que ¢stos
enfoques nos han sugendo. ¥ como finalmente podriamios
caracterizar de la manera mds apropiada para los propositos
del presente trabajo. la negociacion de la flexibilidad el
trabajo.
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La negociacion colectiva o de convenios. es un juego
hi-personal {asimilable a una partida entre dos personas) v
de suma no mula ( 1odo lo que gana el uno no o pierde
necesariamenie el otro). Luego consta de elementos
cooperativos & la vez que competitivos. Mas exactamente
lanegociacion de convenios o acciones de orden privado,
se inscribe dentro de. o como preludio a. una empresa
colectiva que supone la colaboracion fisica de las partes
para producir un excedente de cooperacion, por lo que se
produce mds juntos que por separado'’. La empresa
economica es el ejemplo paradigmatico de la empresa
colectiva: en este caso la cooperacion fisica en la produccion
entre el capital y la fuerza laboral, da lugar a negociaciones
sobre la divisién de las ganancias derivadas de la
cooperacion. Sobre estas premisas. se puede decir que “las
partes tienen un interés comun (aspecto cooperativo) en
Hlegar a un acuerdo, pero que hay conflicto de intereses
(aspecto competitivo) sobre la clase de acuerdos a que se
llegue ™

En toda situacién de negociacion hay una serie de
acuerdos fisicamente posibles o factibles. que reportan a
cada una de las partes algun beneficio. Pero algunos de
ellos favorecen mas a una parte que a la otra. Cada una de
estas estd llevada a pugnar para que el acuerdo final recaiga
sobre la solucidn que mas la favorece. E] caracter
cooperativo de este tipo de juego. radica, mas precisamente,

18 Esteconcepto es tomadoe de 1. Elster (1989). Las ideas y demas conceptos de
los parrafos de resumen de la teoria de los juegos aplicada a ia negociacion
s¢ basan csencialemte en este mismo exi.

19 Eksta concepeion de la couperacion estd mas cercana a Proudhon que a Marx.

39



GRAFICA No. 4

EL CARACTER MIXTO DE LA NEGOCIACION
DE LA FLEXIBILIDAD LABORAL
Y SUS CONDICIONES
(Sintesis formal
de los dos primeros enfoques presentados)
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en que las dos partes preferiran de todos modos cualquiera
de estos acuerdos a una ruptura definitiva de la
negociacion v la cooperacion en la empresa colectiva.
Desde otro punto de vista. cada parte estard dispuesta a
seguir dentro de esta ultima siempre que su participacion
genere aigun beneticio propio o comn neto (por encima
de lo que esa empresa le cuesie) y no esté obligada a seguir
en ¢l caso contrario.

También se considera este juego como complejo. Es
decir. que ninguan negociador controla totalmente el
resultado final. a diferencia de lo que sucede en los juegos
de suma nula. Se habla entonces solamente de soluciones
mas plausibles. firmes o estables. v no dnicas vy
exactamente previsibles. Ahora bien. fu racionalidad
(instrumental: consistencia de las conductas con los
objetivos perseguidos) de los jugadores. tiende a
trastabiliar en la medida en que los resultados escapan a
su control. No obstante. todas las teorias y modelos que
versan sobre la negociacion de convenios. adoptan el
supuesto de racionalidad. Pero la complejidad es de todas
maneras una fuente de conductas tacticas irracionales. o
activadoras de un engranaje que desemboca en un
perjuicio mutuo.

De otro ladoe. la negociacion de convenios suele versar
simultdneamente sobre salarios. condiciones de trabajo.
condiciones de empleo, periodos contractuales. beneficios
sociales. etc. O sea que abarca un conjunto de objetos
dividibles. antes que individibles v pluridimensionales.
Pero. en cualquier tipo de negociacion. v sobre todo si
inicialmente ésta se refiere a un pequefio numero de
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acuerdos fisicos factibles, pueden intervenir
compensaciones monetarias o de otra indole. con el fin
de ampliar la gama de alternativas de arreglos factibles. v
asi poder llegar a un acuerdo final.

En este contexto tedrico, ¢l problema de la
contraposicion directa de los intereses no se produce nunca
sobre la totalidad de las dimensiones del objeto: v la
solucion de estas contradicciones esta sometida a la 16gica
general de este tipo de juego. En primer lugar. como son
las utilidades (no en el sentido de ganancias monetarias.
sino mas bien de valores de uso, lo cual supone siempre
un elemento subjetivo) que cuentan, en ningun <aso. ni
tratandose de salarios, lo que gana el uno lo pierde
exactamente en la misma medida el otro. En segundo
lugar. el presunte deseo de ambas partes de preservar la
situacion de cooperacion, lleva a considerar como posibles
arreglos. unicamente aquellas soluciones que benefician
en uno u otro grado a ambas partes, por lo que el reparto
distributivo tiende a no ser totalmente confiscador. Por
fin. el juego de intercambios entre las distintas
dimensiones del objeto de la negociacién, v el de
compensaciones o contrapartidas entre aquellas
dimensiones y objetos externos. mitigan las pugnas. Sin
embargo. cabe agregar que donde chocan intereses vitales.
nadie puede obtener altas satisfacciones. y que ello se
une a lo que tiene de inherentemente irracional el juego
para alimentar un posible “antagonismo de fondo”. Lo
que hasta aqui se ha traido a colacién de la teoria de los
juegos. permite afirmar que ésta integra en una
problematica tedrica particular. mas concretaa la vez que
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formal. las 1deas basicas de la negociacion integrativa, y
de fa concepcion de un “terreno de convergencia v de
confrontacion” (M. Regini). claro que ampliando la
primera v edulcorando quizis la segunda. Ademas. en base
a lo visto. que se reliere a rasgos supuestamente objetivos,
la negoctacion colectiva es predominantemente
cooperativa.

En esa ultima teoria de los juegos. este ultimo
concepto se usa 1gualmente para distinguir dos tipos de
modelos o de enfoques analiticos. el cooperativo y el no
cooperativo. La realidad de la negociacion de convenios
SON procesos “intensamenie infegrativos y conflictivos que
comprenden gunadores. fracasos y éxitos . Ningun tipo
de modelos la desconoce. Pero la optica de los
cooperativos es el del equilibrio, de los desenlaces de los
procesos: v la de los no cooperativos, 1a dinamica misma
de estos Gltimos. En el primer grupo. se incluye ¢l clasico
y considerado aun vigente. modelo simple de Nash, y en
el segundo un sinntmero de modelos mas o menos
especificos y contruidos sobre supuestos empobrecedores
en diversos grados de la realidad. Los enfoques
cooperativos se enmarcan en algunos axiomas. y
presuponen ademas para la validez de sus predicciones.
el conocimiento por parte de los negociadores en forma
reciproca de sus sistemas de preferencias (mas
exactamente. la traduccidn cuantitativa de éstas en las
llamadas funciones de utilidad). asi como por parte del
mvestigador. Los modelos no cooperativos, que focalizan
los procesos y suponen empero participantes racionales.
se limttan por lo regular a considerar solamente unas pocas
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caracteristicas del mismo: la serie de propuestas v
contrapropuestas. el costo par demorar el arreglo. las
amenazas creibles, v la aversion al riesgo con la cual €stas
juegan. Pero omiten toda la gama de manipulaciones
estratégicas. muy comunes en las negociaciones reales.

Pero aqui aparcce para caracterizar la conducta de
los negociadores. la necesidad de una nueva distincion.
acudiendo igualmente al concepto de cooperacion. Es asi
como se habla de estrategia cooperativa. cuando la pauta
de accion seguida es coherente con la voluntad de lograr
los mejores bencticios mutuos. y el comportamiento se
rige por las nociones comGnmente aceptadas de
honestidad. L.a estrategia contraria, la competitiva, carece
de estos atributos.

Llama la atencion que tanto los modelos cooperativos
como los no cooperativos. incorporan a su esquema
explicativo. el concepto de relacion de fuerza, o mas
precisamente. de fuerza negociadora™. Ahora bien. aunque
se pueda considerar una gran variedad de tactores
integrantes de la tuerza negociadora (que liega a incluir
segtin J. Elster, 1989: 1. la aversion a correr riesgos. 2.
las preferencias temporales o costo de la espera. 3. la
capacidad de ganancias de la firma. 4. las opciones

20 Tl misme ). Nash 1o ha heche en su conocida sofucron generalizada. 1in su
sotucion simple. ¢l acuerdo a que llegan las partes, entre todos los actierdos
concebibles fractiples), < el que maximiza el producto de Las wifidade s que
el mismo representa para cada una de las partes (Ui Uii). En su sofucion
generalizada ¢ acuerdo final maximiza ¢l producto (Uia. Lliil-a). donde a
e i fuersa negociadora relativa de una parie v F-a laretativa del otro. Y
oo cuncibe come funcion fineal cuvas variables son todas las determinantes
de fa FFuerza Negociadora,
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internas. o sea. los recursos de las partes para hacer frente
a una interrupcion de las actividades. 3. las opciones
externas o alternativas del trabajo e inversion en caso de
cierre definitivo de Ja empresa. 6. la organizacion temporal
del proceso de negociacion. y 7. otros factores tales como
habilidades para la negociacion. apoyo en la opinion
publica, desempleo v costo de vida), los distintos modelos
€n cuestion no alcanzan a manejar sino unos cuantos de
estos factores, generalmente los tres o cuatro primeros de
esta lista entre paréntesis. Para comprender la
compatibilidad que supone la primera especie de estos
modelos (los cooperativos ) entre de un lado. el
conocimiento mutuo de las preferencias, ta informacion
completa ¥ veraz. la racionalidad de los participantes. v
las estrategias cooperativas. v de otro. la cxistencia de
una relacion de fuerza. hay que ver que algunos factores
de las fuerzas negociadoras (precisamente aquellos
retenidos por esos modelos). pueden producir sus efectos
por si solos. con la ignorancia de quien sc beneficie de
ellos. sin que sc evoquen y menos se manipulen. Fsto
plantea la necesidad. sea cual fuera la cultura v el clima
de las relaciones industriales. de un cierto equilibrio de
las tuerzas negociadoras, si se quiere conservar por mucho
tiempo la paz industnial.

Una negociacion que dura. maxime si finalmente
fracasa, tiene un costo. Y la eficacia de ésta e¢s
Inversamente proporcional a su costo. "La negociucion
fiene una tendencia inherente a eliminar las ganancias

21 Citado por ). Lister. ( 1989),



potenciales que son el objeto de la negociacion.” (Leif
Johansen®"). La incertidumbre sobre las preferencias del
contrario, v la deficiente informacion respecto al objeto
negociado. puede entorpecer la negociacion ¥ aun
torpedearla. Estos mismos efectos pueden producir las
denominadas manipulaciones estratégicas de 1os
pardmetros de la negociacion: tergiversacion de la
informacion. blufs, amenazas, despliegue de poderio, etc.

Reunido este conjunto de elementos de la teoriade la
negociacion de convenios, se pueden hacer observaciones
inéditas sobre la negociacion integrativa. Si es cierto que
las descripciones que se hacen de ella. es la teorizacion
de unas determinadas practicas realizadas en los ultimos
lustros. las circunstancias de éstas han sido las
excepcionales de un periodo de cambios no estabilizados.
De modo que por eso. y la naturaleza contradictoria de
toda negociacion colectiva. no puede decirse que es un
modelo plenamente realizado. ni que tiende
irresistiblemente a ello. Es un modelo que es antes
prescriptivo que objetivo. Sin embargo. hay fuerzas
poderosas por ¢l lado de la empresa que lo impulsan,
porque parece ser compatible con muchos de los rasgos
esenciales de los nuevos modelos organizativos v de su
funcionamiento.

La negociacion integrativy intenta reducir ineticiencia
v costos. a la vez que crear las condiclones mas cercanas
a un juego puramente cooperativo: de un lado, preconiza
la confianza. el conocimiento inmediato de las
preferencias u objetivos, una informacion completa. y la
colaboracién de las partes en la busqueda de las
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soluciones: y de otro, establece reglas del juego
consensuadas. exalta el fuir play, relega a la condicion de
witima ratio. practicas costosas como la huelga. etc. La
reduccion de costos de esta negociacion participa de una
obsesion general por el aligeramiento de la nucva
empresa. El clima de confianza y las relaciones
distensionadas sintonizan con la atmosfera mas general
requerida por la adminisiracion participativa. v el
involucramiento o iniciativa de los asalariados. La
brevedad, informalidad y flexibilidad de la misma, esta
exactamente adaptada a las frecuentes e imprevisibles
concertaciones v consultas necesitadas por sistemas
productivos que deben ajustarse con rapidez a los cambios
de los mercados v a las efimeras oportunidades brindadas
por ellos. La inhibicion de Ia huelga. evita la interrupcion
de la produccion, insoportable con el JIT v la inexistencia
de los inventarios, al tiempo que reduce la fuerza
negociadora de los trabajadores. Pues bien, y a pesar de
que se nos presenta en cierta medida como una mera
aspiracion, y desde que encuentre por el lado de los
irabajadores algtin eco, este concepto de regociacion
integrativa, o por lo menos algunos de sus principios.
podrian tener futuro. Por lo tanto este tipo de negociacion
v todas las propuestas afines que pululan, no se
fundamentan en la naturaleza humana, ni siquiera en la
cultura general de la época, sino en los requerimientos
especificos de unos nuevos modelos productivos
emergentes.

De todo lo que se ha venido exponiendo desde el
principio del presente capitulo, jqué instrumentos
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conceptuales tienen que rescatarse con el fin de seguir
desarrollando este trabajo? O a la luz de lo expuesto
(como puede caracterizarse la sttuacion de interaccion
gue sirve de referencia, y la posicion metodologica
ceneral adoptada en o que queda de este mismo trabajo?

La idea de un juego mixto. cooperativo v contlictivo,
lo mismo que ¢l presupuesto de ractonalidad. 1o debemos
aceptar. entre otras razones. por la premisa general de
este trabajo que intenta explorar una de las Aistorias
posibles de las relaciones industriales. segin una
evolucion impulsada por ¢l deseo de aprovechamiento
por parte de todos los actores sociales. y en particular
de los trabajadores. de las oportunidades v potenciales
ventajas de la tlexibilidad del trabajo v las nuevas formas
de produccion.

El objeto de la negociacion de la {lexibiiidad. tal
como lo concebimos aqui. es muy complero. Tiene un
objeto que es directo. constituido por las flexibilidades
especiticus de ln empresa v de los trabajadores. las cuales
se despliegan en torno a cuatro parametros de las
relaciones taborales. Pero para efectos de
compensaciones o de proveer contrapartidas se¢
involucran otros circulos de objetos definidos en las
relaciones laborales, la organizacion del trabajo o
productiva y otros factores internos a la empresa. o
macrosociales 0 macroecondmicos. A modo de ejemplo,
digamos que el objeto central de esta negociacion no
incluye los aumentos de los niveles generales de salarios.
o la disminucidn general de la duracién de la semana de
trabajo. Este objeto es por lo tanto complejo v consta
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tanto de elementos dividibles como individibles. ¥
encierra problemas distributives. integrativos, v también
puramente cooperativos (un “gana’/gana”. sin
intercambio).

El modesto propésito final de este trabajo es trazar
algunos contornos de situaciones estables de las nuevas
relaciones laborales. Para ello son suficientes
instrumentos metodoldgicos los enfoques economicos
comunes de la negociacién. que son aquellas que
contemplan los procesos desde “el equilibrio de sus
desenlaces ". Estos enfoques pretenden predecir
resultados. desde que la realidad se ajuste a sus
supuestos. Consta luego de una metodologia. Se hara
un uso ante todo cualitativo v laxo de la misma. todo
ello para principalmente estructurar espacios de
inteligibilidad de los problemas abordados.

LOS CONCEPTOS E INSTRUMENTOS
METODOLOGICOS GENERALES

El proceso de negociacion, desglosado en cinco
etapas, basado en J. Elster, y que se representa en la
Grafica No. 6. constituye nuestra guia general. No
corresponde necesariamente a lo que hacen los
negocladores cooperativos (o mejor dicho, lo que hacen
no suele ser tan sistematico). sino a la metodologia que
pueden usar los investigadores para predecir soluciones
plausibles. conociendo ciertas propiedades de las partes.

Vamos a explicar brevemente cada una de estas
etapas, y definir los conceptos correspondientes, en el
orden en que aparecen,
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GRAFICA No. 5

CARACTERIZACION Y MODELOQ DE ESTUDIO
DE LA NEGOCIACION
DE LA FLEXIBILIDAD LABORAL
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. IDENTIFICACION DEL AMBIENTE FiSICO DE
NEGOCIACION, DETERMINACION DE LA SERIE DE
RESULTADOS FISICOS FACTIBLES Y DE LOS DOS
RESULTADOS DE LOS DOS RESULTADO DE
DESACUERDO
El ambiente fisico de negociacion es el conjunto de

objetos que pueden dividirse o no. intercambiarse, ¢ ser
una compensacion ¢ contrapartida. Acabamos de dar una
1dea de lo que es este ambiente en el caso de la negociacion
de la flexibilidad laboral. Una vez identificado, se
conforman las distintas combinactones de estos objetos o
resultados factibles, o ain viables materialmente, que
representan algan beneficio para ambas partes. o cuando
menos. mingin costo (pérdida o desutilidad). Entre todos
los resultados factibles, aquellas que satisfacen ademas
la condicién de no poder sufrir una modificacion, en
terminos de utilidad, a favor de una parte sin que sea en
detrimento alguno de la otra, y ordenados en el sentido
de mayor utilidad para un negociador y menor para el
otro, trazan la llamada fronrera de i negociacion (o de
optimalidad de Pareto). En un punto de esta frontera estara
el acuerdo final.

Ilustremos esta ultima condicion. Supongamos que
en una determinada situacion existen dos soluciones
Jactibles A y B. Para el negociador | las dos tienen el
mismo valor. pero para el negociador II. B es mas
ventajosa que A. o incluso esta ltima solucion supondria
un costo. B estaria en la fronfera de la negociacion, v A
en un area situada por debajo de esa linea (ver Grafica
No. 7). Se ve pues que B miejora A para una parte, sin

101



detrimento de la otra. Se encuentra tipicamente esta
situacion en la negociacion de la flexibilidad laboral.

En esta primera etapa se deben igualmente identificar
las alternativas tisicas que les quedan a las partes en caso
de fracaso de la negociacion: el stati quo o las opciones
externas, s degir, las posibilidades de venta de la empresa
v de reinversion para una parte. ¥ de encontrar otros
cmpleos para la otra. El valor de estas alternativas elimina
del campe de los resultados factibles que puedan ser un
acuerdo final. aquellos que representan un ioterés para
cualquicra de las partes inferior al de sus propias
alternativas externas. En efecto y por ¢jemplo. los
trabajadores no deberfan en el supuesto de una
negociacidonexclusivamente salarial. aceptar un aumento
que mantuviera empero el nivel de su sueldo por debajo
de lo que les ofreciera otra firma.

2. MEBICION DE LAS PREFERENCIAS DE LOS
PARTICIPANTES RESPECTO A LA SERIE TOTAL DE
RESULTADOS FACTIBLES

Preferencias, utilidad vy funcion de ntilidad son
conceptos muy comunes vy atines. Las preferencius o el
interés que tienen las partes por los objetos de la
negociacion o ¢l valor que éstos representan para etlas.
se convierten en los conceptos de utilidad o funcion de

wtilidad. en cuanto estas preferencias se cuantifican. o

simplemente se piensan en la optica de la medicién.Las

preferencius se pueden etectivamente medir aplicando las
técnicas a que acuden los cientiticos sociales para medir

actitudes. La medicion puede ser de nivel ordinal o
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GRAFICA No. 6

ETAPAS DEL PROCESO NEGOCIADO

(Segun jon Elster)
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propiamente cuantitativa (nivel de intervulo v
proporciones), Aunque en la realidad de la negociacion
colectiva vs mis comun que cada parte recurra a una
clasificacion de las distintas posibilidades segun sus
proptas preferencias. ello no permite determinar
teoricamente una solucion unica. En todo caso. los
modelos cooperativos que nos sirven de reterencia
metodoldgica general. cxigen cl supuesto de medicion
proporcional. Repetimos que esta cuantificacion no
equivade a una expresion monetarta de los objetos. Es mas,
cuando se trata en una negociacion del reparto de una
cantidad de dinero, ta wrificlad del dinero recibible varia
segun el participante v del monto mismo de ese dinero.
Respecto a este ultimo punto. se habla de wiélidad
margingl del dinero. o de todo objeto dividible. Es ¢ste
fenomeno el que explica que siempre las froateras de la
negociacion representada en una Grifica como la no. 7
que viene a continuacion. es siempre convexa. Cabe
agregar que cuando dos objetos o scfuciones factibles son
igualmente deseables. s habla de indiferencia de utilided

Pues bien. la segunda ctapa del proceso de
negociacion consiste en primer lugar en establecer para
cada resultado factible dos mediciones de utilidad. una
para cada participante. De esta manera. cada uno de estos
resultados se convierte en una parejua de utilidad factible.
La pareja que representa el acuerdo (o resultado factible)
mas tavorable para cada una de las partes, supone una
uttlidad igual a cero para la otra. Ahora bien. en estas
situaciones las dos utihidades maxtmas no suelen ser
iguales. Dependen de tactores subjetivos v objetivos
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variables segun la situacion  material de negociacion.
Ademas. solo hayvtedricamente una sola parcju fuctible
que tenga el mismo valor. o un valor muy cercano. para
ambos negociadores.

3. DEFINICION DEL PROBLEMA DE NEGOCIACION

Un problema queda definido al tener trazada S (la
curva P.Q en la Grafica No. 7) constituida por las parejas
factibles que no permiten un mejoramiento de la wtifidad
de una parte sin aigun desmedro de la de la otra, v cuando
se ha definido d. o sea. e¢stablecido las respectivas
utilidades en caso de ne concluir ta negociacion. Es un
tratamiento matematico lo que permite definir un
problema (5. d)de negociacion.

Pero la representacion grafica de este problema podria
construirse empiricamente con una suficiente precision
para efectos practicos.

Se puede ver que la definicion del problema de
negociacion s el producto de la combinacion de los
resultados de las dos primeras etapas.

4. DETERMINACION DE LA SOLUCION DEL

PROBLEMA DE LA NEGOCIACION

La solucion de un problema de negociacion es el
resuftado factible con sus dos utilidades, que finalmente
es escogido por las partes. Es el acuerdo final. Hay varios
tipos o conceptos de solucion. segun la teoria de la
negociacion racional considerada. Pero todos estaran en
la frontera de negociacion. Los mas conocidos son la
maximizacion del producto de las utilidades

105



Utlitdad nagoclador i (Empresa)

GRAFICA No. 7

FUNCION DE RESUMEN DEL MODELO
COOPERATIVO SIMPLE
(BASADO EN J. ELSTER)
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NOTA: OBQ s el area de todas las soluciones fuctibles. o parejas de utilidad

factibles. La parte gruesa de la curva PQ es la frontera de negociacion. Se
ve que el negoeciador cuyos acuerdo fucttbles son relativamente més
favorables. se bencfician mas por el cencepto de solucion de la
maximizacion de la suma de wunlidades: y el que esld en la situacion
contraria por el concepto de iguaidad de utilidad En la negociacion de la
fexibilidad laboral éste iltimo es generaimente ef case de los trabajadores,
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(precisamente. el de la teoria de J. Nash), el de la
maximizacion de la suma de las wilidades. v el de la
1gualacion de las utilidades.

En la Grafica No. 7. v para una frontera de
negociaeion Inventada. se ven las posibles diferencias
entre estas distintas soluciones. El caso es que estos
conceptos. correspondientes a alguna diferencia de
supuestos o a la consideracion de ia influencia de normas
sociales. requieren todos la ejecucion de las anteriores
etapas. 0 sed. plantear el problema de negociacion
contruyendo S v determinando d. Obsérvese que. como
se dice al pic de la Gratica. lo mas probable es que en una
negociacion de la tlexibilidad laboral. los trabajadores se
benefician mas con la tercera solucion que con las otras
dos.

5. ELECCION POR LAS PARTES DE QUIENES VAN A
INSTUMENTAR LA NEGOCIACION,

Este es un punto que reviste importancia practica. pero
que no interesa al proposito de este trabajo.

En las paginas que van a seguir. se procurard utilizar.
aunque no muy sistemdticamente. los conceptos
presentados: v fa metodologia correspondiente i las cuatro
primeras etapas tendra en ellas un reflejo general. v
solamente general porque como bien se sabe, el orden de
investigacton suele diferir del de exposicion. v la
naturaieza de¢ cualquier trabajo particular cumple una
tuncion selectiva al respecto.
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LOS CONTENIDOS DE LA NEGOCIACION DE LA
FLEXIBILIDAD LABORAL, Y UN ANALISIS DE
LAS FUNCIONES DE UTILIDAD

Los conceptos de objeto de la negociacion y de
funciones de utifidad en el caso de la tlexibilidad laboral.
se van a desarrollar acd en dos momentos. ¢l primero
formal v el segundo de ilustracion y andlisis concreto.
Los desarrollos del uno se alternaran con los del otro,
porque en razon del vinculo que mantienen los dos
conceptos, esto facilitard tanto la exposicion como la
comprension.

Un desarrollo conceptual del abjeto

Unas paginas mas arriba, se nombraron las
caracteristicas del objeto del tipo de negociacion que
nos ocupa. Es compiejo, integrando en su niicleo central
flexibilidades especificas de la empresa y del trabajador
en torno a cuatro parametros de las relaciones laborales;
representando bien condiciones de posibilidad, bien
compensaciones y contrapartidas. estan otras capas de
objetos (o componentes del objeto general), radicadas
en las mismas relaciones laborales, la organizacidn
laboral y productiva u otros factores internos a la
empresa, y en un Aambito macrosocial ¥y
macroecondmico: igualmente se dijo que los elementos
de aquel objeto general son unos dividibles y otros
individibles, y gue en éste se hallaban tres tipos de
problemas, los distributivos, los integrativos, y los
cooperativos. Vamos a ampliar algunos aspectos y
reacomodar ¢l conjunto.
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kn la primera parte del presente trabajo. se
desglosaron cuatro tipos o dimensiones de ia
flexibilidad laboral. la numérica externa. la numérica
interna. la funcional v la salarial. Todas se definian
como variaciones que le permitian a la empresa una
adaptacion a las fluctuaciones del mercado. Sin
embargo. frente a cada una de estas flexibilidades
favorables a la empresa. se puede concebir otra que
responda esencialmente a las conveniencias del
trabajador. A estas flexibilidades de la firma. se les
pucden oponer respectivamente las siguientes del
trabajador: la flexihilidad de los periodos laborales.
que le permite vincularse v desvincularse de una
empresa. cuando quiera: la flextbilidad en la ¢leceion
def tiempo laboral. segin la cual puede escoger v
cambiar sus horarios, el tiempo de trabajo en un periodo
dado. tomar vacaciones en uno u otro momento. etc.:
la flexibilidad en la prestacion laboral. que le posibilita
segun su deseo determinar la amplitud v contenidos de
su polivalencia y/o polifuncionalidad. la rotacién entre
puestos de trabajo, y atn los grados y modalidades de
autonomia en el trabajo: la flexibilidad en su ingreso
salarial “hacta arriba™ v “hacia abajo”™ si es que le
interesa, que le facilite escoger sistemas de
participacion en los resultados econdémicos de fa firma.
elc,

Ahora bicn, al manejar simultaneamente estas dos
series de flexibilidades laborales. solo se consigue una
claridad y coherencia conceptual. si s¢ introduce la
nocion de fuctor o pardmetro de las relaciones
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laborales. al cual se le relacione una flexibilidad de la
empresa v su correspondiente del trabajador. Es asi
como se podrian considerar cuatro de cllas,
denominables de esta manera: empleo, tiempo de
trabajo. realizacion del trabajo, vy remuneracion del
trabajo. El sistema de nociones quedaria entonces tal
como se visualiza en el siguiente cuadro. donde en
cuanto a las denominactones de las flexibilidades
empresariales utilizadas al principio del trabajo. sdlo
se les hizo un pequefio ajuste.

FLEX'BILIDADES PARAEL PARAMETRO FLEXIBI[LIDADES PARA LA
TRABAJADOR S DE RR.LL. EMPRES A
Fleribilidad en eleccidn perindos EMPLEOD Fleribilidad numerica ¢xferna

jubiarales
Flexibilidad en eleccion tiempo TIEMPO Flexibilidad numérica interna
labrrral TRABAIO
Flexibilidad en prestacicn Liberal REALIZACION Flexibilidad funciaonal
TRABAIO
Flexibilidad ingreso salareal REMUNMERACI Flexihilidad gasto safarial
ON TRABAJI()

Se echa de ver que este cuadro es también figura
del nucleo o circulo central del objeto de la negociacion.
Pero examinaremos como habria que estructurar los
demds circulos.

En la Tabla No. |. enfocada en la empresa, se
especifican condiciones normativas y organizativas que
posibilitan la existencia de las flexibilidades laborales.
Analogas condiciones particulares se necesitan para las
flexibilidades favorables a los trabajadores. También
puede imaginarse que hay condiciones que hacen
posible por igual varias flexibilidades. Las
contrapartidas o partes compensatorias de que ya se
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hablo v sirve para facilitar los acuerdos. se refieren asi
mismo al objeto de la negociacion. En un intento de
sistematizacion de todas estas definiciones se pueden
establecer otras dos grandes categorias de
componentes. distintas a las flexibilidades. que integran
el objcto general de la negociacion: la. La de las
condiciones v contrapartidas internas a la empresa; 2a.
La de las condiciones generales externas a ésta. Estas
condiciones y contrapartidas se redistribuyen a su vez
entre: 1°. Aquellas relacionadas con las flexibilidades
para la empresa; 2°. Aquellas relacionadas con las
flexibilidades para los trabajadores: v 3°. Aquellas que
tienen que ver con las dos modalidades de ias
flexibilidades. Se tiene por [o tanto. un segundo circulo
de sub-objetos internos a las empresas. compuestos por
las condiciones v contrapartidas ligadas a las
Hexibilidudes de uno v otra clase., y a las de ambas
indiscriminadamente; y un tercer circulo constituido
por sub-objetos exrernos, representados por
condiciones generales de las dos modalidades de
Hexibilidades. v las comunes a ambas.

Analicemos ahora las tres especies de problemas
elementales. los distributivos. los imegrativos. v los
cooperativos, que se encuentran ¢n la negoclacion de
la flexibilidad Jaboral. La primera se tipifica por el
reparto de un bien dividible, o el hecho de que en algin
aspecto las pretensiones de las partes se obstaculizan
mutuamente, La segunda. son intercambios de dos
objetos. de suerte que se cede algo a cambio de recibir
otra cosa. obteniendo cada participante un beneficio
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neto. Y la altima, trata de concesiones unilaterales. pero
que no le cuestan nada al que concede, o de acciones con
wtilidad para todos.

En ¢l caso de un problema distributivo. lo que gana
el uno no [o pierde ¢l otro. en térmunos de utilidad,
exactamente ¢n la misma proporcion. pero si en una
¢levada. Esta expresion es valida. tratese de un reparto de
un bten dividible o de logros incompatibles. Si las
utifidades relativas en juego son muchas, la relacion puede
enconarse. salvo que haya posibilidad de compensaciones
o contrapartidas monetarias o en especie. a favor del
negociador perjudicado en el reparto. En esta hipdtests.
tno se encuentra frente a un caso particular de problema
integrativo. En la negociacion de la flexibtlidad laboral,
los problemas tipicamente distributivos surgen en los
cuatro parametros de las relaciones laborales. donde las
aspiraciones de las partes en materia de flexibilidades
pueden enfrentarse. Pero en clla. las posibilidades de
intercambios son multiples. En todo caso. lo que hay que
recordar ¢s que un problema distributivo no corresponde
a una contradiccion absoluta entre intereses.

Un problema /integrative permite un intercambio con
ganancias para ambas partes. Pero éstas solo son netas,
porque la concesion, como lo connota el término. supone
un costo—. Luego y en rigor, se trata de una ganancia
superior a su correspondiente costo. luego de ganancias
netas, pero no necesariamente iguales para cada parte.
Pero en el fondo, [o que ademas hace posible la operacion,
es el hecho de que los objetos entregados tienen mas valor
para quienes los reciben que para quienes los entregan.
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Se ve por lo tanto que una solucion integrativa. no es la
maxima para nadie. I:n la teoria de la negociacion racional.
un intercambio debe ser objeto de un acverdo. desde que
ambas partes ganen algo. independientemente de la
diferencia entre las ganancias. Se sabe que en la realidad
puede no ser asi. Pero una solucion inregrativa
inigualitaria en una negociacion compleja. puede ser
compensada por otra asi mismo inigualitaria, pero en
sentido contrario. Por lo demads. una solucion con esta
caracteristica. puede venir a compensar a una de las partes
mal parada en un problema disiributiva. Las multuples
posibilidades de intercambios integrativos en una
negociacion de a flexibihidad laboral. se concretan entre:
1°. Las mismas flexibilidades para la empresa v ¢l
trabajador: 2° Las primeras y las segundas; 3° Las
primeras y de un lado. condiciones y contrapartidas
internas. y de otro. condiciones generales externas: y 4°.
Las segundas v estos dos tipos de condiciones y
contrapartidas.

En cuanto a los problemas cooperativos, que deben
resolverse en principio sin dificultades para lograr la
optimalidad dc la frontera de la negociacion, sc
encuentran en Ja negociacion de la flexibilidad entre
ciertas flexibilidades de alguna de las partes, v algunas
formulas o mecanismos que permiten. o en que se

materializan. las flexibilidades.

220 looaras a la bresedad, poose alade agu sine al tipo “gana‘gana” de
negociacion meerstiva Pero los razonamientos son estensibles con <olu
AJUSTES Wi logicos & s otras 1res Lipos (ver imas arriba)
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GRAFICA No. 8

OBJETO COMPLEJO
DE LA NEGOCIACION
DE LA FLEXIBILIDAD LABORAL
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En la Grafica No. 8. todos los elementos v las
relaciones que se acaban de examinar. se representan.
salvo las posibilidades de intercambios integrativos
entre las flexibilidades v el segundo v el tercer circulo
de sub-objetos. Tampoco sc simbolizan los problemas
cooperativos. Estas omisiones se hicieron para no
recargar el dibujo.

Las funciones de utilidad generales de los

actores
Partiendo del supuesto de la flexibilidad laboral
como objetivo comun del capital v del trabajo. M.
Regini (1994) describe los “modos para obrenerla”
v su “mismo significado " para cada uno de eilos asi:
Para las empresas. de hecho. fiexibilidad del
trabajo significa principalmente un uso no
excesivamente comprometido de la fuerza de
trabajo. 1o cual no quiere decir necesariamente
ausencia de reglas. sino aceptacion solamente de
aquéllas (legales o contractuales) que no resultaren
demasiado uniformes, rigidas o estandarizadas.
Puesto que el objetivo de la empresa es
naturalmente acrecentar la productividad v la
plena utilizacién de los factores productivos. la
bisqueda de flexibilidad ird en aquellas
direcciones que parecen mas adecuadas:
disminucién de los vinculos a la entrada v a la
salida de la fuerza laboral en el mercado. a la
movilidad interna, a los métodos para la
remuneracion v la utilizacion de la fuerza laboral.
Incluso para los trabajadores flexibilidad significa
concebir la prestacidén laboral v el tiempo de
trabajo como algo no sujeto a excesiva
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estandarizacion, uniformidad o rigidez. Mas bien,
¢l objetivo en esos casos serd favorecer la propia
profesionalidad, ia polivalencia. la autonomia de
decision y hacer depender {a relacion tiempo de
trabajo’tiempo de no trabajo de los propios
proyectos v estilos de vida. liberalizandoios de las

exigencias de la produccion. {pag 178+ 179

Segun esta cita, el significado principal (pero
podriamos hablar de expresion general del interés,
preferencias o utilidad) de la flexibilidad laboral para
la empresa. usar la fuerza de trabajo con cierta
discrecionalidad; y para los trabajadores prestar su
fuerza de trabajo sin perder todo ¢l eontrol sobre la
misma. en cuanto a la manera v el tiempo de la
prestacion.

Respecto a tlexibilidades propias de los actores,
queda bastante desarroilada v reconocible la idea de
que se contraponen formas especiticas en lo que hemos
[lamado nosotros pardmetros de las relaciones
laborales. apareciendo entre ellos con mas c¢laridad el
de empleo, tiempo de trabajo v realizacion del trabajo.
Para ambas partes. la utilidad de sus flexibilidades
respectivas es subordinada a fines ultimos. que son en
el caso de la empresa el aumento de la productividad v
la plena utilizacion del factor productivo trabajo, y en
el de los trabajadores “faverecer la propia
profesionalidad. la polivalencia, la autonomia de
decision”, el mejor aprovechamiento del tiempo de
vida. O sea, que en los dos casos hav una relacidon
instrumental entre estos fines alttmos v la utilidad de
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las flexibilidades laborales especificas. Sin embargo.
se desprende una gran diferencia entre Ias dos partes.
La flexibilidad en la prestacion laboral v sus condiciones
directas. son asi mismo un fin ultimo de los trabajadores.
lo cual significa que las formas de trabajo v de relacionarse
con las tareas pueden brindar una gratificacién intrinseca
para ellos. En cuanto a los dos fines tltimos de la empresa
sefialados en la cita. es el uno un factor que determina sus
ganancias econdmicas (en la teoria econémica marxista,
la productividad se expresa en la plusvalia relativa). v ¢l
otro tiene que ver a la postre con la reduccidn del costo
salarial en cada unidad de producto. v la flexibilidad de
ese costo.

En este orden de ideas. o en la problematica planteada
por las anteriores consideraciones, completaremos el
analisis de las funciones de wtilidad generales de los
actores de la produccién.

Pero primero recordemos otros supuestos generales
del trabajo, enunciados asi en la introduccion: “En la
histeria accidentada de cambios v las nuevas condiciones
generales creadas. pueden concebirse tres situaciones a
las que pueden haber quedado sometidas las empresas:
l1a. Reestructuracion ocasional con reduccion de némina
e introduccién de nuevos esquemas organizativos para
mejorar drasticamente la competitividad, y asi poder entrar
en el mercado o no salir del mismo; 2a. Para responder a
la presion creciente de la competencia. como fenémeno
permanente, incremento continuo de la productividad v
la calidad. que permita mantener el nivel de
competitividad de la firma; y 3a. Flexibilidad. igualmente

117



permanente. de los volumenes de produccion y de los
costos de las unidades de producto. para seguir los
movimientos coyunturales de la demanda. v de ese modo
mantener la empresa competitiva y rentable en todo
momento. Esta necesidad de flexibilidad cubre todos los
tactores de la produccion. la organizacion productiva-
laboral. v las demas tunciones organizacionales™.

Es en esta tercera situacion en que principalmente
planteamos el problema de¢ la negociacion de la
flexibilidad laboral. pero sin olvidar aquella necesidad
estructural de mejoramiento continuo.

Pues bien. en estas condiciones e hipotesis, ¢l fin
ultimo de la empresa es estabilizar una determinada tasa
de ganancia. y después garantizar cierto incremento de la
misma; es decir. que se trata de una doble estabilizacion:
la de una tasa de ganancia v la de un coeficiente de
crecimiento de la misma.

Esquematizando. puede decirse que en el modo de
desarrollo fordista. todo era estable o rigido: la demanda
v su crecimiento, las tasas de ganancias v el coeficlente
de su crecimiento. o por lo menos el de la productividad.
y la organizacion productiva v laboral. Hoy el entorno
economico de {a empresa es fluctuante v ain imprevisible,
y para poder garantizar los resultados econémicos de esa
es menester volverla flexible y adaptable.

Con un volumen de produccidon variable, se
estabilizan las tasas de ganancias. suprimiendo todos los
gastos fijos y generales. Luego, a este nivel. un medio
ideal es la tlexibilizacion de los costos. pero no solo de
los laborales. sino también los de capital. los
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administrativos. etc.. de suerte que el costo total por unidad
de producto se mantenga iguat {con tendencia a disminuir
a largo plazo). Es en funcion de esta variabilidad de los
costos. que a la empresa. en tanto que entidad sometida a
una determinada [dgica economica (agqui la funcion de
utilidad personal de la alia gerencia es irrelevante). le
importan las distintas {lexibilidades laborales definidas
desde su punto de vista. v que se resistird a las que
concuerdan con las propias de los trabajadores.

Considerando solo estos dos niveles. el de los fines
ulumos y el instrumental de los costos. se podria establecer
una funcion de utilidad ordinal general haciendo
abstraccion de toda circunstancia v antecedente particular.
Habria que ordenar los distinlos costos segun su
importancia relativa. v se¢ tendria:
1°. Estabilidad de la tasa de ganancia.
2°. Incremento de esa tasa.
3°. Flexibilidad de los costos laborales.
4°. Flexibilidad de los costos de capital (fijo v circulante).
3°. Flexibilidad de oiros cosios (administrativas. etc.).

Pero ;cudles son las relaciones de las flexibilidades
laborales definidas en la empresa con los costos laborales?
Respecto a este nivel de la funcion de wtilidad, nos
limitaremos de momento a unas respuestas generales a
esta pregunia.

La flexibilidad numérica externa determina en forma
proporcionai v directa la flexibilidud del gasto salarial
total, y no afecta por lo tanto la estructura del costo de las
unidades de producto. Se puede afirmar exactamente lo
mismo acerca de la flexibilidad numérica inierna, o la
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variacion del tiempo de trabajo. La flexibilidad funcional,
en tanto que rotacidn que permite un uso pleno de la tuerza
laboral v consecuentemente optimiza el ajuste de la
cantidad total de trabajo consumido. tiene unos etectos
indirectos similares a los de las dos primeras
flexibilidades. Ahora bien. las nuevas estructuras
organizativas con las cuales suele asociarse esta
flexibilidad funcional, con el involucramiento de los
trabajadores v su participacion en grupos v programas
particulares, garantizan mejoramientos que tienen que ver
no con la flexibilidad coyuntural, sino con la segunda de
las tres situaciones indicadas hace un momento. En cuanto
a la flexibilidad salarial, en la medida en que ese efecto
de la vartacion del numero de trabajadores o el tiempo de
trabajo, seria redundancia volver a considerarla. Pero
como consecuencia de una conexion de las
remuneraciones con la productividad individual, grupal.
o de la misma empresa. hay una relacion directa de esta
flexibilidad con la del gasto laboral total, ¥ una
contribucion suya a la estabilizacion de la estructura de
los costos unitarios. St los salarios dependen en algin
grado de las ganancias de la empresa (ver el sistema de
bonos bi-anuales japoneses) puede decirse lo mismo,
aundue sea mas controvertido.

. Qué puede decirse de la funcion de wtilidad general
de los trabajadores, sometiéndola a un analisis analogo?
El fin tltimo de éstos es optimizar la satisfaccion del uso
de todo su tiempo de vida. Pero la realizacion de las
actividades escogidas en el tiempo libre (familiares.
recreativas. culturates. socializadoras. etc.) depende en
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cierta medida de los recursos economicos derivados del
trabajo. Luego participa de este fin Gltimo la biusqueda de
un determinado equilibrio general entre las duraciones
promedias del tiempo libre v el de trabajo. equilibrio que.
huclga decirlo. varia con la época. los niveles de
desarrollo. la cultura. v las mismas categorias de
asalariados. Como el trabajo es una de las expresiones de
la creatividad humana. éste es para quien lo realiza un
motivo de satisfaccion generador de wtilidad Otro fin
ultimo es por lo tanto ejecutar trabajos y trabajar en
condiciones gratificantes. En suma, v en términos algo
diferentes. se trata de una aspiracion al control. tanto de -
la propia vida como del proceso de trabajo.

Los medios de esos fines estan para los trabajadores
mas directamente vinculados a sus. flexibilidades
laborales. Pueden presentarse en dos enumeraciones
generales: la. Es la libertad para interrumpir vy reiniciar
en la misma empresa o en otra el vinculo laboral, y hacer
variar la duracion y la estructura del tiempo de trabajo: v
2a. Lalibertad para cambiar de tareas. puestos o estaciones
de trabajo. dentro de las formas y condiciones de trabajo
menos alienantes o mds gratificantes para el trabajador.
Aqui surge otra diferencia entre la empresa y este tltimo.
En efecto. para el trabajador no sélo la rotacién tiene
interés. sino también las mismas formas y condiciones
laborales, v las perspectivas profesionales dentro de la
empresa.

Con las reservas hechas en el caso de la empresa.
podemos ordenar como a continuacion. estos aspectos
generales:
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19, Optimizar las satistacciones en el uso del tiempo total
de vida. buscando un equilibrio general optimizador
entre tiempo de trabajo v no trabajo. que le permita
obtener los recursos economicos necesarios.

2°. Optimizar las satistacciones ntrinsecas al trabajo,
relacionadas directamente con €1,

3°. Interrupcion v reinicio del vinculo laboral. y variacion
de la duracién y estructura del tiempo de trabajo.

1% Cambio de actividades dentro de la empresa en forma
y condiciones de trabajo optimo.

LLa especificacidon de las flexibilidades. sus
condiciones v sus contrapartidas.

A la mancra como lo hicimos para las dimensiones
de las flexibilidades Tuborales desde el punto de vista de
la empresa. ahora presentaremos las flexibilidades para
los trabajadores. con sus detiniciones y et sefialamiento
de sus respectivas condiciones en una Tabla (la No. 2). y
cllo con el tin de ahorrarnos largos parratos. Pero aqui
también haremos los comentarios gue nos parczean
insoslavables.

[:n cualquicr caso. los trabajadores son muy reacios
a una disminucion de los salarios. Eso les lleva a
desconfiar incluso de los mecanismos de participacion
en el desempefio de la productividad. llay realmente
utilidad para ellos solo en las variaciones hacia arriba.
Sin embargo. pueden aceptar una flexibilidad en los dos
sentidos de sus ingresos. s1 son ¢l resultado de sus
preferencias ¢n materia de periodos y tiempo de trabajo.
y si la amplitud de las variaciones s¢ compensan y
distribuyen a través del ticmpo. Como ¢s ogico, los
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mecanismos de participacion en los incrementos de
productividad son un instrumento caracteristico para la
segunda estrategia general de mantenimiento del nivel
de competitividad.

En materia de flexibilidad del tiempo de trabajo.
existen unas figuras basicas. las mencionadas en la Tabla
No. 2. para cada una de las cuales se encuentra una gran
variedad de formulas. Una semana laboral comprimida
tiene menos de cinco dias laborables. sin suponer
necesariamente un cambio del tiempo total trabajado
respecto a una semana tradicional. Un ejemplo de
estructura comprimida es aquella consistente en tres dias
de doce horas diurnas, seguidos por tres dias de descanso
vy luego por tres dias de doce horas nocturnas. Ia cual al
ser impuesta en una fabrica de Illinois. desencadeno el
movimiento huelguistico relatado mas arriba. El flextime
o tiempo flexible. es un sistema que le permite al
trabajador. dentro de ciertas restricciones. empezar v
terminar la jornada de trabajo a la hora que quiera. Un
caso llamativo para Colombia. de tiempo flexible, es el
del grupo holandés fundador de Enka de Colombia (pero
que actualmente no mantiene con ésta sino lazos de
cooperacion técnica), practicado en su sede europea. Ahi
todo el personal puede cada dia organizar su horario de
trabajo y fijar la duracion de su jornada a su gusto, siempre
y cuando est¢ laborando entre las 9y 12 am. y las 2 y
4.30 p.m., y complete un total determinado de horas
trabajadas al finalizar el mes. Otra figura de la semana
laboral a la carta, pero que deja menos libertad al
trabajador. es la llamada de inicio opcional. La empresa,
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teniendo en cuenta sus necesidades, determina distintos
horarios laborales, y el trabajador escoge uno de ellos
pudiéndolo cambiar en cualquier momento. Una
modalidad distinta de esta figura, consiste en acuerdos
periodicos entre el trabajador y su supervisor sobre la
duracion de la jornada o la semana laboral. A veces. la
base de esta flexibilidad es el mes e incluso el aio. Los
experimentos de flexibilidad del tiempo de trabajo,
remontan en Occidente a los afios 60. Pero recientemente,
lo mismo que la semana comprimida. se ha vuelto muy
en boga.

El trabajo de tiempo purcial de caracter permanente
no es nuevo. Pero fo son mds los denominados job splitting
(particion de un empleo) y job sharing (compartir un
empleo). En el primer caso, dos 0 mas personas realizan
todas las actividades de un mismo empleo pero en horarios
distintos. En el segundo, varias personas se distribuyen
las tareas de un mismo empleo y lo ejecutan
simultaneamente. En Holanda y algunos otros paises
europeos. se benefician principalmente del job splitting
los esposos o parejas. Todos estos conceptos son distintos
al del job sharing, o reparto del tiempo de trabajo. que
consiste en la reduccién general de la duracion del iempo
laboral con el fin de reducir el desempleo o evitar despidos.
Este reparto ha sido practicado a mivel de empresa.
mediante lo que en algunos paises s¢ llama acuerdo de
solidaridad. Pero es una idea vinculada igualmente a la
reduccion de la semana legal de trabajo. planteada como
una de las soluciones al desempleo. Como ya se dijo, este
altimo punto es objeto en la actualidad de muchos debates
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en Europa. siendo que la semana legal de trabajo va fue
reducida en varios paises de ese continente. v que
sindicatos v partidos social-demdcratas consignaron en
sus programas nuevas disminuciones. Recordamos por
otra parte que los acuerdos de solidaridad corresponden
a soluciones infegrativas de tipo “gana-guna ", 0 “pierde
menaos/pierde menos
Para formarnos una idea clara de la diferencia entre
la flexibilidad funcional y la de la prestacion laboral v
sus respectivas condiciones y medios organizativos,
siendo la primera preferida por la empresa v la segunda
por los trabajadores. podemos referirnos a dos modelos
de organizacion productiva conocidos. El sistema de
produccion Tovota. o modelo de produccién /igera, en
fos cuales la organizacion y la gestiéon del trabajo
“pueden ser interpretadas como un medio para obtener
asalariados que contribuyan a eliminar. bajo la
autoridad y el impulso jerdrquico y técnico de los
mandos intermedios y del departamento de métodos, las
causas de disfuncionalidad de un proceso de trabaja
que continda immovil en sus principios” (R. Boyer,
1996), es una buena encarnacidn de la flexibilidad
funcional deseada por la empresa. mientras que el
modelo Volvo de Uddevalla, con un enfoque cognitivo
v holistico del trabajo. su subordinacién desde un
principio a finalidades de humanizaciéon vy
democratizacion del trabajo. una mayor inteligencia y
autogestion del procesos de trabajo. podria representar
una aproximacion del ideal del trabajador para su
prestacion laboral.



TABLA No. 2

LAS DIMENSIONES DE LA FLEXIBILIDAD
LABORAL, DEFINICIONES Y SUS

CONDICIONES Y MEDIOS

(Optica del trabajador)
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La empleabilidad vitalicia ha sido presentada como
el sucedaneo del empieo vitalicio japonés. para economias
presas de fluctuaciones e incertidumbres que obligan a
cierta flexibilidad del mercado laboral. La idea es que la
gente debe tener siempre un trabajo y no un empleo
particular en una determinada empresa . Unas ciertas
condiciones, como las que se enumeran en la Tabla No.
2, deben reunirse®, para evitar el desempleo permanente
por largos periodos entre cada empleo conseguido. Este
concepto de empleabilidad viralicia se ha forjado
pensando en la necesidad que tiene la gente de continuidad
en el vinculo laboral, y de percepcion de una
remuneracion, pero no en su eventual deseo de interrumpir
a discrecion este vinculo y poder reencontrar otro empleo
a su antojo. Sin embargo, el concepto y sus condiciones
son obviamente indiferentes a las razones de la salida de
un empleo v al deseo de una rapida consecucion de otro.
Por ello, lo utilizaremos aqui en relacion con 1a funcion
de utilidad de los trabajadores.

Pasemos ahora a especificar los términos de los
intercambios inregrativos, que pueden darse en una
negociacién de la flexibilidad Jaboral. La razdn de la Tabla
No. 3 es igualmente la brevedad. Recoge solo los
intercambios a nivel de la empresa susceptibles de hacerse
en relacion con, por una parte, las dimensiones de la
flexibilidad favorables a la empresa, y por otra, las
correspondientes a los intereses del trabajador. Muestra

23 Las empresas pueden contribuir a la empleabilidad vitalicia. suministrando
una capacitacion, no sélo en funcién de sus necesidades propias.
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fas contrapartidas que pueden utilizarse en pro del
trabajador para evitar o compensar cada flexibilidad
deseada por aquélla, v a la inversa. las contrapartidas en
pro de la empresa para evitar o compensar cada
flexibilidad perseguida por ¢l trabajador. Las
contrapartidas consignadas son aquellas explicitas
encontradas en la literatura revisada. o conocida por otros
medtos, o que se desprenden directamente de esa revision
0 ese conocimiento. No representa por lo tanto un catalogo
exhaustivo.

Esta tabla simplifica la realidad en dos sentidos: en
primer {ugar, causa la impresion de que las soluciones
fniegrativas no constan sino de dos términos (por ejemplo.,
fexihilidad numérica externa versus productividad v
calidad. en el sentido de que la empresa garantiza la
estabilidad laboral a cambio de un compromiso por parte
de los trabajadores con éstas). cuando en realidad la
mavoria de las veces es multidimensional: v en segundo
lugar. las tlexibilidades se tratan como variables
dicotomizadas (“las hayv™ o "no las hay™). cuando podrian
considerarse grados de las mismas.
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TABLA No. 3

INTERCAMBIOS INTEGRATIVOS ENEL
AMBITO DE LA EMPRESA
(Con las fiexibilidades de la empresa
v las flexibilidades del trabajador)
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La tabla sdlo plantea intercambios entre pares de
términos o de elementos. siendo siempre uno de los dos
una tlexibilidad. bien de la empresa. bien del trabajador.
Ademads. precisa el sentido del intercambio: evitar o
compensar una flexibilidad, mediante una cosa. o una
determinada cantidad de una cosa. que se da o a la cual se
renuncia. Pero ello. no prejuzga del tipo de solucion
integrativa que pueda ocurrir, puesto que cualquiera de
las cuatro especificadas mas arriba son posibles de acuerdo
a lo que cada parte gana y pierde en el intercambio.

Efectivamente. la mayoria de las negociaciones
integrativas adelantadas en las ultimas décadas, son
multidimensionales. pero ademas algunas de ellas no han
tenido que ver directamente con la flexibilidad, aunque si
con las dificultades economicas de la época. Un ejemplo
de estas negociaciones no referida directamente a ninguna
flexibilidad, es la realizada en Bélgica a nivel nacional,
al principio de la pasada década. Ahi. para compensar
una disminucion de los salarios reales. debida a unas
deliberadas politicas del Ejecutivo. fos sindicatos
reivindicaron unas contrapartidas consistentesen: 1. Una
informacion que debian facilitar las empresas acerca del
uso de los ahorros obtenidos en virtud de la reduccion de
los costos laborales. 2. Compromisos de creacion de
empleo, 3. Una moderacion en el aiza de los demas
ingresos, y 4. Un control estricto de los precios.

Actualmente en algunas partes. y particularmente en
los Estados Unidos y en los sectores de alto valor
conocimiento, como son los de la publicidad, las
comunicaciones. el software. el financiero, las
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consultorias. etc. escasean los trabajadores altamente
caliticados v talentuosos que alli se necesitan {Forbes.
1997). Es precisamente esta clase de asalariados que suele
expresar con mas fuerza una oferta de trabajo flexible.
Pero como el problema de las empresas es atraerlos v
retenerlos. no sélo se anticipan a ésta. sino que les brindan
fo que en la Tabla N° 3 se llama servicios personales v
domésticos. Consisten éstos en que las empresas ofrecen
a sus empleados un servicio de lavanderia en el lugar del
trabajo. se encargan de las reparaciones locativas. o de
dar las vueltas personales de éstos. etc. Consisten también
en programas de salud que cubren ias medicinas
alternativas. en posibilidades en el area de trabajo de
gimnasia v deporte. v de educacion tormal para los hijos
de los empleados. En un mercado laboral dominado por
la demanda. estas politicas tienden a reducir ia efectiva
Hexibilidad en la eleccion de los periodos laborales. a la
vez que a fomemtar la flexibilidad en la prestacion faboral.

La Tabla N° 3 no recoge sino contrapartidas internas,
Pero las hay también externas. o de ambito nacional. lo
cual implica por lo demas. dos niveles de negociacion
entre los representantes de las empresas v los trabajadores.
St dejamos de lado las normas legates o convencionales
que dificultan. favorecen o regulan el ejercicio de las
flexibilidades. es sobre todo en relacion con la flexibilidad
nrumdérica externa que se pueden encontrar contrapartidas.
Un poco mas arriba. se habia considerado Ia empleabilidad
vitalicfu como condicion de posibihidad de la flexibilidad
en la eleccion de los periodos Tuborales. favorable al
trabajador. Pero puede asimismo verse como una
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contrapartida para la flexibililidad homologa que satistace
fos intereses de la empresa. En realidad. v puesto que las
dimensiones de esta empleabilidad vitalicia son altos
niveles de empleo. una formacton general adecuada. la
posibilidad de una educacion permanente. buena
intormacion sobre ¢l mercado de trabajo. etc.. que son
todos clementos de infraestructura o efectos de macro-
politicas. esta contrapartida es en primera instancia un
compromiso para desarroilar determinadas potliticas v
acciones por parte de los gobiernos. Otra contrapartida
externa v ofrente ivualmemte al mercado {aboral, es
obviamente la consecucion de subsidios al desempleo v
en especial. al desempleo téenico. Con antertoridad a esta
Tabla v en la Gratica No. 8. se simboliza {a existencia de
condiciones comunes de posibilidad de los distintos pares
de flexibtlidades contrapuestos. Nos limitaremos a unas
consideraciones ifustrativas. Se puede ver en el caso por
ciemplo de la variacion del tiempo de trabajo. que una
levisiacion favorable o limitativa tncide por 1gual en la
Hexihdidud muncrica interna v la de eleccion de tiempo
{uboral. De otro tado. los modelos de organizacion laboral
que maximizan la utilidad de cada parte. tienen muchos
elementos comunes. lo mismo por lo tanto que las
condiciones personales v organizativas de la flexiblidad
Sfuncional v de la flexibilidud en la prestucion laboral.
Asimismo. por el lado de los sistemas concretos que
permiten aquelta variacion del tiempo de trabajo. o la
participacion en los resultados economicos de la empresa.
pueden encontrarse elementos que participan de las
flexibilidades de ambos actores.
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Analisis de algunos problemas

I:n la negociacion de la tlexibilidad laboral. se hallan
dos tipos de problemas cooperativos. el uno relacionado
con la existencia de una fndiferencia de utilidud
experimentada por una de las partes. y ¢l otro representado
por bienes que benefician no contradictoriamente a los
dos participantes. En una negociacién racional. estos
problemas deben estar resueltos en todos los resultados
Jactibles que trazan la fronrera de negociacion. por lo
tanto se encaran de una vez independientemente de la
estructuracion de las distimtas soluciones globales,

Sien un momento dado. la produccion de una empresa
que practica el JIT. baja porque los pedidos han
disminuido. v no se quiere pagar sino la cantidad de trabajo
exactamente necesaria. se tienen dos opciones
equivalentes. Consiste la primera. en reducir
proporcionalmente el numero de trabajadores,
conservando los restantes la misma duracion en su jornada
laboral. v la segunda. en disminuir, también
proporctonalmente. a todoes esta ultima. sin despedir a
nadie. En otros términos. lo que le importa a la cmpresa
es el volumen de trabajo (o sea el total de horas trabajadas)
que pueden usar para obtener una determinada cantidad
de bienes. v la variacion de ese volumen. ¢l cual es el
producto del numero de trabajadores por la duracion
promedio de una jornada laboral. Si la empresa requiere
ajustar en un 10% ese volumen de trabajo. porque la
produccion tiene que variar en este porcentaje. le da
exactamente lo mismo mermar en un 10% su plantilla
que el tiempo de trabajo total de la misma. Es mas. esta
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indiferencia existe en principio, tanto si la fluctuacion es
pasajera como si es definitiva. Por o contrario. para los
trabajadores, tradicionalmente encabeza su sistema de
preferencias las estabilidad laboral. por lo que la segunda
opcion. la de la flexihilidad numérica interna. es desde
luego superior a la primera. la de la flexibilidad numérica
externa. incluso en el caso de una reduccion definitiva de
la duracion del tiempo de trabajo.

Por todo eso, no deberia haber grandes dificultades
para que cuando la empresa requiera una tlexibilidad del
costo laboral. las partes se pongan de acuerdo en la del
tiempo de trabajo. Hemos visto que histéricamente en
las funciones de utilidad de las empresas. predominé en
los comienzos, cuando se trataba de encontrar un nuevo
perfil competitivo. la flexibilidad numérica externa, pero
en los ultimos tiempos es la del tiempao de trabajo la que
tiende a ocupar esta posicion™. Claro que esta evolucion
no se debe, como se verd mas adelante. solamente a esta
unica particularidad de la funcion de utilidad de la
empresa. Este problema de indiferencia de utilidad no es
quizas el unico existente en relacion con la empresa v el
trabajador. Pero ha sido sin duda el mas notorio. v es el
mas critico para las futuras negociaciones de la flexibilidad
laboral.

El otro tipo de problema cooperativo no supone sino
un objeto. Pongamos el caso de una nueva estructura de

24 Flaio pasado. en documentos . tanto del Presidente de la Comision Europea.
como de Ja OCDE. 1a flexibilizacion de los “horarios de trabajo™ o det “tiempo
de trabaju” aparecen cncabezando sus respectivas [istas de medidas
cconamicas v sociales.
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sernana laboral. en una firma de tecnologia avanzada con
un personal altamente calificado. El nuevo sistema
supone. para los asalariados. tres dias compictos de
descanso o tiempo libre a la semana. v para la empresa.
una operacion continua dia y noche. Hay interés de ambas
partes por la innovacion. aunque evidentemente por
razones distintas. La empresa s¢ beneficia por un mejor
uso del capital fijo v por un aumento de productividad de
los trabajadores. porque tal como las expertencias habidas
en la materia lo han demostrado. mas tiempo libre con
este tipo de personal, aumenta su motivacion en ef trabajo.
Por su lado. ese personal. dada la forma como valora sus
actividades fuera del trabajo. se siente igualmente
favorecido. Lucgo un solo objeto es fuente de satisfaccion
para las dos partes. por lo que no existen razones para
que las dos partes no acepten facilmente implementar la
nueva estructura. siempre que estén conscientes de todos
sus efectos beneficiosos. Otras muchas situaciones de este
tipo pueden descubrirse en una negociacion de la
flexibilidad laboral. como podria ser también la adopcion
de un reletrabajo parcial. que permitiera a los trabajadores
conectados electronicamente con la firma. laborar unos
dias a la semana en su casa. ¥ otros en la empresa.

Fn los sistemas de preferencias o en las funciones
de utilidad de los actores. surgen contradicciones. Hay
una que ha sido a menudo denunciada. v es la
incompatibilidad entre de un lado. la inestabilidad laboral
v de otro. la necesaria inversion en capacitacton del
personal, v el involucramiento de estc. todo ello
requerido por los nuevos modelos y filosofias
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organizativos, En principio. se trata de dos objetivos en
si v considerados por separadoe. descables para la
empresa. pero que no pueden fograrse simultancamente.
La flexibilidad numérica externa le permite flexibilizar
sus costos laborales. v la capacitacion prepara al personal
para desenvolverse eficientemente en los ambientes
productivoes. Si se despide un personal que ha sido
capacitado a un costo elevado, la empresa pierde su
inversion. lo que gana por un lado lo prerde por otro.
Ademads. se ha demostrado. amén de que ello es
intuitivamente obvio, que un personal expuesto al
despido no puede entusiasmarse por su trabajo ni sentirse
concernido por la marcha de su empresa. Una vez
reestructuradas, aligeradas. o haber sutrido un
downsizing, las empresas tienden a preocuparse por el
segundo término de aquella contradicecion. Y como
ademdas cn tiempos normales experimentan la
indiferencia de utilidad analizada hace un momento, han
buscado la selucion a esta ultima. priorizando la
flexibilidad numdérica inferna. Esta contradiccion es sin
duda la mas conocida. notoria v central.

Pero existen. o pueden existir otras. v ello en las
funciones de utilidad en las dos partes. En particular, por
¢l lado de los trabajadores v de sus flexibilidades
especificas, se halla una oposicion entre su interés por
interrumpir por un tiempo el vinculo taboral o hacer variar
su tiempo laboral, y su necesidad de un ingreso
permanente v estable.

Miremos ahora como se plantea v puede manejarse
unt problema distributivo. que es una contradiccion no
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dentro de la funcion de utilidud de un actor, sino entre
flexibilidades de los dos actores.

Examinemos a titulo de ejemplo. el
enfrentamiento de la flexihilidud en la cleccion de loys
periados laborales v la flexibilidad numérica externa
en el parametro emplico. Se ha visto gue la
empleabilidad vitalicia v sus dimensiones son en este
caso condicidn de posibilidad de la flexibilidad de]
trabajador v contrapartida de¢ la flexibilidad de la
empresa. ks decir que la empleabilidad vitalicia hace
en cierta forma sostenibles simultaneamente las dos
flexibilidades. Pero esto no suprime necesariamente
el choque de intereses. Solo una perfecta
sincronizacién entre las {luctuaciones lo evitaria. En
efecto. la armonia se mantendria si. por ejemplo. en
un momento dado, al neccsitur la empresa desvincular
un 10% de su personal. uns misma proporcién del
mismo decidiera voluntariamente retirarse del
mercado laboral o cambiar de empresa. Pero eso
dificilmente se logra. Lo que se puede bacer es reducir,
si no suprimir, la amplitud de las fluctuaciones
mediante. en el caso de la {lexihilidad del trabajador.
contrapartidas en flextime. scrvicios personales, mas
salarios, y menos tiempo de trabajo; v en el de la
flexibilidad de la empresa, mediante una mayor
fiexibilidad del tiempo d¢ trabajo. Pero aun asi, se
merma la fuerza de la contradiccion sin suprimirla
del todo. Y habria que llegar a concesiones v acudir a
disposiciones particulares para preservar los intereses
esenciales de ias dos partes.
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LOS CONTORNOS DE UNA SITUACION
SOSTENIBLE DE LAS RELACIONES
LABORALES

Se habla aqui de contornos de una situacion en el
sentido de una descripion general de sus caracteristicas y
de la direecion en que éstas podrian especiticarse: v de
sostenihilidad por cuanto la situacion descrita corresponde
a lo que en el lenguaje de la teorfa de la negociacion de
los convenios. se llama un resultado factible, el cual se
moveria por el segmento de la frontera e la negociacion
limitado por los concepros de solucion mas favorables
para los negociadores. Por lo tanto. serfa una solucion
optima. que no excluye elementos con ufilidad para una
parte sin detrimento de la otra. ni con wiilidad para tos
dos.

Pero esta estabilidad. desde luego dinamica. basada
en una atencion a los intereses de las empresas lo mismo
que de los trabajadores. aceptable para todos. se entiende
como participando compatiblemente de un tipo de
organizacion viable internamente. v adaptada a un
determinado contexto general. Precisemos en ese punto
nuestras hipotesis generales.

En primer tugar. s¢ supone que las turbulencias
economicas de las ultimas décadas se han aplacado
notoriamente. pero que las economias siguen marcadas
por tluctuaciones ciclicas y amenazas de perturbaciones
imprevisibles y episodicas. algo mds severas. Ademas,
se presumen economias abiertas. luego mercados
competidos. En estas condiciones no excesivamente
adversas. se estabiliza un tipo de organizacion productiva
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sin rigideces estructurates. v que puedan ir ajustando sus
consumos productivos a las variaciones covunturales de
la demanda. Estas estructuras toleran una existencia
autonema y organizada de los distintos actores de la
produccion. asi como conflictos de intereses v tensiones
¢n esencia racionalmente manejadas. Hay que conjeturar
igualmente que en los paises en desarrollo. tanto las
fiuctuaciones ciclicas como las perturbaciones
unprevisibles son mas profundas. lo cuat de por si diticulta
la consolidacion de las innovaciones. Sin embargo.
suponemos que también para cstos paises. pueden
estabtlizarse organizaciones adaptadas a su entorno
economico especifico.

E:n segundo lugar. damos por sentado que lo que se
lfama oferta de trabajo flexibic. libre de la inhibicion
creada por situaciones de alto desempleo. v alimentada
por una continua transformacion de la composicién social
de la fuerza de trabajo. se ha manifestado en forma
creciente, Por el conocimiento investipativo de este
fendmeno. sc puede asumir que se esta dando por las
mismas causas aungue de manera incipiente. en paises
como Colombia,

Amen de estas hipotesis generales. se parte asi mismo
de unos supuestos relacionados con la practica de los
actores.

Las entidades econdmicas se estuerzan en maximizar
la flexibilidad de todos sus costos: y los trabajadores tienen
mierés en exigirselo. puesto que en la medida en que la
tiexibilizacion del costo laboral supone para éstos altimos.
cambios v sacrificios mas o menos compensados. es fogico
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que desean que no solo ellos. sino todos los factores de la
produccion contribuyan a la eficiencia de la empresa. Pero
ello implica que tanto ésta como los trabajadores estan
abiertos a todos los nuevos métodos v formas productivas.
so reserva de concertar o negociar sus modalidades de
aplicacion. Por otra parte. los trabajadores v sus sindicatos
reconocen la irreversibilidad general de los cambios en
las relaciones laborales. v la necesidad v conveniencia de
tocalizar la negociacion sobre la misma flexibilidad
laboral.

Otro supuesto de esta ultima naturalcza. es ¢l interes
de las colectividades v poderes publicos por evitar el
empeoramicnto de las desigualdades v marginalizacion
social. v fomentar el crecimiento economico y el empleo.

Hecho este largo preambulo. describiremos en torno
a tres aspectos. los rasgos generales de aquél sistema
viable de relaciones industriales flexibles. el cual en
cualquier caso no podria ser sino una abstraccion o una
especie de modelo promedio.

Fl estado de las flexibilidades negociadas

I, En tiempos de fluctuaciones externas normales. la
empresa les garantizaria a sus trabajadores v
empleados una casi total estabilidad de su vinculo
laboral. Sin embargo. €stos, por la situacion del
mercado laboral v las oportunidades brindadas por la
sociedad. tendrian ta posibilidad objetiva de retirarse
de su empleo voluntariamente v de conseguir otro
con relativa facilidad. Y la frecuencia con que harian
uso de la misma. dependeria del poder disuasivo de
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las politicas de retencion de la empresa. Solo en el
caso de dificultades excepcionales sufridas por ésta.
habria despidos. Pero entonces et conseguir un nuevo
empleo por parte de los desvineulados. no seria por
hipdtests dramatico.

La flexibilidad del costo laboral quedaria en su
mayor parte. por lo tanto. a cargo de otras dimensiones
de las relaciones laborales. y muy especialmente de
ta del ricmpo de trabajo.

Este mero hecho de la reducida amplitud de las
variaciones del empleo. decididas por una u otra de
las partes. presupone haberse producido un
entrecruzamiento de contrapartidas gue deje como
balance mas significativo una mavor aceptacion v
compromiso con los nueyos modelos organizativos.
al lado de un desarrollo de los servicios personales v
domeésticos brindados por la empresa. asi como una
presion general compensatoria sobre Jos demas
parametros de las relaciones Jaborales.

E-n los paises en vias de desarrollo. podria producirse
una diterencia en el sentido de una mavor amplitud
de las variaciones impuestas por la empresa. a la vez
que una menor de las deseadas por ¢l personal. Por
ello. ta resultante del juego de contrapartidas deberia
favorecer aquélias gue compensen la relativa
inestabilidad laboral. v en particular. los subsidios al
desempleo poco desarrollados en el momento en
dichos paises.

La flexibilidud momdérica interna, esto es. las
variaciones del tiempo de trabajo. determinada segin
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las conveniencias de la empresa, deberia absorver el
grueso de las fluctuaciones de la cantidad total de
trabajo. sincronizadas con los movimientos
coyunturales de la demanda. Por lo tanto. esta
relativamente amplia flexibilidad de la duracion del
tiempo laboral. seria la principal contrapartida a la
retativa estabilidad laboral. Ahora bien. la
preeminencia de la misma dejaria un margen para que
las llamadas reveolucion del tiempo escogido o la
autogestion del tiempo de irabajo. lograran carta de
ciudadania. De todas maneras. s¢ adoptarian los
sistemas de horarios alternativos que respondieran a
los criterios comunes de tas partes. y se habrian
instaurado las formulas que conciliaran mejor las
expectativas de flexibilidad del tiempo de trabajo de
la empresa v los trabajadores. :

Esta situacion referente al iempo de trabajo. tendria
que haber presionado mas lus compensaciones a favor
de los trabajadores que las beneficiosas para la
empresa. En particular deberfan regir acuerdos de
amortiguamiento de las correspondientes
fluctuaciones salariales a lo largo del tiempo. ¥ de
participacion en los resultados econdmicos de la
firma.

Por la especificacion de las hipotesis generales. debe
asumirse que en los paises periféricos, las
fluctuaciones del tiempo de trabajo compensatorias
de la estabilidad laboral, tendrian que ser aun mayor.
aunque quizds menor la demanda por parte de los
trabajadores de flexibilidad en ese pardmetro. En
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suma. en esos paises las necesarias contrapartidas a
este hecho diferencial. deberia ser mayor. y por ¢so
mismo a ko mejor mas dificil de negociar.

En el punio referente a la realizacion del trabujo. o
sca de la flexibilidud funcional v de la prestacion
luboral, Tuego de la organizacion productiva y laboral.
se plasmaria en la realidad ia circunstancta de que las

funciones de wtilidud van en la misma direccion

general. pero que generan tensiones en las
aplicaciones concretas. Por lo que deberia darse una
situacion intermedia entre los modelos optimos de
cada una de las partes. Por consiguiente, deberia asi
mismo haberse producido un cierto equilibrio. o una
neutralizacion. entre las contrapartidas de sentido
opuesto. que suelen aparecer tipicamente en la
negociacion ligada a este parametro. Y las que
hubieran. serian ¢l resultade de la negocilacion
cooperativa. integrativa, v disiributiva. en su
conjunto o de pactos tacitos globales.

Sea lo que fuera, se daria en particular como un hecho,
un compromiso con alguna version de la produccion
y organizacién del trabajo flexibles. una alta priondad
de la formacion v capacitacion continua. algun control
de los trabajadores sobre los ritmos de trabajo. y algun
tipo de participacion de elios en las decisiones
estratégicas de la empresa que puedan incidir en las
condiciones y la vida laborales,

En los paises en desarrollo. podria haber una menor
demanda de los trabajadores por una flexibilidad de
{u prestacion laboral, por una menor presencia de
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los factores que 1a sustentan. v tambi€n porque quizas
et es0s paises cueste mas reequilibrar la relacion entre
las fuerzas negociadoras. Por consiguiente. podrian
pesar mas en las soluciones practicadas. los
componentes de fos modelos preferidos por la
cmpresi.

3. Se daria una fhicticcion salarial como consecuencia ante
todo de la flexibitided del tiempo de trabafo, aunque con
amplitud atenuada por algunas tormulas de distribucion
de las variaciones sobre largos lapsos de tiempo. Al
margen de cllo. habria para un salario real promedio en
progresivo crecimiento. un compenente del mismo
conectado sobre fos aumentos de productividad de la
empresa v sus demas resultados ccondmicos.

En sintesis. este estado de las flexibilidades, en
equilibrio por justo ¢n su conjunto. garantizaria
normalmente la estabilidad en el empleo. deseada por los
trabajadores. a la vez que la docilidad det costo laboral a
los movimientos de la covuniura: ¥ conciliaria una
creciente eticiencia de las organizaciones econdmicas con
una incesante optimizacion del distrute del tiempo total
de vida que fe cae en suerte a cada cual.

La cultura y practica de los actores

Politicas antisindicales de las empresas. busqueda
sistematica de la confrontacion por parte de los sindicatos:
en la va Jarga historia de transformaciones organizativas
los actores de la produccidn han estado muy lejos de
prestarse espontaneamente a una cooperacion racional.
S¢ presupone por lo tanto un cambio cultural en las
relaciones laborales.
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Pero como las mutaciones que se han producido, y las
poiiticas empresariales han debilitado el sindicalismo,
desconectandolo de las nuevas realidades de la produccidn,
éste en la historia posibie gue estamos relatando. deberia
haber recobrado unnuevoe vigor v reconstitutdo su pérdida
fuerza negociadora. Con este fin. tendria que haber asumido
exitosamente el reto de una base social que sc transforma y
pierde su homogeneidad. v por lo tanto haberse
transformado a st mismo en su organizacton y cultura, asi
como haber renovado y amphado su repertorio de métodos
de accion. A proposito de la misma negociacion colectiva,
v mas ampliamente del conjunto de la accion sindical. el
nivel de los centros de trabajo recobraria una importancia
perdida bajo el modelo fordista de desarrollo. Pero la
necesidad de la negociacidn o concertacion se volveria
frecuente e imprevisible, desformalizandose, agilizandose.
y volviéndose microscopica. por asi decirlo. En los niveles
de rama o nacionales. se depurarian los contenidos de estos
tipos de accién, hmitdndose a cuestiones mas generales.
complejas v duraderas. Pero nuevos ambitos, el de ias
regiones en vias de integracién econdmica o de las mismas
entidades productivas en su extension multinacional.
requeririan una coordinacion de los representantes de los
trabajadores. v la bisqueda de interlocutores patronales ¥
voceros de las autoridades publicas.

Las condiciones y pricticas macro-economicas

Flexibilidad v productividad en la produccion:
flexibilidad en ¢l mercado laboral ¥ las relaciones
laborales. fundada esencialmente en el tiempo y
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realizacion del trabajo. v combinada con una proteccion
social adaptada a las nuevas circunstancias y correctora
de los abusos de la nueva légica productiva: mecanismos
de formacidn de salarios mas sensibles a las covunturas,
pero coberentes con las regulaciones macro-economicas:
normas legales v convencionales que dejen un margen
mimimo de variacion a todas las dimensiones de las
relaciones laborales: pero que asegure una proteccion
especial alos grupos sociales y laborales mas vulnerables:
¢stos son los principales rasgos del contexto general
consistentes con la situacion de relaciones laborales
descritas.

Pero. he aqui unas anotactones adicionales.

La condicion de empleabilidad vitalicia requerida,
supondria una politica laboral activa por parte del Estado
respaldada en la concertacion, en particular. en materia
de formacion. Y los manejos macro-econdmicos
tendientes a fomentar la modernizacidon v el empleo,
debieran ser acompafados. para su eficiencia en
economias abiertas, de coordinaciones internacionales 3
nivel de las areas economicas de desarrollo esencialmente
autocentrado.

En los casos de los paises en desarrollo. donde no
existe practicamente ningan subsidio para el desempleo,
puede haber una creactdn significativa del mismo. sin
ilegar a los extremos que en algunos paises ha suscitado
fa critica neoliberal.

Respecto al tema hoy muy debatido en Europa. del
reparto del trabajo. es decir de la disminucion de la
duracion general del tiempo de trabajo para permitir que
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mas gente trabaje. puede que en general no se realice
plenamente la figura de empleabilidud vitalicio sin el
mismo. En los casos de los paises en desarrollo con alto
nivel de desempleo v subempleo. v pese a muchas
opiniones preconcebidas y contrarias. esiaria por
establecer qué alcance real tendrian los efectos de una
politica de reparto.
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CONCLUSIONES. EL PROBLEMA DE LA
NEGOCIACION DE LA FLEXIBILIDAD DEL
TRABAJO EN COLOMBIA

En Colombia. muchas condiciones objetivas. si
no todas. se dan para que la negociacion de la
Hexibilidad luboral adquiera gran importancia en los
procesos de regulacion conjunta. Practicamente
todos los nuevos fendomenos descritos. que podrian
integrar segiin nuestro concepto. una tal negociacion,
unos manitiestos v consolidados v otros latentes o
apenas insinuados. han hecho su aparicion en este
pais. No obstante, pocas huellas de aquélia pueden
detectarse en el panorama laboral. v lejos estan los
actores de la produccion y en especial el movimiento
obrero, de aceptar encarar ci problema en los
términos v con la centralidad que se han preconizado.
[L.a principal causa dc ello. estriba en la situacién
del sindicalismo colombiano v sus caracteristicas
subjetivas. Claro que la manera accidentada y
desbocada como en varias ocasiones se ensavo la
apertura econdomica. la pendltima vez a principios
de la Gltima década por razones qmacro-economicas
particulares vy la ultimas, a comienzos de la actual
por conviccidn general, ha producido perturbgciones
productivas v laborales, las cuales reforzaron los
conservatismos y prevenciones. A pesar de todo, han
surgido tendencias y se perciben sefiales que pueden
alimentar un razonable optimismo.
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Empleo

El tema de la liberacion del mercado laboral se venia
agitando desde mitad de los 80. v se multiplicaban las
introducciones de cambios en las practicas v estructuras
organizativas. Pero solo en los primeros afos del presente
decenio, se han acometido las transformaciones de los
marcos legales.

La Lev 30 de 1990. la mas importante para el objeto
que nos ocupa. concierne en primer lugar a la flexibilidad
contractual v la reduccion del costo de los despidos.
Reestructura una modalidad existentc de contrato de
trabajo. el contraro a término fijo. v desarrolla un marco
Juridico para de las Empresas de Servicios Temporales.
tas cuales principalmente contratan personal para prestar
su fuerza de trabajo a las empresas. bajo la figura juridica
de trabajadores en mision. Asi. desde un punto de vista
formal, una empresa puede tener tres clases de
trabajadores: los vinculados con contrato tradicional de
duracion o a término indefinido; los contratos a 1érmino
Jijo: vy los temporales. que son aquéllos utilizados
directamente en virtud de un contrato de prestacidn de
servicios. pactado entre la empresa productiva v la de
Servicios Temporales. Ahora. los contratos a términe fijo
pueden tener una duracién incluso menor de un ano. y no
superior a tres, ¥ son ¢n cualguier caso renovables
indefinidamente. En los casos. definidos ¢n forma muy
amplta. en que las empresas pueden acudir a la tercera
alternativa. ellas pueden disponer de trabajadores
temporales por un plazo dc 6 meses, prorrogables una
sola vez. Estas dos postbilidades reestructuradas de
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contratacion. liberan sin duda aquellas fluctuaciones a que
se refiere el concepto de flexibilidad numérica externa.
Pero la Lev 30 los libera de igual manera al suprimir el
derecho al reintegro para los trabajadores con contrato a
término indefinido v mas de 10 afos de trabajo.
despedidos sin justa causa. lo mismo que con otras
disposiciones de menor calado. tal como los atinentes a
periodos especiales de trabajo.

A escala de toda Colombia, podria ser que
alrededor del 20% de todo el empleo tenga un carécter
precario. es decir. esté constituido por vinculaciones a
término fijo o mediatizadas por Empresas de Servicios
Temporales. Pareciera que recientemente las empresas
econdémicas recurrieran menos a ¢stas ultimas. pero
contrataran mas trabajadores a término fijo. Ademas,
nos consta que en una proporcién significativa de
convenios (cerca al 10%) los sindicatos consiguen
limitar el dereche al uso de estas contrataciones
flexibles. otorgadas por esa Ley a los patronos. Es
interesante sefialar que segan una relativamente
reciente investigacion nuestra (B. Hartz v J. Puig. 1993)
se establecio que las empresas con programas de
Calidad. que coincidian en gran medida con aquéllas
con algunas innovaciones en sus relaciones laborales.
ostentaban tasas de precariedad inferiores a las
generales (12% de términos fijos y 3% de temporales),
y que como dato sorpresivo, las empresas que en afios
anteriores habian sufrido graves diticulftades
economicas. y habian despedido personal. contaban con
casi un 100% de trabajadores de tiempo indefinido.
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Esta misma Ley 50 reforma igualmente ¢l
régimen de cesantias. con el fin de reducir costos
salariales especificos y hacer menos onerosos cier{os
despidos: v combinado con la facilidad mayor para
despedir aludida. ello ha tenido un efecto negativo
sobre la estabilidad laboral de los trabajadores mas
antiguos. El principio de las cesantias es que la
empresa le adeuda a cada trabajador y por cada afo
de servicios. lo equivalente a un salario mensual. y
las cantidades resultantes se les hacen efectivos al
trabajador cuando sc¢ desvincule. salvo si las necesita
para compra y reformas de vivienda o gastos
escolares de los hijos.

El régimen anterior incrementaba los costos
laborales ligados a la antiguedad ¥ suscitaba una alta
rotacién laboral en los periodos iniciales de
vinculacion a las empresas. Por otra parte, por hacer
costosos los despidos después de los 10 afios.
aseguraba una estabilidad casi total a quienes
mantenian su vinculo mas alla de este uempo. Lo
oneroso del régimen radicaba en los retiros parciales
o anticipos dc cesantias, porque los incrementos
salariales posteriores reactivaban la deuda por este
concepto. de acuerdo a la antiguedad. Era como un
pozo que por mas que se vaciara. siempre volvia poco
a poco a llenarse solo.

La reforma. no retroactiva. elimina este aspecto
del régimen para nuevos irabajadores. creando
fondos especiales gerenciados por intermediarios
financieros. donde las empresas consignan las
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cesantias causadas durante el afio. y que les reconocen a
los trabajadores intereses comerciales sobre saldos. Pero
cada retiro se resta definitivamente del saldo en la misma
medida.

Sin ¢mbargo. el nuevo sistema se ha volteado en
contra de los vigjos trabajadores, que suelen ser aguéllos
protegidos por la no-retroactividad de la reforma. En
efecto. al aumentar para las empresas el costo relativo de
quedarse con trabajadores antiguos. agregado al hecho
de que esa misma ley abarato los despidos. se produjo a
los pocos afios un incremento de las desvinculaciones de
[os trabajadores antiguos (tasa de desenganches en 1992-
1994 de un 12.4%, o sea. el doble de la de 1990-1992 de
6.6%. segun H. [Lopez. 1993). Las dificultades creadas
por la apertura fueron la principal ocasion para que las
empresas se deshicieran de esos trabajadores. y los
concordatos [o fueron para ofrecerles como alternativa el
trasladarse voluntartamente al nuevo régimen.

En general, en Colombia. la expresion de una
demanda de flexihilidades especificas por parte de los
trabajadores, e¢s limitada o veleidosa. Y lo es
especialmente en refacidn con este punto del empleo. por
razongs objetivas atinentes al mercado laboral, v a la
composicion de la fuerza de trabajo. Sin embargo, no
¢s infrecuente al respecto ¢l sefialamiento en los
medios empresariales. [o mismo que en el mundo
stndical y laboral. de un cambio de cultura en las
nuevas generaciones de trabajadores. Estas mostrarian
mads inclinacion por la transhumancia que por el
sedentarismo laboral.
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Tiempo de trabajo

Considerando este aspecto. se esta practicamente bajo
un régimen normativo tradicional. con una sola pequeiia
fisura. por lo demas ignorada. Las viejas leves fijan una
duracion maxima tegal de la jornada ordinana de trabajo
de 8 horas al dia v 48 horas a la semana. con las habituales
excepeiones v correspondientes recargos. Solo en casos
como el trabajo por turnos. se permite una hmitada
flexibilidad en beneficio de la empresa. La referida Ley
50 ha agregado para empresas creadas después de su
expedicion. nuevas posibilidades de flexibilidad evitando
recargos por trabajo nocturno v donnnical, pero que no
permiten la adopeion de las formulas conocidas de semnu
comprimida.

A los siete afios de dictarse, no se conocen acuerdos
convencionales de aplicacion de esta nueva norma. No
obstante, aunque limitada. ¢xiste una prdctica de la
flexibilidad del tiempo de trabajo en funcion de las
variaciones de la produccion. Se sabe que en sectores
como ¢l de la confeccion que trabajan por encargos del
extranjero, en la industria azucarera y minera. los patronos
aplican la flexibilidad sin las bases legales, y casi siempre
con ¢l desentendimiento de los sindicatos. En cuanto a
las nuevas estructuras del tiempo de trabajo. que libren
varios dias de tiempo libre, no hay casos conocidos en
Colombia.

Ahora bien. en cuanto a la flexibilidad escogida, nada
significativo existe (salvo quizas en la docencia). aunque
sin duda ronda en determinados sectores. v en particular
donde predomina ¢l trabajo femenino. una demanda latente.
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lista para expresarse abiertamenie. Precisamente en el caso
de las mujeres trabgjadoras. hace unos afios (1994). la
direccion nacional de Planeacion elevo al gobierno una
recomendacion para una reforma de la normatividad para
permitir la Hexibilizacion de sus jornadas laborales. Pero
consultores contratados por este mismo organismo. no
apovaron la dea: v todo se guedo en mera intencion.

Realizacion del trabajo

En los modelos nuevos originales. las formas
participativas. como son tipicamente los Circulos de
Calidad. los programas de Calidad Total v Mejoramiento
Continuo. v las mismas estructuras cefidas a la realizacion
de las actividades directamente productivas. son partes
integrantes de un conjunto coherente. Pero. en su difusidn
en Occidente desde principios de los ochenta. estos
elementos se disociaron hasta cierto punto, a través de
olas relativamente desfasadas. En Colombia. el despliegue
s¢ hizo en este orden de predominancia: el movimiento
de los Circulos de Calidad o Gerencia Participativa. el de
fa Calidad Total. v el del Mejoramiento Continuo.
Despuds. con el retlujo de estos movimientos que fueron
muy orquestados. se fue afirmando mads claramente. pero
con igual discrecion. la penetracion digamos que de los
modelos de produccicn ligera. v procesos de reingenieria.

A pesar del destase entre los tres movimientos, su
apogeo se sitia aproximadamente en los mismos aiios

23 Toedos los daws v alusiones coantitativas de los parratus reterentes a la
organizacion laboral, s¢ basan en B, Hartz v ). Puig. 1996,
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199(-1991. Se estima® que en 1993 existian unas
seiscientas empresas del sector moderne dotadas de
Programas de Calidad de las distintas indoles, de tos cuales
un 36% tenian Circulos de Calidad. Pero a estos ultimos
se sumaban organismos similares. 1ales como los Grupos
de Mejoramiento, que ligados a aquellos programas.
brindaban igualmente algn espacio dc participacion a
los trabajadores. Sin embargo. por una discriminacion en
las mismas empresas provistas de estos organismos, las
oportunidades participativas de los obreros o trabajadores
de base. eran escasas. y en todo caso las mas reducidas de
todas las categorias de asalariados.

[.os Circulos de Calidad. que son entre todos los
organtsmos participativos los mas abiertos a los
trabajadores. referidos a todas las empresas, no
representan una cobertura significativa: pero donde los
hav. la situacion es otra, puesto que €stos pueden
incorporar mas de un 30% del personal de base. Entonces.
se produce una division entre los circulistas y los demas
trabajadores. que ningun sindicato ha logrado encarar
acertadamente.

Los cambios en la orgamizacion del trabajo se
proyectan en un espectro que va desde un mero cambio
en las practicas de la supervision hasta una estructura
totalmente nueva. nucleada en torno a grupos de trabajo
(equipos de trabajo, grupos auto-dirigidos. etc.) dotados
de una mayor o menor autonomia. En el sector moderno
de la economia puede haber. segun la investigacion citada.
alrededor de un 25% de empresas que practican alguna
polivalencia, luego una rotacion interna; pero no mas de
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un 12% en haber llevado la transformacion hasta la
creacion de aquellos grupos. Estos se han implantado en
distintos tipos de empresas, algunas de ellas de capital
nacional. como son las firmas textileras. pero la mayoria
en plantas multinacionales (alimento. papel.
transformacion metalica. etc.). Llama la atencion que en
los ultimos afios, a través de proyectos conjuntos (gremios
empresariales, universidades. v organismos de
financiacton investigativa oficiales) se intenta transferir
los esquemas de trabajo en equipo a los sectores de
pequefia v mediana empresa. que se estan orientando hacia
la maquila v la contratacién externa. como son los de la
conteccion v el cuero, caracterizados por lo demas por el
predominio en ellos de una fuerza laboral femenina.

I'n esos aspectos de la organizacion y la prestacion
laborales. no s¢ conocen realmente propuestas ni politicas
de alguna importancia. planteadas por los asalariados o
sus sindicatos.

Remuneracion del trabajo

Segun la misma fuente, un 30% de empresas habia
introducido en su sistema de remuneracién factores de
habilidad v aptitud personales, y un 12% incentivos
econdmicos grupales. 1o cual corresponde sin sorpresa al
de empresas con equipos de trabajo.

Ademas, el actual gobierno dentro de su Plan de
Desarrollo El Salto Social. v como parte de sus politicas
de concertacion, ha estimulado la negociacion de acuerdos
de productividad, con ¢l fin de interesar a los trabajadores
en el incremento de esta ultima. mediante algun beneficio
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pecuntiario proporcional. Un nimero no establecido. pero
apareniemente poco significativo. de ¢s10s acuerdos. ha
salido a la luz. Uno ha sido firmado por uno (del sector
bananero) de los dos unicos sindicatos de rama
colombianos que vienen negociando convenios a este
nivel. Se sabe de no pocos intentos abortados. Los
procedimientos convenidos no parecen ser muy
imaginativos. A veces. consisten en lamera transposicion
a nivel colectivo, de viejos sistemas de asignacion de
primas individuales de rendimientoe (prima anual o bi-
anual 11ja para cada trabajador. cuando la produccion de
la empresa supera algun estandar).

Los sindicatos ante la flexibilizacion laboral

A primera vista. podria decirse que la respuesta
generai del sindicalismo colombiano a esta flexibilizacion.
ha sido analoga a la observada en otros latitudes:
basicamente repudio v resistencia. con capacidad
propositiva limitada v puntual.

Pero. para comprender mas concretamente su
comportamiento. y apreciar los escasos resultados de sus
interacciones con la parte empresarial. hay que tener en
cuanta sus particularidades estructurales. En Colombia.
no solo la organizacion de los trabajadores, sino
igualmente los gremios empresariales, son débilmente
conformados; las negociaciones colectivas practicamente
todas descentralizadas a nivel de empresa: v los terrenos
de negociacion mas estrechos que en otros paises
lattnoamericanos. en lo que se reflere al control de los
mercados internos.
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Ademas. otros factores de debilidad o inhibicion para
enfrentar nuevas situaciones con la patronal. consisten.
fuera de su baja y decreciente afiliacion y de su deficiente
capacidad técnica. en sus divisiones ideologicas ¥ luchas
intestinas (de ninguna manera totalmente borradas por ¢l
proceso de unificacion representado por la CUT). Todo
lo cual ha conductdo a tos sindicatos. frente a la imiciativa
innovadora del capital, bien a la resignacion quejumbrosa.
bien a la espera impotente. bien a la confrontacion
incontrolable, que en seis estudios de casos realizados
pOT NOSOtros en empresas con reformas organizativas
sistemnaticas. desenlazaron en un desastre sindical.

Ahora bien. aunque quizds no abunden, si hay
conocimiento de acuerdos integrativos pactados desde
la mitad de la pasada década. entre sindicatos o
trabajadores y empresas. La mayoria de ellos son
parecidos a los de otros paises: por ejemplo, abandono de
algunas ventajas salariales anteriormente pactadas para
evitar despidos (acuerdos de solidaridad): o no despidos
a cambio de un compromiso con los Programas de
Calidad. Pero. se encuentran en Colombia dos tipos de
acuerdos tntegrativos relativamente frecuentes, que
reflejan aspectos tipicos de su sindicalismo o situacion
laboral.

En primer lugar. concerniente a la flexibilidad
contractual v el trabajo precario. facilitados por la Ley
50, en un namero relativamente alto {cerca a un 10%) de
convenios colectivos habituales, los sindicatos han
logrado. como yu se aludio mas arriba. atar en cierta
medida las manos de los empresarios, Por lo regular, las
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clausulas que himitan los derechos de éstos. senalan
las circunstancias para la contrataciéon precaria
(aumentos repentinos v previsiblemente no duraderos
de la produccion}, v establecen la duracidn de los
contratos precarios, eventualmente una prérroga. v por
fin, la conversidn de €stos en otros de /érmino
indefinido, si la empresa quiere seguir con los
trabajadores por mas tiempo. Lo destacable aqui es que
no se consigna en el convenio ninguna contrapartida a
favor de la empresa, cuando no hay razén para creer
que ésta no las espera al consentir una autolimitacion
de un derecho legal. De hecho. estan implicitas, ¥ ni
siquiera siempre ¢xpresadas verbalmente en el
transcurso de la negociacion. Por lo tanto. nos
encontramos en presencia de un acuerdo integrativo.
en el cual solo uno de sus terminos con sus dos caras,
ventaja para los trabajadores/concesion por la empresa.
esta explicito v escrito.

En el otro tipo de acuerdo integrativo caracteristico,
tiene también que ver la Ley 50. Se trata de los acuerdos,
en los casos de los concordatos no escasos ultimamente
por los efectos de una descontrolada apertura econdmica,
donde como parte del acuerdo concordatario, los
trabajadores antiguos, ya vinculados en 1990 aceptan
voluntariamente pasar al nuevo régimen de cesantias, a
cambio de sacrificios por parte de los accionistas y demas
acreedores, v con el fin de immantener la empresa en vida.
salvando asi los puestos de trabajo.

En este punto, la linea general del conjunto del
sindicalismo colombiano, ha sido ¢l rechazo a este traslado
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al nuevo régimen. Sin embargo, hay bastantes casos
conocidos en que los sindicatos se resignaron al mismo.

En estos dos tipos de acuerdos. aparece una conducta
constante del sindicalismo, en la cual se resumen sus
principales debilidades. Nos referimos a su posicion.
estadisticamente establecida en algunas encuestas (p.e.,
B. Hartz v 1. Puig, 1996) y generalmente reconocida, de
un conservatismo mavor que ¢l de sus bases. frente a los
cambios que nos ocupan, v a su timidez y temores politicos
para comprometerse abiertamente en arreglos integrativos,
por no prestar el tlanco a la critica de las corrientes internas
mas radicales. asi como por no sentirse capaz de explicar
convincentemente sus e¢ventuales opciones a los
trabajadores. Estas circunstancias v explicacién. son
compartidas por todos aquelios que conocen el
sindicalismo desde adentro.

Por ello, se cree firmemente que los acuerdos
integrativos efectivamente producidos en Colombia,
alcanzan un namero superior al de los que han dejado
una huella escrita. Sobra precisar que el sindicalismo aqui
no tiene ni politicas ni estrategias globales oficiales, frente
a los procesos de reorganizacion productiva y laboral, y
de flexibilizacion de las relaciones de trabajo.

Senales esperanzadoras

Pero ;por qué un optimismo razonable?

En los tltimos tiempos, en multiples ocasiones y formas,
[lega a manifestarse por parte de dirigentes sindicales. el
sentimiento de que no pueden seguir asi. v que deben pasar
a estrategias ofensivas y tdcticas propositivas.
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Pero ademas. se observa en la negociacion colectiva.
dos tendencias correlacionadas gque pueden abrir ¢l camino
a la renovacion de las practicas sindicales. De un lado.
esta el hecho de que cada vez mas conventos deciden un
alargamiento de su periodo de vigencia: de un anio o dos.
lo gue ha sido tradicionalmente lo mids comuan, a tres afios
o mas. Un caso extremo es ¢l convenio de las Empresas
Publicas de una capital de provincia (Manizales). que tiene
una duracion de 10 afios. Claro que en los casos de mayor
duracion. se preven reuniones anuales de las partes. pero
s0lo para menesteres menores, puesto que la otra tendencia
es que los aumentos de salarios destinados a corregir la
inflacion. se indexan sobre la evolucion de los precios al
consunuidor. o parten de ellos. Por o tanto, en este aspecto
de los salarios por lo menos, todo puede disponerse de
una vez y echarse a rodar.

Ante esta evolucion no pocas veces se ove en |os
medios sindicales. este interrogante angustiade: “*;qué nos
quedara por hacer si hay cada vez menos negociaciones
de pliege?”. Quizas precisamente volver a pensar en la
naturaleza y finalidades del sindicalismo en las nuevas
condiciones histdricas, e Inventar nuevas practicas v
razones de ser.
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Existen dos tipos de flexibilidades, respondiendo
uno a los intereses de la empresa y otro a los del
trabajador. El primero se ha manifestado sin duda
con mayor vigor, y en las condiciones de la época ha
opacado hasta cierto punto el segundo. Pero el
descubrimiento de ambos, y la percepcion de que
ellos participan de la misma corriente de cambios
que ha caracterizado los altimos decenios, han
producido en las conciencias dos efectos decisivos.
Han coadyuvado: primero, al convencimiento de
todos en cuanto a la irreversibilidad de las nuevas
realidades productivas y laborales, y segundo, a un
reconocimiento reciproco de la legitimidad de
principio, de estas flexibilidades. Estos
planteamientos, claros pero poco desarrollados en
su expresion, hasta donde sabemos, consideran el
principio de la flexibilidad del trabajo, como de
interés tanto para las empresas como para los
trabajadores, pero con significados que se
diferencian e incluso entran en conflicto.
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