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El PARADIGMA DE LAS RELACIONES LABORALES POSMODERNAS

De esta forma, el modelo neoliberal acicateado por la globalizacién y sumado a los efectos
del cambio tecnologico, va delineando una suerte de paradigma de relaciones laborales

posmodernas.

Como va dicho, el paradigma teérico puro, seria la disolucidn de las relaciones laborales en

relaciones individuales, civiles o comerciales.

Pero como esto no ha sucedido en la prictica -de hecho, siguen existiendo sindicatos,
negociaciones colectivas y huelgas, Codigos del trabajo, Administracién publica laboral y

Justicia del trabajo-, la resultante, por el momento, va quedando "a mitad de camino”.

Algunas de las caracteristicas de estas relaciones laborales posmodernas serian las

siguientes.

En primer lugar, el "descentramiento” del trabajo. Con la priorizacion del capital sobre el
trabajo y la sustitucidn creciente de mano de obra por tecnologia, cada vez es posible

producir mas y mejor con menos numero de trabajadores.

El trabajo es hoy, menos necesario. Las consecuencias obvias y naturales son el aumento

del desempleo y la exclusion social.

Porque la economia actual destruye puestos de trabajo, pero la sociedad continia basando

la ciudadania y la inclusién sociales en el trabajo.

En segundo término, la segmentacién de la mano de obra. La flexibilidad productiva alienta

la descentralizacion de la organizacion del trabajo, la cual es facilitada por la desregulacion



o flexibilizacién del Derecho laboral. Crecen la informalidad y la tercerizacién, y las
empresas tienden a organizarse sobre la base de dos grupos bien diferenciados de
trabajadores: a) un niicleo de trabajadores estables, protegidos, con buenas remuneraciones

y calificaciones, y b) una "periferia" inestable, precaria, rotativa, tercerizada o informal.

En tercer lugar, la inestabilidad en el empleo, no solo -y muy notoriamente- en esa periferia
precaria y rotativa, sino incluso en el conjunto, habida cuenta de la flexibilizacion o
desregulacion de la contratacion laboral y del despido, asi como de la mayor sensibilidad de
la empresa a los avatares de la competencia internacional y de variables externas, como los

flujos de capitales especulativos.

En cuarto término, la individualizacion de las relaciones laborales, en diversas dimensiones.
Por un lado, una mayor individualizacién se produce como resultado de la desregulacion o
flexibilizacién del Derecho del trabajo, que amplia el ambito de la autonomia de la
voluntad del empleador y llega a tolerar que "escapen” de la legislacién laboral hacia el

Derecho privado, relaciones que antes estaban indiscutiblemente reguladas por aquélla.

Por otro lado, la individualizacion se produce, asimismo, por cierto retroceso de las
relaciones colectivas de trabajo, sea cediendo espacio a relaciones propiamente
individuales, sea -en otros casos- descentralizando relaciones colectivas tipicas, como

tiende a suceder con la negociacién colectiva, al inflyjo del mayor poder del empleador en

el actual contexto.

En definitiva, la descentralizacion de la negociacidn colectiva forma parte de un continuo
que apunta a la individualizacion de las relaciones de trabajo. No se trata aqui de

desconocer el principio de que debe ser posible negociar colectivamente a todos los niveles,



ni tampoco de negar que la negociacién colectiva descentralizada puede tener ventajas para
tratar determinados asuntos especificos de cada empresa y que no son comunes a la rama de
actividad, sino solamente de llamar la atencién respecto de que, sin perjuicio de ello, existe
un iter que va de la negociacidn colectiva centralizada a la negociacidén colectiva

descentralizada y de ésta a la relacién individual.

En quinto lugar, y como resultante de todo lo anterior, el abaratamiento del costo del

trabajo.

Si hay menos empleo y mas desempleados, si el empleo tiende a precarizarse salvo para un
nucleo relativamente reducido, si se abaten las medidas legislativas de proteccidn y ellas no
son compensadas por la accién de un sindicato debilitado, la consecuencia es una reduccién
de-l salario real, una concentracién de la riqueza y un descenso de la participacion del

salario en la renta nacional,

Esa reduccién salarial se refuerza con la introduccién de modalidades salariales més
ligadas al rendimiento, con la flexibilizacion de los horarios en funcién de las necesidades

productivas, y con la acentuacion de la movilidad funcional.

Estos son instrumentos de flexibilizacién de la relacion de trabajo, no impuestos por la

globalizacidn, pero si impulsados o acentuados por ella.

Sin duda pueden ser utiles en determinadas circunstancias, a pesar de lo cual tampoco
puede dudarse de su efecto depresor del empleo, puesto que tienden a optimizar el uso de la

mano de obra por el empleador.



Poco mas o menos, este s el modelo de relaciones laborales que se va delineando. Quedan,

sin embargo, muchas dudas.

Una de ellas es la de si estamos ante un modelo de relativa estabilidad histérica o solo ante
una etapa de transicién hacia la disolucién de las relaciones laborales, cuestién vinculada,

ademas, con la del "fin del trabajo”.

Otra interrogante acuciante, es la de si es éste un modelo viable y funcional, y en caso de

que no lo fuera, cual podria ser un modelo alternativo.



GLOBALIZACION Y RELACIONES LABORALES

Las relaciones laborales internacionales

Ya se dijo que la globalizacion de la produccidn, del comercio y de las finanzas tiende a
ubicar los centros de gravedad de los procesos de toma de decisiones mas all4 del alcance
territorial del Estado-nacion y que va acompaiiada de la compresion del espacio-tiempo, a
tal punto que quienes deciden e influyen deben estar dotados de movilidad y posibilidad

de comunicacion instantanea,

Al mismo tiempo, una de las respuestas al proceso globalizador, ha sido, en algunas
partes, la regionalizacién econdmica, esto es, la construccion de bloques de integracién
economica regional que tienden a ampliar el mercado interno y a construir una unidad

mayor que permita a sus miembros competir mejor en el comercio internacional con el

resto del mundo.

Ambos procesos -la globalizacién y la integracién regional-, tienden a exigir el

redimensionamiento del sistema de relaciones laborales.

En efecto, un sistema nacional de relaciones laborales -lo mismo que el Estado nacional-

se va revelando cada vez mas impotente para incidir en un terreno que esta mas alla de sus

limites fisicos.

La globalizacién y la regionalizacion suponen la internacionalizacién (ya sea a nivel

global o regional) del contexto de las relaciones laborales. Y la internacionalizacion del



contexto exige la internacionalizacion de los actores y de sus relaciones.

En otras palabras, la globalizacion y la regionalizacién exigen y/o provocan la
internacionalizacién de las estructuras sindicales y de la accidn sindical, en especial, de la

negociacion colectiva y de la hueiga.

Dicho en otras palabras: la globalizacién y la integracién regional instalan un nuevo
escenaric que ya no es (solamente) el nacional; a éste se superpone ahora, otro

multinacional (sea regional o planetario).

Y en ese nuevo escenario, mayor y diferente, ya no pueden actuar solo los viejos actores
nacionales, pensados para aquél. Es necesario reestructurar a los actores o crear nuevos
actores apropiados para la dimension del nuevo escenario y de las relaciones -ya no

exclusivamente nacionales- que inevitablemente surgiran en el nuevo contexto.

El redimensionamiento del contexto-escenario, exige el redimensionamiento de los actores

y de las relaciones de negociacidn y conflicto entre ellos.

La internacionalizacién de las estructuras de los actores no se ha dado con claridad en el
marco de la mundializacidn, aunque desde antafio existen estructuras internacionales tanto
del lado sindical (como lo son las confederaciones internacionales CIOSL, CMT y FSM),
como del lado patronal (la OIE). Pero ella se ha producido con mas notoriedad en dos

espacios de integracion economica regional: la Unién Europea y el Mercosur.

En la Union Europea funcionan, desde hace tiempo, la CES (Confederacion Europea de



Sindicatos) y su contraparte patronal, la UNICE.

En el Mercosur, quienes primero percibieron la necesidad de crear una estructura regional,
fueron los trabajadores. Paralelamente con la negociacién y adopcién del Tratado de
Asunciéon (acto fundacional del Mercosur, firmado el 26 de marzo de 1991), las
organizaciones sindicales de Argentina, Brasil, Paraguay y Uruguay echaron mano a una
institucion preexistente: la Coordinadora de Centrales Sindicales del Cono Sur, que habia
sido creada en 1986 para apoyar el proceso de democratizacién latinoamericano, ain

pendiente, a la sazon, en Bolivia y Chile.

A comienzos de los "90, esta Coordinadora de Centrales Sindicales del Cono Sur habia
cumplido su funcién y fue entonces revitalizada para operar como estructura sindical del y
en el Mercosur. Para ello se cred en su interior la Comision Sindical del Mercosur que,
desde 1991 hasta hoy, ha tenido una permanente, intensa y relativamente fructifera

participacion en toda la construccion del espacio social del Mercosur.

Es probable que la Coordinadora de Centrales Sindicales del Cono Sur -actuando a través
de su Comision Sindical del Mercosur-, haya sido el principal motor del reconocimiento
de la existencia de una dimension social del Mercosur, primero, y de la paulatina

construccion de un espacio social del Mercosur, después.

Los empleadores del Mercosur reaccionaron mas tardiamente en este aspecto. Recién en
1994 se constituyd el Consejo Industrial del Mercosur y en 1995 el Consejo de Cémaras
de Comercio del Mercosur; en 1997, en una sesién del Foro Consultivo Econémico-Social

del Mercosur, un representante empresarial anuncio la constitucién de una Confederacién



Agricola del Mercosur. Pero en general, la presencia y accion de estas instituciones en
tanto tales, ha sido mucho menor a la de la Coordinadora sindical; la participacion de los
empleadores ha sido permanente, pero no la intervencion institucional de las mencionadas

estructuras regionales.

El didlogo social internacional, incluida la negociacion colectiva multinacional, también
ha tenido un cierto grado de reconocimiento y consagracién practica en esos dos bloques
de integracién regional, a despecho de su escasa o nula plasmacién a una escala

propiamente global.

En la Unién Europea, la CES y la UNICE han llevado a cabo un importante proceso de
didlogo social internacional europeo que, a pesar de marchas y contramarchas y de
valoraciones diferentes de parte de diversos observadores, en todo caso ha dado lugar, por
una parte, al establecimiento de un didlogo social regional, y por otra, a una serie de
acuerdos, opiniones conjuntas o dictamenes comunes sobre muy diversos temas laborales.
Desde el punto de vista formal, el ordenamiento juridico europeo reconoce, actualmente, a
los convenios colectivos europeos como fuente de Derecho regional y mas ain, abre un
espacio especial para el gjercicio de la autonomia colectiva europea, en el proceso de

adopcién de Directivas.

Paralelamente, existen varios casos de convenciones colectivas de empresas

multinacionales europeas, que cubren a los diversos establecimientos que esas firmas

controlan en la region.

En el Mercosur, mientras tanto, la reciente Declaracion Sociolaboral reconoce entre los



derechos colectivos, el del didlogo social "nacional y regional”, que los Estados Partes se

comprometen a fomentar.

Asimismo, mas recientemente ain, se celebré el primer convenio colectivo regional o
multinacional del que tengamos noticia en América Latina. Se trata del contrato colectivo
pactado ¢l 16 de abril de 1999 entre la empresa Volkswagen de Argentina y Brasil, por
una parte, y los sindicatos metaltrgicos de la CUT de Brasil y el sindicato de mecanicos

de Argentina.

Concebido como un convenio colectivo "mercosurefio”, este acuerdo se fundamenta
expresamente, segiin consta en uno de sus "considerandos" en "la necesidad de extender

los acuerdos de las relaciones entre capital y trabajo al ambito del Mercosur™”.

En ese marco, establece el intercambio de informacion; la realizacion de una reunién
anual conjunta entre las empresas y los sindicatos y las comisiones internas de fabrica; el
compromiso de prevencion de conflictos a través del didlogo permanente y de solucién de
las divergencias a través de la negociacion, en la medida de 1o posible; el reconocimiento,
por parte de las empresas, de la representatividad de los sindicatos celebrantes y las
comisiones internas, como interlocutores para el tratamiento de los asuntos laborales y del
derecho de los trabajadores a organizarse sindicalmente y a constituir las s'usodichas
comisiones internas de fabrica; finalmente, este convenio contiene interesantes
disposiciones en materia de formacion profesional, previendo la "homogeneizacién” de los
programas de capacitacion, la cooperacion de los sindicatos y comisiones internas en la

elaboracion de los programas y el reconocimiento automatico de los cursos realizados en



cualquiera de los establecimientos de la firma en el Mercosur.

La participacién de los trabajadores en la empresa ha tenido una muy importante difusion
europea, contrastante con su nulo desarrollo en el Mercosur, abstraccién hecha de las

previsiones precursoras contenidas en el contrato colectivo de Volkswagen recién referido.

La practica desarrollada en Europa de instalar mecanismos multinacionales de
informacidén y consulta tuvo su consagracion formal y se espera que un nuevo impulso, a
través de la adopcién por el Consejo de Europa, el 22 de setiembre de 1994, de la
Directiva 94/45/CE, sobre la constitucién de un procedimiento de informacién y consulta a

los trabajadores en las empresas y grupos de empresas de dimension comunitaria.

El conflicto internacional se ha verificado en diversas circunstancias, tanto en Europa
como en América del Norte, en este caso, involucrando a trabajadores y empresas de
Canada y USA. En el Mercosur solo se han dado algunas movilizaciones regionales que,
por el momento, podrian calificarse de experimentales (paro de una hora de los
trabajadores de la energia eléctrica del Mercosur, el 12 de noviembre de 1996,
movilizaciéon conjunta el 17 de diciembre de 1996 en ocasién de una reunién de
Presidentes de los paises del Mercosur en Fortaleza, Brasil, y celebracién conjunta del 1°

de mayo de 1999 en la ciudad uruguaya de Rivera, situada en la frontera con Brasil).

Finalmente, en cuanto a la participacion institucional en los procesos de globalizacién y
regionalizacidn, debe seiialarse que, a nivel mundial, la Organizacion Internacional del

Trabajo ha ofrecido, a lo largo de este siglo, la mejor y mayor experiencia, a partir de su
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propia estructura tripartita.

Es, inclusive, el unico ejemplo de participacién global, universal o planetaria.

En el campo regional, el Comité Econémico y Social de la Unién Europea y el Comité de
las Regiones son los drganos destinados a hacer posible tal participacién. En el Mercosur,
el Foro Consultivo Econémico-Social es el unico 6rgano permanente, previsto en los
tratados fundacionales, destinado a vehiculizar la representacion y participacion organica

de los actores sociales.

Sin embargo, ha tenido gran importancia, también, el Subgrupo de Trabajo N° 10,
comision de funcionamiento tripartito con competencia en asuntos laborales; de su seno
surgieron muy importantes iniciativas, como la propuesta de ratificacién de un elenco
comun de convenios internacionales del trabajo por los cuatro paises miembros del
Mercosur, el proyecto de Convenio Multilateral de Seguridad Social del Mercosur, ya
aprobado por los érganos regionales y a la espera de su ratificacidon por los congresos

nacionales v la adopcion de la Declaracién Sociolaboral del Mercosur.

Cabe consignar que, en materia de participacion institucional, también el Pacto Andino ha
dado lugar a diferentes dérganos e instancias: el Consejo Asesor Econémico y Social
(previsto en el Acuerdo de Cartagena, tratado fundacional), el Consejo Consultivo

empresarial (creado por la Decision 175 de 1983) y el Consejo Consultivo laboral (creado

por la Decisién 176, del mismo afio).
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LAS RELACIONES LABORALES, UN DESAFiO PARA EL SINDICATO

Cambios en los contenidos de la negociacion colectiva v en la relacion laboral como
consecuencia de los cambios tecnolégicos

La situacidn actual de la economia, los procesos de ajuste, la globalizacion, asi como la
incorporacion de nuevos esquemas econdémicos a las politicas nacionales generan un

cambio profundo en el escenario laboral de los 90.

La tendencia a modificar los parametros sociales y econémicos con el fin de desarrollar la
capacidad competitiva nacional ha desembocado en un panorama nuevo, que supone la
reforma integral del estado y una tendencia progresiva a la desregulacion de los mercados

internos de trabajo.

En efecto, la flexibilizacién y la bisqueda desmedida de una adaptabilidad creciente de
las empresas al momento econémico ha provocado reformas de mayor o menor amplitud
en las legislaciones nacionales con, en general, escasa participacién de los actores
sociales. La flexibilizacién de la ley laboral (llamada en muchos paises reforma del
mercado de trabajo) se realiza de forma centralizada y desligada de los procesos de

didlogo social.

No obstante, los gobiernos son conscientes de que la paz social pasa por un proceso de

necesaria accién participativa, para lo cual han abierto, de forma paralela, un nuevo
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ambito para las relaciones colectivas laborales intentando generar un mayor clima de

autonomia.

La dualidad resulta un tanto compleja al intentar plantearse la no intervencién, en un
contexto donde sin embargo, las reformas de las relaciones individuales y las condiciones

de trabajo se siguen realizando por ley.

El Estado busca en este panorama un nuevo papel tanto como actor de las relaciones
laborales en una empresa en crisis (las administraciones se reducen y deben recolocar

parte de sus efectivos), es asi que como gestor de empresas deficitarias (la seguridad

social).

La eficacia de la Administracién requiere, por la necesaria reestructuracion de todo un
sistema, de la participacién activa de los implicados y la necesaria conciliacion de
intereses economicos y sociales: las vias y soluciones son tan diversas que no se puede

hablar de una tendencia al respecto.

Las organizaciones de trabajadores se enfrentan asi a un proceso rapido, casi convulsivo,

donde la creacidn de empleo y el mantenimiento de su calidad resulta prioritario.

En Europa, la concertacion y el didlogo estan generando una nueva perspectiva de
apertura ¢ integracion que permite, al menos en cifras, valorar positivamente los avances.
En los paises en desarrollo, la estabilizacién politica marca un punto de partida esencial
para la reactivacion de la economia, la democracia y el concepto de participacion social
son, sin duda, los conceptos bésicos para que las relaciones laborales se impregnen de la
idea de participacion que permita elaborar una nueva cultura de didlogo y no de

confrontacion.
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En la empresa, los cambios organizativos en la actualidad economica como resultado del
ajuste estructural, junto con los incorporados dentro de la planta como resultado del
cambio tecnoldgico y ante la influencia cada vez mayor de elementos externos como el
mercado y la integracién total de la empresa (disefio, cliente, mercado), han generado una
reduccion de los tiempos de circulacion de los productos dentro de los procesos y por

tanto una eliminacién de tareas y una variacién en el ritmo de las jornadas.

Este cambio implica una reorganizacién de los flujos productivos y por tanto una
reorganizacién y nuevas formas de control y supervision de los recursos humanos, asi

como una nueva concepcion del propio producto desde el momento de su disefio.

Ante las nuevas estrategias de productividad y como parte del inicio de una opcién vélida
para los sindicatos respecto al nuevo esquema de relaciones laborales es importante
redefinir las caracteristicas de los sistemas de control sobre el proceso, aplicadas por los

empresarios en diferente intensidad y ambito.

Como ya se avanzo, algunos de los elementos que modifican el control de la empresa

sobre el trabajo son los siguientes:
a) Incorporacion de la microelectrénica y la informatica a los procesos.
b) Ampliacién y enriquecimiento de tareas.
¢) Autocontrol de calidad y eficiencia de las operaciones.
d) Aumento de la autonomia «limitada».
e) Mayores responsabilidades «delimitadas».

Un gjemplo que sintetiza de manera inequivoca los recientes cambios en la organizacién

de la empresa y que modifican en forma directa las bases, y espacios de negociacidn (y
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por ende en las relaciones laborales), se aprecia en el siguiente cuadro, cuyos elementos
debian ser negociados antes del inicio de operaciones con el objetivo de evitar al maximo

cualquier conflicto que pudiera poner en riesgo la  productividad.

Determ.inantes del nuevo esquema de relacién laboral en la
planta de SEAT, Martorell,
(filial de VW en Espaiia)

META: Funcionar con base en equipos de trabajo

Factores determinantes 1Area de solucion
a) Flexibilidad {L. Reqﬁiéitos 7 legales
{(Legislacion)

b) Comunicacién

¢) Entormo

d) Recompensa estandar

e) Retribucién por evaluacién]Il. Negociacién con sindicatos

personal

f} Tipo de contratacion

g) Motivacion

h} Mejoras continuas |II. Organizacién interna de la

|empresa

1) Subcontratacién

h} Justo ;a.tiempo

15



Fuente: Conferencia desarrollada por Mr. Griffits, Director de

SEAT Martorell, Barcelona, Espatfia

En el esquema anterior se planteaba que las soluciones serian atendidas en las diversas

areas de la forma en que se expresa en las combinaciones siguientes:

1. Area de solucién conforme a los requisitos legales (Estatuto de los

trabajadores y leyes complementarias): aj+cj+f).
II. Area de solucidn de negociacion con los sindicatos: a)+d)+e}+g)+h).

IIl. Area de solucion respecto a la organizacién interna de la empresa:

bitc)+iyt)).

Faltando mas de un afio para el inicio de operaciones, la empresa ya habia detectado mas
de 200 posibles problemas, de los cuales 65 (el 35 por ciento aproximadamente) se

ubicaban en el 4rea de negociacién con los sindicatos.

El director de la planta subrayaba tres elementos como ejes de las nuevas relaciones

laborales, en orden de importancia:
b. Organizacion del trabajo en grupos, con flexibilidad para asignar tareas.
¢. Flexibilidad en los horarios para trabajar horas adicionales.
d. Nuevo esquema de remuneracion con evaluacién individual.

Ademés, la empresa impuso, entre otros, tres objetivos esenciales para facilitar la

implantacién del nuevo sistema de relaciones laborales:

16



1. Reducir el fuerte papel del supervisor, v ampliar el papel de lider-

coordinador que propicie espacios de participacidon a todos los/as

trabajadores/as.

2. Responsabilizar al departamento de personal de todos los asuntos
relacionados con la administracién de los recursos humanos, involucrandolo

en las areas de manufactura.

3. Crear dentro de la compafiia una estructura mas horizontal, con menos jefes

y un mayor grado de responsabilidad en el personal.

Los sindicatos eran conscientes de su «claundicacién» que consideraron temporal y de hecho
manifestaron su intencidn de «prepararse a negociar las consecuencias». Sin embargo, los
sindicatos firmantes del convenio colectivo propuesto aceptaban el esquema elaborado por
la empresa, debido entre otras cosas a la presion de un elevado indice de desempleo en la

region, elemento catalizador que impedia negociar con mayor fuerza.

El esquema que se muestra, resume la orientacion de los cambios en el sistema productivo,

destacando los siguientes respecto al modelo anterior (cldsico) de relaciones laborales:

Antes ; Actualmente

Trabajo individual/puesto Trabajo en grupo/integrado

{Remuneracion ligada al puesto  {Remuneracién ligada a la

multihabilidad

|Empleo de caracter fijo Flexibilidad en el empleo;

|mayor subcontratacion

?Operario solamente ejecutor Ampliacién y enriquecimiento’

17



de tareas

Jornada laboral con horario fijo Flexibilidad _del tiempo de

_' trabajo

Minima formacién requeridajFormacién mas amplia para
para ejecutar tomar decisiones y formular

propuestas

|Capacitacion ligada al puesto ;Capacitacién .ligada al nivel de

flexibilidad

|Rigido control vertical Mas autonomia y coordinacién

|determinada por las tareas en

[grupo

Actitud negativa/castigo {Participacién para el consenso

Respecto a los cambios especificos y practicos dentro de la empresa, en el ejemplo
mencionado de la empresa SEAT se destacaba lo siguiente {que corresponde

directamente a los objetivos esenciales ya mencionados).
1. Disminucién de niveles jerarquicos.
2. Eliminacion de puestos de supervisién y control.

3. Descentralizacion de las responsabilidades de administracién de las

relaciones laborales. (multihabilidades del mando medio).
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4. Eliminacion del supervisor fuerte que se sustentaba en la desconfianza y la

autoridad unilateral.

5. Aumento de la importancia de las redes de comunicacién informales entre

directivos/as y trabajadores/as.

Lo anterior permite constatar el profundo cambio en la percepcion que tenian de si
mismos y frente a su contraparte, el sindicato y la empresa. De esta Gltima destacan los

cambios respecto a que:

1. Los/as trabajadores/as no sélo ejecutan Ordenes, ahora se involucran en
tareas de autocontrol y mejora continua del proceso y del producto,
adquiriendo mds responsabilidades y nuevos contenidos de las tareas,

disminuyendo el rol de la supervision.

2. Se modifica el nivel e intensidad del control de la empresa sobre el proceso
de trabajo, diluyendo dicho control hacia el grueso de los/as trabajadores/as,

los cuales lo asumen colectivamente.

3. Se reduce la especializacion y rigidez del «experto» en relaciones laborales,
atendiéndose algunos problemas en el lugar y por los protagonistas que lo

originan, descentralizando asi funciones de regulacién laboral.

4. Se incrementa el interés de la empresa por comprometer al trabajador con

sus objetivos y metas.

El sindicato por su parte debia buscar las formas y mecanismos para poder negociar cierta
posibilidad de conservar su identidad y razén de ser ademas de fortalecer su presencia

negociando con realismo y representatividad los cambios, asi como sus efectos, lo que sin
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embargo no es un proceso facil ni rapido por la novedad de las propuestas y la necesidad

de empleo.

El listado anterior nos muestra una visién somera del nuevo mapa técnico-organizativo

que se perfila al interior del proceso productivo.

De €l se desprende también el importante reto que tienen ante si las organizaciones
sindicales, reto que implica la redefinicidn de la participacion sindical en los espacios de
negociacién y relaciones laborales que se presentan al interior de la planta, y que va
acompaiiado de significativos cambios respecto al papel del Estado en tales relaciones.
Estas nuevas circunstancias demandan una nueva actitud por parte de los sindicatos con

mayor actualizacion y calidades técnico-organizacionales.

Para los/as trabajadores/as y las organizaciones sindicales, el nuevo reto cuestiona la
estrategia de insercion sindical en el proceso productivo y sus implicaciones en la planta
como interlocutor de losfas trabajadores/as, asi como la posicién que adoptara en los

nuevos acuerdos de caracter global y social.

Resulta evidente que no se puede cambiar la practica productiva sin adecuar las
relaciones laborales, maxime en los afios noventa cuando en los andlisis de las
experiencias productivas se ha concluide en que el factor humano es el componente

central de las estrategias de productividad.

Es importante para los sindicatos tener claro que las estrategias empresariales de
productividad de los afios noventa, y desde mediados de los ochenta, estan transformando
por completo las reglas de cooperacién y conflicto de la negociacién colectiva y los

parametros de las relaciones laborales, dentro y fuera de la planta.
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Lo anterior permite observar que la estrategia sindical puramente centrada en la
negociacion de la distribucion de la riqueza se tiene que transformar en una estrategia que

incorpora ademas la administracion del proceso productivo.

Este ltimo es ¢l nuevo eje de las estrategias de productividad que las empresas aplican

para ser mas competitivas y responder asi a las exigencias del mercado.

Una estrategia asi construida le permitiria al sindicato intervenir de manera més clara en
cémo se utiliza la fuerza de trabajo, y observar si realmente es esa la forma mas eficiente
o si, por ¢l contrario, es una forma improductiva que impide mejorar los parametros de
competitividad de la empresa o mejorar las condiciones de contratacidn y de vida de

los/as trabajadores/as.

Las consideraciones de esta estrategia, sin embargo, suponen también un cambio en la

percepcion que tienen de si mismas la empresa y la organizacion sindical.

De hecho estamos siendo testigos de intensos cambios en las caracteristicas de los actores
sociales que adquieren nuevos papeles al interior del proceso productivo, tal como ocurre
con los mandos medios y gerenciales en su papel de nuevos coordinadores, (mas que
simples supervisores); ademas, se demandan nuevas caracteristicas de los/as
trabajadores/as respecto a niveles de formaciéon y capacitacion, nuevas formas
participativas y de autocontrol, etc. que implican cambios en los contenidos, amplitud y

profundidad de las negociaciones colectivas.

Las transformaciones tecnoldgicas, en la organizacién de los procesos de trabajo, en las
caracteristicas de los productos, asi como el surgimiento de nuevas formas de gestién y
administracién de los procesos dentro de la planta, han originado nuevas situaciones en

los tradicionales espacios de negociacion.
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No sélo se ha modificado el antiguo papel de los protagonistas de estos espacios, sino que

también se ha redimensionado la dindmica misma de algunos contenidos, provocando la

mayor atencion en los aspectos relacionados con:

1.

Contenidos del trabajo y capacitacion.

Participacion del/la trabajador/a en la mejora del proceso.
Condiciones de trabajo.

Sistemas de remuneracion.

Polivalencia de funciones.

Movilidad del trabajador.

Seguridad y salud: medio ambiente de trabajo.

Aspectos estos que en el modelo de relaciones laborales surgido de la produccion en

masa no tenian una relevancia fundamental, resultando ser unos instrumentos

administrativos de menor importancia en las negociaciones y en las relaciones laborales.

Desde una perspectiva global, el ejemplo de SEAT y sus transformaciones se encuentra

va reflejado en los actuales contenidos de negociacion de numerosos paises en América

Latina.

Sirve como ejemplo de los cambios operados en la regién en el ultimo lustro €l cuadro

siguiente relativo al contenido de los convenios colectivos en Argentina (Fuente MTSS).

11994

Contenido de la Negociacién Colectiva en Argentina de 1991 a

22



Hast |Valor [Del |Valor {Del [Valo {Tota
a fes  [11/02 es [1293)res e
Nov jal al 1
1992 11/93 17/94
|Ném {%  |Nime|% éNl’lme%% Nl’lmi%
lero jro éro | ero |
1 BT [asfs fzes [io j3.42 50 588
{Incremento |
tiempo
efectivo  de]
trabajo
W 5 229 |- 2 0.68 |7 082
;Reducciéno
Modificaci6 |
in de;
:Licencia
convenciona
I
12 T2 Towp e 7 pa e é4.47
Aumento | |
|del tiempo
gope.rativo en
éla Jjornada !

23



11.3
fReglamenta
.ci(’)n deé
lactividades
ésindicales

:(trabajo de
|delegados

|dias del.
é1Iabajador y

|otros)

1.83 |

To34

o590

2.
|Reduccion
Ide costos

salariales

43

19.72

79

;23.23 ;

48

16.43

170

2.1 Rebaja
de subsidios]
y beneficios
convenciona

les

229

0.89

0.94

12.2  Rebaja
de  pagos
adicionales

éa los legales

9

14.13

11.17

{2.05

19

2.24

24



(horas
lextras,
preaviso,

| reemplazos, |
vacaciones

j y otras)

12.3

| Habilitacion
lde formas‘
contractuale
s

|promovidas

27

1239

68 [20.00

37 1270

132

[i55

[24
éDisminucié
n de plantel
{fijio y de

{relevos

0.92

1.71

11

1.29 |

3.
Reduccion
{de otrosi
|costos y

mejor  uso.

de la

66

30.28

83

[2a.41

79

27.04

228

26.8

25



|capacidad

linstalada

3.1 Premios
por
presentismo

|puntualidad

8.72

32

o.41

[22

[7.53

73

8.59

3.2

Tratamiento

| de
conflictos

ilaborales

15

16.88

116

14.71

|16

15.47

47

13.53

13.3
Distribucién
anual de

vacaciones

124

11.01

18

5.29

T3

=

58 [6.82

134
Reorganizac |
lion de

horarios

3.21

17

5.00

{25

856

49

{5.76 -

26



%Hast Valo |Del {Valor |Dell2/{Valor [Totale:
la res {11/92]es 93 alles s
nov. al 7/94
12, 11/93
1992
Nime {% |Num{% {Nime |% Nime {%
ro ero ro ro
3.5 Menor]l 0.46 {- - - - 1 0.12
rotacion
laboral
entre
€IMpresas
[z 22 [1009[35 [1029]20  [6.85 |77 9.0
{Incentivos
éal trabajo
[41 Premios|22” {10.09]35 {1029[20  |6.85 {77  [9.05
“sujetos a
|normas de
| rendimiento
:5. 42 1927167 {19.71165 2226 174 J20.47
Reorganiza
cion del

27



trabajo
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con

innovacione
jtecnologica |
sustantivas

(procesos y

| productos)

[Totales  [218~ [100 [340 [100 [292° [100 (850 [100

Nota: se incluyen todos los acuerdos que utilizan el criterio especificado. Por tanto,
aparecen repetidos los que apelaron a diferentes medidas de productividad futura

a criterios mixtos de productividad pasada y futura.

Dicho cuadro realiza un muestreo de las cliusulas contenidas en diferentes convenios

colectivos en Argentina hasta 1994.

Una revision del mismo indica, de forma clara, el crecimiento de las clidusulas relativas a
la reduccion de costos y a la racionalizacion de la empresa, asi como al incremento de su
capacidad productiva. De forma opuesta, temas hasta entonces tipicos en la negociacién

como la rebaja de subsidios y beneficios convencionales tienden a desaparecer.

La polivalencia o la multifuncionalidad es quizas el contenido que presenta un mayor
empuje en los dltimos afios revelando, asi, que la adaptabilidad del trabajador se

convierte en un criterio central.
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Las nuevas dimensiones del conflicto y la cooperacién en las relaciones

laborales

La competencia por los mercados y las estrategias de productividad v calidad, que han
inducido toda una serie de transformaciones productivas y de gestién, han significado la

crisis del modelo fordista de relaciones laborales.

Esto ha llevado a los protagonistas de las relaciones laborales a la bisqueda de nuevos

espacios de negociacién, intentando que de alguna manera los objetivos de calidad y

productividad sean programados en la planta,

Los cambios empresariales no son s6lo una iniciativa mds, sino que son parte de una
estrategia global para salir de la crisis, enfrentar la economia globalizada y mejorar su

posicion de competencia en el mercado.

La percepcion empresarial de las nuevas relaciones laborales en su dinamica de cambio y

€n su propuesta a futuro, estara determinada por acciones tales como:

1. Reduccién de costos a partir de negociar y exigir de los sindicatos
concesiones, reduccidon temporal o permanente de salarios o prestaciones
para salvar a la empresa, ampliacion de la jornada, aplicacion de modelos
atipicos de empleo (como eventuales, media jornada), exenciones legales de

las norrnas de proteccion laboral, subcontratacién de procesos, etc.

2. Innovacion en calidad, disefio, adecuacién al mercado, ampliacién y
enriquecimiento de tareas, mas espacio de participacién en las decisiones,

trabajo en grupo, reduccidn de categorias, motivacién y remuneracion.
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Entre lo sefialado en el punto 1 y 2 existen grandes diferencias que demuestran las

principales tendencias de la coyuntura generada en las relaciones laborales.

En el punto 1, se muestra como se intenta superar la crisis y ¢c4mo se busca ser mas
productive y competitivo a costa de la afectacion total del factor trabajo, sin importar las

consecuencias de conflicto interno o externo a la planta.

En el apartado 2, encontramos una salida mas positiva para ambos factores de la
produccion que implica compromisos de ambos, con respuesta a las expectativas de los
dos. Ademds, es una opcién mas creativa pues la mejora continua es potencialmente
infinita, mientras que el punto 1 tiene un limite en la reduccién de gasto o en la
disminucién de garantias, derechos y conquistas de los/as trabajadores/as, acciones que
por lo demés se pueden considerar correctivas de una deficiente administraciéon

empresarial o carente de solidas estrategias de productividad y calidad.

El movimiento sindical se encuentra en una etapa de readecuacion de sus prioridades ante
la negociacién colectiva en un nuevo paradigma de relaciones laborales y en la urgencia
de habilitar nuevos mecanismos e instrumentos de lucha sindical que se apliquen en la

negociacion.

Hoy mas que nunca se deja ver la limitacién de un sindicalismo centrado en las
preocupaciones econémicas de mejor precio de la mano de obra y en el control del puesto
de trabajo. Se debe evolucionar a un plano diferente, en €l cual se pueda negociar

también: el qué, cémo y cuanto de la mano de obra.

Es decir, se debe incorporar a la negociacion, la administracién del proceso de trabajo
mismo, (lo cual a final de cuentas y para una mas solida estrategia sindical, se debe dejar

claro que constituye parte de la estrategia de control del proceso para la empresa) los
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elementos en que se puede descomponer, y la forma y los mecanismos con los que se

organizan y administran para una mejor y mayor obtencion de productividad.

El nuevo panorama exige que se transformen los motivos del conflicto y de consenso o
de acuerdo al interior de la planta. Es evidente que el dilema del control-autonomia,
enriquecimiento-intensidad, individuo-grupo, capacitaciéon-movilidad, entre otras, trae

consigo un nuevo soporte del posible acuerdo en la planta.

La transformacion de las relaciones laborales puede seguir diversos caminos. En el
siguiente cuadro se observa de manera simplificada un esquema que intenta sefialar las
posibilidades y los pardmetros de movimiento y negociacién de los sindicatos, o la
exclusion de ellos de los espacios de negociacion, asi como la determinacion de las
nucvas relaciones laborales. Este esquema ubica a las organizaciones sindicales en
funcion de sus niveles de conquista de espacio negociado, expresada en la posible o no
bilateralidad, asi como en la participacién en las estrategias de salida de la crisis o de
innovacidn de una empresa. El cuadro también es indicativo de las dificultades que tienen
ante si las organizaciones sindicales para conquistar una minima bilateralidad que les
consolide su identidad en esta nueva etapa y los impulse a la nueva conquista de espacios
dentro de la administracion del proceso productive de la empresa. Bilateralidad que ha
sido debilitada a lo largo de mas de una década debido no sélo a las politicas de ajuste
econdmico, y cambios en la planta, sino también a una falta de mayor imaginacién y
creatividad en la formulacién de nuevas estrategias sindicales de negociacién, de
fortalecimiento con nuevos o mejores aliados, o de reforzamiento a partir de una

reestructuracion interna.
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Caracteristica de |Estrategia  de{Estrategia  de

las Relaciones {reduccion de]innovacion j

!
laborales costos !
Bilateral 1 3 !

Con negociacion{Negociacion de]Cooperacion
colectiva concesiones entre
trabajadores/as y

empresa a nivel

de planta
Unilateral 2 4
Sin  negociacion | Desregulaciéon de{Gestidn del
colectiva mercados de jrecurso humano?
trabajo sin el sindicato

Negociacidon

{individual

Los elementos que se encuentran en juego en el esquema anterior, a partir de los cambios
que induce la estrategia de la empresa, son la capacitacién, la participacién, la
remuneracion, las condiciones de trabajo v la confianza-comunicacion, elementos que al

ser redefinidos, le dan sustento a la estrategia de competencia que asuma la empresa.

El cuadro muestra en el nimero 1 una estrategia que permite al menos defender la
identidad y protagonismo del sindicato, aunque las concesiones hechas por los/as

trabajadores/as no bastan para recuperar la capacidad competitiva de la empresa; las
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concesiones jamas seran correctivas de la administracién errénea o de la inadecuada

planificacidén empresarial.

De forma diferente, lo sefialado en el subcuadro niimero 2, elimina todo rastro de

negociacion colectiva.

En el subcuadro mimero 3, aparece que puede crecer la participaciéon de algunos
sindicatos en procesos de innovacion, diferenciandose los niveles de participacion en la
administracion técnica y/o econdmica y financiera de la empresa; se mejora la utilizacion

de las calificaciones y las aptitudes no desarrolladas por los/as trabajadores/as.

Queda aun pendiente definir por el sindicato niveles de cooperacion y compromiso en

metas, metodos, en la rama, o a nivel de empresa.

Aqui se presenta como una gran dificultad del pasado para generar una nueva cultura
productiva, el hecho de que la informacion y la consulta de los/as trabajadores/as, por no
mencionar la toma de decisiones conjunta, no son comunes en un entorno en el que
ambos interlocutores sociales consideran el &mbito de la produccién como coto exclusivo

de los empresarios.

Lo presentado en el subcuadro nimero 4, nos muestra la ausencia de sindicatos y la
concepeidn de planes de participacion de los/as trabajadores/as, solo en exclusivo interés

de la expectativa empresarial.
Entre la colaboracion y 1a participacién

La administracién de la produccién descansa tradicionalmente en actividades tales como
la planificacion de las fabricaciones, el disefio y la puesta en marcha de las instalaciones,

el registro de vencimientos y el tiempo de gjecucién de los programas de fabricacién
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conectados con los otros talleres al inicio y al final, asi como el establecimiento de los

precios de fabrica.

Con la utilizacién de nuevas tecnologias, las tareas de administracién-organizacién se
modifican y se hacen mas complejas. En parte se fusionan y se vuelven indisociables. Por
esta razém, finalmente, se amplian e invaden tareas conexas; tienden a ocupar un lugar

clave en el espacio mismo de la produccion.

Se tiende a admunistrar desde las lineas mismas del proceso productivo. Con la

informatica se da una extension de las tareas de programacién.

La planificacion y la puesta en marcha, son absorbidas por el proceso, se administran mas
de cerca, a menudo en las propias lineas de fabricacion, donde incluso se tratan con

mayor eficacia.

Por otra parte, el ascenso de las tareas de administracion es una caracteristica central de la
nueva organizacion del trabajo; los costos de materiales y aquellos imputables a los
tiempos-maquinas se vuelven determinantes clave del establecimiento de los precios de
fabrica, mientras las tecnologias se vuelven mas complejas y aumenta la inversién de
capital fijo.

Con la integracion y flexibilidad de la maquinaria, la productividad ya no descansa
solamente en los ritmos de trabajo vivo, sino en la tasa de intervencion de las

herramientas y el rendimiento general de las instalaciones.

Se convierte en esencial la capacidad de hacer frente a los imprevistos, de controlarlos,

reducirlos y, cada vez que sea posible, anticiparlos.

En este sentido, la colaboracién de los trabajadores ha adquirido mayor relevancia.
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De tal modo, los esfuerzos para incrementar el sentimiento de implicacion y compromiso
de los empleados con la empresa se han hecho més intensos y se han fortalecido por la
via formal por medio de convenios o por via informal a partir del entendimiento entre
supervisores/as y trabajadores/as en el piso de produccidon. A lo anterior se suma la
aplicacion y uso de mecanismos para informar y consultar a los/as trabajadores/as en
forma directa a través de estructuras participativas, tales como los llamados equipos de
trabajo y los circulos de calidad. Los cambios que se presentan en la administracién de la
empresa estan generando la necesidad de ampliar el espacio de participacién de los/as
trabajadores/as en lo individual y en grupos, asi como la posible participacién de la

organizacion sindical.

El dilema actual de la participacion de los/as trabajadores/as en la empresa debe
analizarse a partir de la percepcidn y actitud del sindicato frente a la administracién de la
empresa, y también a partir de la disposicién o interés de la empresa para generar un
espacio y un ambiente de confianza y comunicacién que propicie en forma constante la

participacion de los/as trabajadores/as y del sindicato.

Para las organizaciones sindicales resulta imperativo avanzar en la definicidn acerca de lo
que significa la administracién de la empresa diferenciando la administracién econémica

y/o financiera, y la administracion técnica-operativa.

En América Latina, el sector empresarial ha generado una percepcion, en la cual tanto la
administraciéon técnica como financiera son exclusivamente de su incumbencia y

determinacion.
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Sin embargo, las estrategias de productividad exigen que se amplie la participacion y
¢ésta implica un nuevo acuerdo entre ambos actores para que los beneficios resultantes

respondan a las expectativas de ambas partes.

Las nuevas estrategias de productividad, que demandan una mayor flexibilidad y
pohivalencia de los/as trabajadores/as, exigen una creciente cooperacion entre ellos/as
intensificando la comunicacién y una mayor implicacion en el desarrollo y el

mejoramiento del proceso de trabajo.

La integracién de las tareas del disefio, ejecucién y control, lleva a especificar las 4reas
potenciales de mayor participacién de los/as trabajadores/as, pues puede ocurrir que
ademas se permita que la mano de obra tenga un mayor papel en las hasta ahora
restringidas areas de planificacion, disefio, y administracion de la produccion, sea en el

terreno técnico o inclusive en el aspecto econdémico financiero.

La estrategia y la direccién empresarial son las zonas de mas dificil acceso a la
participacion sindical, ya que se ejercita la prerrogativa de gestién de las altas esferas de
la empresa (ius variandi) mientras que seria mas aceptable o legitimo que el nivel de
participacion corresponda a las cuestiones operacionales o relacionadas con los puestos

de trabajo, lo cual, en un primer momento, podria ampliar el consenso dentro de la planta.

La administracidn técnica de la produccién es quiza la que representa menores obstaculos

para generar espacios de negociacion a partir de intentar un minimo acuerdo dentro de la

empresa.

Se debe partir de la definicién de los objetivos, v los tiempos de la puesta en marcha de la

gestion participativa.
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En términos generales, se puede definir la participacién como:

«Todo procedimiento o practica participativa, desde la informacién hasta la consulta,
negociacion o decisién conjunta, que implica formal o informalmente la participacién de
aquellas partes interesadas en la incorporacién de cambios tecnolégicos, o en la discusién
y debate sobre las decisiones relativas al proceso de cambio respecto a proceso o
producto en la planta, o inclusive respecto a modificaciones de alguna de las condiciones

de contratacion.»

Si partimos de la posibilidad y necesidad real de actualizar la negociacion colectiva y los
sistemas de relaciones laborales, se pueden establecer las siguientes figuras de
participacion sindical, las cuales expresan diferentes posibilidades y alcances de una

relacion bilateral dentro de {a empresa.
Derecho a la infermacion

Una primera posibilidad de participacion sindical consiste en la obtencién del derecho a
ser informado respecto a los cambios y nuevos planes que la empresa ha decidido

realizar.

En este caso el sindicato puede contar con la informacidn para prever las posibles

consecuencias y actualizar sus prioridades y preocupaciones.

Las formas de obtener la informacion van desde una reunién informal a la formal o
escrita, pasando por reuniones de grupo sobre los cambios y marcha de la empresa. Esto
puede ocurrir antes, o en el momento mismo en que se ejecuten o decidan las acciones a
emprender. La ley, en algunos paises como Espafia o Francia, reconoce explicitamente

este derecho de forma general dejando la concrecidn al arbitrio de las partes.
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En América Latina, como demuestra una encuesta del MTSS chileno (evaluacion de las
normas laborales 1995), existe un desconocimiento de la aplicacién y ejecucioén del

derecho lo que, con frecuencia, lleva a los empleadores a considerar que es inexistente.

Resulta, sin embargo, imprescindible incorporar en las negociaciones colectivas el
derecho a la informacién, asi como considerar la evaluacion sindical de la misma,
cuestionandose si la informacion es completa o parcial, si se obtiene a tiempo o con
retraso para definir su participacién y si es una informacidn til o inutil para la accién

sindical interna o la acordada con la empresa.

La proteécién y facilidades que debeﬁmir)'rcorgarser a los
representantesde los trabajadores en la empresa
Convenio num. 135 (1971)
«Los representantes de los trabajadores en la empresa |
deberan gozar de proteccion eficaz contra todo acto
que pueda perjudicarlos, incluido el despido por razén
de su condicion de representantes de los trabajadores, :
de sus actividades como tales, de su afiliacién al
sindicato, o de su participacion en la actividad sindical, |
siempre que dichos representantes actien conforme a
las leyes, contratos colectivos, u otros acuerdos

comunes en vigor.»

Derecho a la consulta

Una segunda opcioén se presenta cuando el sindicato ademdas de ser informado, tiene

derecho a la consulta, esto significa que la representacion de los/as trabajadores/as puede
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ser escuchada en sus opiniones respecto a los cambios que la empresa realizard para

ajustar sus estrategias de productividad u otras ligadas a la produccion.

Los mecanismos que se pueden acordar para llevar a cabo estas modalidades de
participacion pueden ir desde la mera consulta informal verbal o por escrito, pasando por
la formacion de una comisién mixta de consulta de caricter permanente, hasta la
formacion de una comisién especifica de proyectos determinados, tales como proyectos

de productividad y calidad, nuevas tecnologias, evaluacion de puestos, entre otras.
Derecho a negociar acciones o planes

La tercera posibilidad se refiere a la participacion directa del sindicato, ademas de ser
informado y consultado, de negociar con la empresa las acciones respecto a planes de la
empresa, tales como acuerdos de: productividad y calidad, nuevas tecnologias, proteccién

y riesgo conjunto entre empresa y sindicato.

La importancia de acceder a estos niveles de negociacién es que el sindicato puede
obtener un mayor equilibrio e igualdad en las relaciones laborales al incorporar a los

acuerdos las necesidades, los requerimientos, y las expectativas de los/as trabajadores/as.

No obstante este derecho es ain reconocido en muy escasas legislaciones al considerar la

organizacién productiva una facultad cuasi exclusiva del empleador.
Derecho a participar en la toma de decisiones conjunta

La cuarta posibilidad de participacién sindical que aqui se menciona, se fundamenta en
un elevado grado de bilateralidad previa que posibilita al sindicato la informacion, la
consulta, la negociacion y la participacion también en la toma de decisiones conjunta.

Este grado de bilateralidad brinda a la organizacién sindical una elevada influencia,
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inclusive para poder vetar una propuesta de la empresa, cuando ésta vaya contra el interés

de los/as trabajadores/as, sea en condiciones de trabajo, empleo, remuneracidn, etc.

Sélo paises como Alemania donde la cogestién en los consejos de administracion de las
empresas es efectiva, plasman en la practica este tipo de posibilidad. El contenido de la
participacidn de los sindicatos o sus comisiones en los diferentes niveles enumerados,
puede también estar determinado por las relaciones laborales y el grado de amplitud de la

negociacién colectiva.

Este es el caso, por gjemplo, de las comisiones paritarias o de interpretacién de los

convenios colectivos.

Respecto a ello, y subrayando que el sindicato puede iniciar su participacién en la
administracion técnica de la empresa, se pueden sefialar, entre otros, los siguientes

aspectos de la necesaria participacion sindical:
b. Conocer y proponer acciones respecto a estrategias de mercado.
c. Generar propuestas para la reduccion de costos.
d. Realizar diagnésticos y propuestas de una mejor organizacion del trabajo.
e. Proponer nuevas especificaciones y equilibrios de tareas.
f. Acciones para mejorar la seguridad, higiene y ambiente de trabajo.

El grado elegido dependera de la legislacion existente y de las relaciones laborales en la

cmpresa.

No obstante, existen algunos elementos que pueden favorecer o entorpecer las
posibilidades de cooperacién y participacion de los sindicatos; entre los mas importantes

se pueden mencionar los siguientes:
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1. Grado de influencia de la -calificacion y cooperacion de los/as

trabajadores/as en los objetivos de la empresa.
2. Cultura de mando de la direccién y percepcion de la participacion.

3. Poder de convocatoria de los sindicatos para utilizar la fuerza colectiva

cuando se carece de voluntad empresarial.
4. Legislacién laboral respecto a la participacion.

5. Nivel de centralizacién del sisterna de relaciones laborales y de negociacion

colectiva.

Las posibilidades de la participacion también puede delimitarse por diferentes contenidos
respecto a las acciones de la empresa y a las fases de puesta en marcha de las mismas; es
decir, es importante dejar claro que el sindicato puede y debe prepararse para saber
participar en los diferentes momentos de la vida de una empresa, momentos que no deben
ser excluyentes, sino que se pueden complementar de acuerdo al tipo de empresa o
sindicato:

1. Planificacién de los cambios.

2. Seleccién de métodos o instrumentos.

3. Aplicacion de las medidas o acciones seleccionadas.

4. Evaluacion de los resultados y efectos de las nuevas acciones.

Este ultimo punto resulta fundamental, ya que, en algunos casos de empresas exitosas de
paises de la region los resultados y efectos de la participacion suelen ser positivos cuando
se evoluciona por la evaluacién en las formas de participaciéon hacia mayores grados de

bilateralidad, obteniéndose un mayor beneficio al llegar a los siguientes resultados:
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1. Las decisiones que se adoptan suelen ser mejores debido al consenso.

2. Su aplicacion es mas efectiva y rapida debido a un mayor implicacién del

personal.

3. Mejoran las relaciones laborales dentro de la planta, al sentir los/as

trabajadores/as que participan en la verdadera marcha de la empresa y no

solo de los resultados finales,

4. Se incrementa la identidad de los/as trabajadores/as con la empresa, lo que

posibilita un proceso de mejora continua.

5. Se utilizan mejor la formacion de los/as trabajadores/as, sus aptitudes y

mejora su actitud, asi como sus expectativas dentro de la planta.

Perspectivas del desafio en las nuevas relaciones laborales

Es pertinente subrayar e insistir en que el nuevo paradigma de relaciones laborales que se
ha estructurado en funcién de los ejes de capacitacidn, participacién, remuneraciéon y
condiciones de trabajo, exige del sindicato una posicién renovada y acciones mas eficaces,
las cuales podrian estar conformadas por una gama de propuestas en torno a su
participacién reinventada como organizacion representativa de los intereses de los/as
trabajadores/as, con un importante poder de interlocucion y con una sélida propuesta de

participacion ante la nueva cultura de la empresa.

iDe lo anterior se desprende una urgencia de los sindicatos por definir sus propios términos
¥ conceptos, asi como sus bases de estrategia en la etapa actual de relaciones laborales.

Entre las definiciones podriamos sefialar ias siguientes:



b. La definicién propia de los nuevos términos y conceptos del mundo laborat

(productividad, calidad, capacitacion, participacion, etc.).
c. Ladefensa del papel de la bilateralidad en la nueva cultura productiva.

d. El derecho a la informacién y su importancia para la estrategia y actuacién

sindical.

e. La participacién sindical en la administracién o gestién de la empresa

(t€cnica u operativa).

f. La adecuacion estructural de la figura sindical a nivel de: empresa, regional

y nacional e internacional.

La definicién propia desde las preocupaciones sindicales puede y debe ser plasmada
esencialmente en los nuevos términos de la negociacién colectiva, la cual cada vez se
redefine como la opcidén vélida para dirimir las diferencias en torno al proceso de

modernizacidn tecnoproductiva.

La realidad de los cambios no ha estado exenta de nuevos problemas que potencialmente
pueden impedir la consolidacién de un nuevo marco mds prepicio, sin graves conflictos,
y de integracion en las relaciones laborales que responda a las expectativas tanto de los/as

trabajadores/as como de la empresa.

Derecho de sindicacion y de negociacién colectiva
Convenio nam. 98 (1949)
«Los trabajadores deben gozar de adecuada
proteccién contra todo acto de discriminacién

tendiente a menoscabar la libertad sindical.»
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En esPécial deben estar protegidos contra la
posibilidad de que se rechace su contratacién a
causa de su afiliacibn sindical o de su
participacion en actividades sindicales, y contra
el despido o todo otro acto perjudicial de que
puedan ser objeto por esas mismas razones.
«Deberan adoptarse medidas adecuadas a las
condiciones nacionales, cuando elle sea
necesario, para estimular y fomentar entre los |
empleadores y las  organizaciones de
empleadores, por una parte, y las organizaciones
de trabajadores, por otra, el pleno desarrollo y ‘
uso de procedimientos de negociacidn
voluntaria, con objeto de reglamentar, por medio
de contratos colectivos, las condiciones de

empleo.»

a) Capacitacion y contenidos del trabajo

En la etapa actual, los/as trabajadores/as se ven obligados a desempefiar actividades de
supervision, inspeccion y alimentacion de material a la maquina; en consecuencia se pone
mayor énfasis en la formacion y utilizacion del llamado trabajador flexible, polivalente,
universal o polifuncional que no sélo realiza tareas de operacion, sino también de

mantenimiento, inspeccion, y en algunos casos de mejoramiento continuo,
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Hasta el momento, estos perfiles casi siempre han sido determinados en forma unilateral
por la empresa, sin incorporar al proceso de recalificacion, las aspiraciones de superacion

personal del/la trabajador/a, ni los intereses colectivos de los sindicatos.

Lo anterior estd sumado al hecho de que la idea de desarrollar la autonomia y de
enriquecer la calificacion de los/as trabajadores/as no rompe en forma automatica con la

monotonia, ni acaba con la sobreintensidad del trabajo.

Hoy los/as trabajadores/as tienen que adquirir los conocimientos que les permitan
dominar diversas operaciones de una o varias fases del proceso productivo y ejercer el
control de la calidad del producto en su puesto de trabajo, lo que implica nuevas tareas de
autocontrol, supervision y observacion de las fallas de los procesos productivos, asi como

la propuesta para solucionar dicha falla.

En la incorporaciéon y modificacion de los contenidos del trabajo es donde mds se ha
demostrado tal vez la escasa capacidad propositiva y débil fuerza de los sindicatos. Se
parte de poca experiencia en la negociacion respecto a la normatividad de la intensidad de
los ritmos de trabajo, asi como escasos conocimientos respecto a evaluacion de puestos

de trabajo o descripcidn de tareas fisicas y mentales.

En algunos casos el sector empresarial de la regién ha intensificado las acciones de
capacitacion de acuerdo a su propia definicion de los puestos claves, que se derivan del

proceso de modernizacion.

De este proceso se esta excluyendo a los/as trabajadores/as que de acuerdo a las
funciones que cumplen no se consideran estratégicos, motivo por el cual se corre el

riesgo de condenarlos al «analfabetismo productivoy.
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En otros casos, también se intensifica la capacitacion de caracter mayormente técnico,
casi siempre ligada al puesto de trabajo y de acuerdo a los especificos requerimientos

productivos del proceso o de la empresa.

Frente a lo anterior es preciso sefialar que el caracter y contenido de la capacitacién debe
también responder a las necesidades de mayor confianza, comunicacion y expectativas de
los/as trabajadores/as, lo que lleva a buscar una formacién mas amplia que facilite el

cambio.

Es importante también para el sindicato tener una participacion real en la determinacion
del diagnostico de necesidades, en la definicién de planes y en la seleccidon de
mstructores de la capacitacion, asi como en la politica de capacitacion a nivel regional,

nacional o por rama industrial.

Un nuevo punto de negociacion para los sindicatos es intentar acordar con la empresa,
que una parte de los incrementos de la productividad se transformen en recursos que la

empresa destine a la capacitacion, asumiendo asi la gestién del proceso productivo.

El gran reto que enfrentan las nuevas relaciones laborales se centra en ampliar la
polivalencia y el conocimiento multiple a la mayor parte de los/as trabajadores/as,
cuidando las contradicciones que surgen, tales como el desequilibrio entre tareas fisicas y
mentales, asi como la discriminacién de algunos trabajadores/as de los planes de
capacitacion.

b} Sistema de remuneraciéon

En la nueva fase de desarrollo de la cultura productiva, se pretende ligar el salario de los

trabajadores a cuatro factores principalmente:
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b. Conocimientos y habilidades.
c. Ventas y situacion de la empresa en el mercado.
d. Productividad y volumen producido.

e. Identificacién con los intereses y valores de la empresa.

Igualdad de remuneracion
Convenio nam. 100 (1951)
«Todo Estado ratificante debe promover la aplicacion del
principio de igualdad de remuneraciéon a todos los
trabajadores de sexo masculino o femenino, por un trabajo
de igual valor, y garantizar la observancia de ese principio
en la medida en que lo permitan los métodos de fijacion de

tasas de remuneracién en vigencia.»

El cambio en la forma de determinar el salario es central al implicar nuevos espacios para

la negociacién colectiva.

En la linea fordista la separacién de las tareas manuales de las correspondientes a la
gestion de la produccion, generaron esquemas que establecian el salario de acuerdo a
criterios que reflejaban responsabilidades respecto a las tareas de ejecucion que implicaba

¢l puesto de trabajo. Los criterios que se evaluaban bdsicamente eran:

» [Instruccién
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s Experiencia

¢ Iniciativa e ingenio

* Esfuerzo fisico

¢ Esfuerzo mental

¢ Responsabilidad en cuanto a equipo de proceso
¢ Responsabilidad por material o producto

¢ Responsabilidad respecto al trabajo de otros

¢ Condiciones de trabajo

¢ Responsabilidad respecto a la seguridad personal
e Peligros o riesgos

La evaluacion de esos elementos determinaba la categoria del puesto de trabajo y éste a

su vez se relacionaba con un tabulador salarial.

Para el/la trabajador/a las opciones de salarios eran hasta cien o mas, ntimero que era

también el correspondiente a los puestos de trabajo existentes.

Pasar de uno a otro dependia casi siempre de dos circunstancias: que existiera una

vacante y que se contara con la antigiiedad necesaria dentro del escalafén.

En la etapa actual esa rigidez no se puede sostener, lo que lleva a las empresas a instaurar

un régimen salarial flexible que se adecua a las caracteristicas de proceso y producto que

demanda el mercado.
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La mayor flexibilidad del régimen salarial se estd dando por dos vias. Por un lado, a partir
de la incorporacién de nuevos aspectos a la anterior lista de criterios de responsabilidad

del puesto de trabajo. Algunos de los aspectos que han adquirido mayor relevancia son:
s la calificacion en el puesto;

e las dinamicas escalafonarias a partir de los conocimientos de los

trabajadores;
e las habilidades potenciales.

Por otro lado, se obtiene mayor flexibilidad al ligar una parte del salario a los resultados
mternos de la empresa (definidos como mejoras en la calidad, productividad, uso de
materiales y otros criterios) o a los resultados externos de la empresa (resultados

contables, es decir ganancias).

En principio, resulta méas recomendable ligar el pago variable a resultados internos, que
estdn mas al alcance del trabajador y son mas transparentes, que hacerlo a resultados
contables de la empresa, que en muchos casos no son confiables y ademas se pueden ver

afectados significativamente por decisiones unilaterales de la direccion.

Los sistemas de remuneracién que incluyen un componente variable ligado a resultados

internos pueden presentar caracteristicas muy diversas.

En primer lugar se debe distinguir la unidad cuyo desempefio va a ser medido y
remunerado, que puede ir desde el trabajador individual, un grupo, una seccion, o una
fabrica, hasta la empresa como un todo. La eleccién dependerd no sélo de cuestiones

practicas (dificultad en la determinacién de la productividad de ciertos trabajadores, por
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ejemplo), sino también de la actitud que se quiera promover (trabajo en equipo o

individual).

Segundo, también puede variar la naturaleza de lo que se remunera (la produccidn, la
calidad, la utilizacion de la maquinaria, productividad, etc., o incluso una combinacién de
estos factores). En este caso se¢ debe cuidar que el incentivo creado no repercuta
negativamente sobre otros aspectos. Un ejemplo muy sencillo es el de incentivos al
aumento en la productividad que pueden llevar, en forma indeseada, a la caida en la

calidad del producto final o un aumento en los accidentes de trabajo.

Tercero, se debe determinar el nivel a partir del cual se estd mejorando el desempefio.
Estos niveles se pueden fijar a través de mediciones técnicas o a partir de niveles

alcanzados en el pasado.

Cuarto, se debe determinar la proporcion de la remuneracién esperada que serd variable,
la cual debera ser suficiente para constituir un incentivo, pero no tan grande como para
que ¢l pago fijo por concepto de salarto de base caiga muy por debajo del salario de
mercado. Finalmente, se debe elegir los periodos en que los resultados seran medidos y
remunerados, evitando que su frecuencia convierta su implementacién en un costo
importante y que plazos muy extensos hagan perder la identificacién entre la mayor

dedicacion al trabajo y la remuneracion adicional.

Para que un sistema de remuneracion por incentivos tenga éxito en la empresa, conviene,

ademas tener en cuenta otra serie de circunstancias:

¢ Los riesgos que para la seguridad del trabajador puede tener un aumento del

ritmo de trabajo.
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¢ Las dificultades que pueden surgir a la hora de mantener una determinada
calidad en la produccién o incremento desproporcionado de los gastos

salariales en la empresa.

e Un fuerte aumento de los costes administrativos derivados de la puesta en
practica de estos mecanismos, pues pueden no ser compensados con un

aumento de los resultados.

e Los problemas que pueden surgir entre distintos grupos de trabajadores que
tengan sistemas de incentivos diferentes, y el efecto adverso que esto puede
tener sobre su motivacién. Se puede desencadenar una competencia

indeseada entre los trabajadores.

* La resistencia de los trabajadores a cambiar los métodos de trabajo, o a
trasladarse a otro puesto por temor a reducir sus ingresos. En este sentido un
sistema de pagos por incentivos puede tener efectos adversos en una politica

de recursos humanos que pretenda incrementar la movilidad.

* A largo plazo el trabajador puede perder la motivacion si ve que las
ganancias por el aumento de la productividad se realizan en detrimento de

las subidas del salario base.

Estos problemas pueden evitarse si existe una buena comunicacion entre trabajadores y
empresa. Aunque los sistemas de pagos por incentivos no suelen incluirse en la
negociacion colectiva, no existe ninguna razén por la que los programas no puedan ser
discutidos, disefiados y acordados entre trabajadores y empresa. Un comité paritario de
seguimiento del programa podria crearse con el objetivo de analizar la buena marcha y

proponer soluciones a los posibles problemas.
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Es importante seilalar que los sistemas que vinculan salarios y productividad estin
basados en la mutua confianza, respeto y entendimiento entre la direccidn y los
trabajadores de la empresa. Ambas partes deben unir esfuerzos para elaborar un plan que
sea aceptado por todos, para que encuentre el necesario apoyo a la hora de ponerlo en
practica. El esfuerzo conjunto debe hacerse con el fin de analizar cual es la situacion
actual de una empresa, definir claramente cuales son sus objetivos y necesidades y

especificar cual es el resultado que se espera alcanzar.

Por ultimo, debe tenerse en cuenta que los sistemas de pagos por incentivos que se
realizan para trabajadores de forma individual pueden tener efectos negativos en el
ambiente laboral, fomentar la competitividad entre los empleados y tener consecuencias

sobre la tasa de afiliacién sindical, reduciéndola.
Por ello, los sindicatos no suelen aceptar la implantacién de este tipo de clausulas.

Esta opcidén sindical puede agravarse si los pagos por incentivos sustituyen otros

conceptos, como la antigiiedad, que se incorporan en el salario base.

Para los sindicatos, el atractivo mas evidente estd dado por el hecho de que los
trabajadores puedan participar en cierta medida de los beneficios de la empresa en los
momentos de crecimiento (en el caso de participacién en las ganancias), o por ver crecer
sus ingresos en funcién de su mayor esfuerzo (en el caso de remuneracién por
rendimiento). Pero ademas, existe el atractivo de alcanzar relaciones contractuales mas
estables. Esto es especialmente cierto para aquellas empresas comprometidas en alcanzar
mayor productividad y calidad, las cuales deberan invertir en la capacitacién de sus

trabajadores y estaran interesadas en reducir la rotatividad.
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Finalmente, es importante sefialar que los cambios flexibilizadores en general requieren

cambios de comportamiento y de gestion.

Las formas de remuneracién ligadas al rendimiento, productividad, resultados de la
empresa, etc., deben estar complementados por estructuras de gestion mds abiertas y
participativas que por un lado hagan aceptable su implementacién, y por otro involucren

a los sindicatos y a sus representados, los trabajadores, en la busqueda de mejoras.

Se ha visto que el éxito de estos sistemas depende en gran medida de la forma en que
sean introducidos {con la participacién o no del sindicato) y cémo se llevan adelante
(formas de comunicacién, informacién y seguimiento de resultados de la empresa).
Evidentemente esto requiere por parte de la direccion formas de negociacién mas

transparentes y responsables que en el pasado.

Por el lado del sindicato, resulta crucial desarrollar la capacidad de establecer, proponer o
cuestionar los criterios fundamentales a ser remunerados, asi como los parametros a ser
remunerados en forma variable (productividad, calidad, etc.), previendo algunos de sus

limites, condicionantes y efectos.

Fijacién de los salarios minimos
Convenio num. 131 (1970)
Las normas de este Convenio establecen que todo Estado Miembro de
la Organizacion Internacional del Trabajo que ratifique este
Convenio, se obliga a establecer un sistema de salarios minimos que
se aplique a todos los grupos de asalariados, cuyas condiciones de

trabajo hagan apropiada la aplicacién del sistema. Asimismo, se |
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indica que los salarios minimos tendran fuerza de ley, no podran
reducirse y la persona o personas que no los apliquen estaran sujetas a
sanciones apropiadas de caracter penal o de otra naturaleza.
«Entre los elementos que deben tenerse en cuenta para determinar el
nivel de los salarios minimos deberian incluirse, en la medida que sea
posible y apropiado de acuerdo con la practica vy las condiciones
nacionales, los siguientes:
a) las necesidades de los trabajadores y de sus familias,
habida cuenta del nivel general de los salarios en el pais, el
costo de la vida, de las prestaciones de seguridad social y del |
nivel de vida relativo de otros grupos sociales;

b. los factores econdémicos, incluidos los requerimientos del
desarrollo econdmico, los niveles de productividad y la
conveniencia de alcanzar y mantener un alto nivel de
empleo.»

«Deberd  disponerse que para el establecimiento, aplicacién y
modificacion de dichos mecanismos se consulte exhaustivamente con
las organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores
interesadas o, cuando dichas organizaciones no existan, con los

representantes de los empleadores y los trabajadores interesados.»

c) Participacion en la gestién o administracién

Las nuevas estructuras organizativas del proceso de trabajo traen consigo una forma de

autocontrol ejercido por el propio trabajador. Este mecanismo se liga a una integracién y
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articulacion mas activa del/la trabajador/a en la gestion misma de la produccién,
participacién que estd vinculada con un proceso dindmico de perfeccionamiento y
adaptacién continua del proceso productivo y de su puesto de trabajo a partir de su

experiencia cotidiana.

Los organismos especificos que se organizan para incrementar la participacion del/la
trabajador/a adquieren diversas modalidades que pueden ir desde los sistemas de

sugerencias, hasta la formacion de equipos de trabajo y de circulos de calidad.

Estas formas pueden ser de caricter temporal o permanente en funcién de los objetivos
en la empresa y no pueden funcionar sin un profundo cambio de actitud, debido a que
antiguamente y en algunos casos todavia permanece una autoridad establecida, sélo a
partir de la imposicién del mando, teniendo como instrumento para impulsar las metas de
produccidn, sistemas de premios y castigos, sin atender a los cambios que exigen las

nuevas relaciones laborales.

Frente a ello ahora debe buscar la cooperacion creativa del/la trabajador/a a partir de una
relacion de confianza y de coordinacién con él, actitud que reduce el espacio para el
gjercicio autoritario del mando. De esta manera, bajo una nueva situacién de ofrecer una
oportunidad de realizaciéon y superacién personal mediante el trabajo, la empresa aplica
los nuevos métodos de organizacién para lograr los pardmetros de productividad y

ganancias esperadas.

Espacio que es posible negociar por parte del sindicato si éste se hace presente en la
generacion de propuestas para el funcionamiento de estas instancias y métodos, con

participacidn colectiva, tanto de la puesta en marcha como de los beneficios.
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Tal vez el mayor riesgo para las relaciones laborales a partir de las formas participativas,
es que la competencia es una constante en la linea, pues ahora, al reconocerse y
fomentarse la evaluacién de los rendimientos a partir de la participacién en grupos o
individual, se crea un ambiente propicio para que internamente en ellos comiencen a

sancionar €l desempefio individual.

Otro reto importante frente a estas nuevas formas participativas es que se incremente y
agilice la autonomia en su funcionamiento, respecto a la eleccidon de los coordinadores al

interior de las formas participativas.

Por otra parte, se debe generar un espacio que permita a los/as trabajadores/as la eleccién
democratica y autonoma de temas que pueden ir desde como mejorar la calidad de
proceso, hasta la preocupacion por las condiciones de trabajo: higiene y seguridad, cargas

de trabajo, relaciones humanas, etc.

Las formas participativas también deben estar acompafiadas de un sistema que evalie y
remunere en forma adecuada las aportaciones de los/as trabajadores/as al mejoramiento

de la empresa.

A este respecto, ¢l sindicato debe avanzar en la determinacién de sistemas que permitan
medir y evaluar las sugerencias de los/as trabajadores/as de acuerdo al impacto que

tengan en el proceso, en el producto o en la productividad final de la empresa.

De no existir dicho sistema las expectativas de los/as trabajadores/as no se veran
cumplidas y las formas participativas pueden ser condenadas al fracaso o a severas crisis

que culminen en conflicto y mayor desconfianza entre trabajadores/as y empresa.
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Un elemento mas que dinamiza la participacion de los/as trabajadores/as es crear una
estructura real y eficaz de flujo de informacion, estructura que requiere dar acceso directo
de los/as trabajadores/as a la gerencia de la empresa para establecer un verdadero flujo de

intercambio, y no sélo unidireccional que responda exclusivamente a los objetivos de la

empresa.

Destaca un desafio esencial para la organizacién sindical, pues lo anterior cuestiona la
funcion del sindicato como ente regulador para la solucién de los problemas internos de
la planta. Esta situacion implica un riesgo para la vida sindical, y se le plantean nuevas
tareas, como nuevo representante y observador del funcionamiento de las formas

participativas para evaluar su impacto en la nuevas relaciones laborales, asi como en las

condiciones de trabajo.

La participacién también se enfrenta a los posibles limites y condiciones, asi como a la

disposicién de la empresa para descentralizar funciones, responsabilidades y algunos

aspectos de toma de decisiones.
d) Condiciones de trabajo y ergonomia

Con motivo de la reestructuracion productiva, otro de los elementos que se estén
modificando de manera acelerada, es la percepcion que en torno a condiciones de trabajo

se tiene.

En el esquema de organizacién de la producciéon durante los Gltimos treinta afios, se
concibio a las condiciones y ambiente de trabajo como un elemento de costo que debia
ser evitado al maximo y sdlo atenderlo cuando la realidad del proceso o de la demanda

sindical asi lo imponia.
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Se consideraba la estrecha correspondencia condiciones de trabajo-cargas de trabajo, las
cuales se determinaban y diseiiaban para ser puestas en practica en forma constante a lo
largo de varios afios, centrando la atencién sobre todo en aspectos de esfuerzo fisico y

responsabilidades determinadas por el puesto.

En la actualidad, la ergonomia se consideraba como un instrumento correctivo para
mejorar, a manera de soluciones frente a problemas, las condiciones de la empresa en las

cuales los/as trabajadores/as desarrollan las tareas de produccion.

Otro elemento interesante de las condiciones de trabajo tiene que ver con la organizacién
interna de la empresa, la cual cuando obedece a una estructura vertical jerarquica, genera
un esquema de mandos y supervision que llegd a derivar en conflictos por la naturaleza

de los métodos de mando, control y de castigo.

Hoy se considera al mejoramiento de las condiciones de trabajo como una inversion, y las
empresas hacen suyas consignas como: «la fébrica debe ser més limpia que un hospital».
Tendencia que lleva a percibir el gasto en condiciones de trabajo, como una inversion,

que revertira en beneficios hacia la productividad de la empresa.

Las metas de cero defectos, eliminar rechazos, y hacerlo bien a la primera vez, son
objetivos que tienen que ir de la mano con un proceso de mejora continua que se ligue

también a la mejora de las condiciones de trabajo y de vida de los/as trabajadores/as.

El diseiio de los nuevos puestos de trabajo exige de los/as trabajadores/as el desarrollo de
actividades de tipo mental ligadas a las actividades de calidad, comunicacién y

participacion, que deben ser evaluadas para establecer un sano equilibric entre tareas

fisicas y mentales.
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El desgaste fisico y mental debe ser motivo de atencién desde el disefioc mismo del
puesto, la composicién de tareas y actividades, asi como para los tiempos de recuperacion
que permitan al trabajador un equilibrio entre atencién por la productividad y

recuperacion frente al desgaste.

Lo anterior abre un amplio recurso de negociacién entre empresa y sindicato, proceso que
requiere de ambos actores la realizacion de analisis serios y voluntad negociadora para
reforzar este aspecto de la nueva relacién laboral que no debe ser desatendido por

ninguno de ellos, si se quieren evitar interrupciones en el proceso y en el consenso.

Otro aspecto ligado a las condiciones de trabajo es el que se refiere a la organizacién del

tiempo de trabajo.

En este caso, los cambios y objetivo de poder reordenar el tiempo de trabajo, son

motivados por la urgente necesidad de racionalizar la capacidad de produccién instalada.

En el caso de algunas industrias, la opcién de reordenacién del tiempo de trabajo se

determina en funcion de las horas acumuladas a la semana y al mes.
Algunas modalidades de ordenacién del tiempo de trabajo pueden ser:

a. Aceptacion generalizada de la compactacién de la jornada semanal de
trabajo, lo que implicaria que se trabajaria en cuatro dias lo equivalente a
seis dias de trabajo. Bajo este método se ampliaria la jornada diaria de
trabajo hasta a 10 ¢ 12 horas para completar €l numero de horas acordadas
entre sindicato y empresa. En este caso el pago por las horas extras se

diluye.
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b. Ligar el volumen de trabajo a la estacionalidad de la demanda. De esta
manera se trabajaria un menor nimero de horas en los meses de menor
demanda, incrementandose el trabajo en los meses de mayor demanda; en

este caso la estabilidad del empleo depende del mercado.

¢. Administracién de las vacaciones de los operarios de acuerdo al
comportamiento de las ventas. Esta modalidad se cruza con la operacién del
sistema justo en tiempo, que contempla los paros técnicos de la produccién
en casos de caida de la demanda. Ante esta situacion los sindicatos y los
empresarios pueden negociar para que al trabajador tome parte de sus
vacaciones o bien que acepte retirarse a su casa, obteniendo una parte
proporcional de su salario, o bien en ese tiempo se realicen cursos de

capacitacion o trabajos de mantenimiento en la planta.

La idea de redistribuir el cumplimiento de las jornadas de trabajo semanal en diferentes
horarios durante los dias de la semana, por ejemplo trabajar 10 horas durante los primeros
3 dias y los 3 restantes, s6lo 6 horas, o bien, lograr la reduccion de las horas trabajadas a
la semana, o en el extremo de los casos ampliar la duracion de la jornada semanal, si se
hacen sin racionalizar llevan consigo la posibilidad del uso intensivo de la fuerza de

trabajo, con resultados a veces contraproducentes para la calidad y la productividad.

Estudios efectuados al respecto registran la caida del rendimiento del/la trabajador/a y la

imposibilidad de generar productos con calidad después de 6 horas de esfuerzo fisico y

mental.

En la bisqueda de un nuevo concepto de organizar los tiempos, los/as trabajadores/as

corren el nesgo de que la vieja demanda de ochoe horas diarias de trabajo sea abandonada
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y se sustituya por la propuesta actual de flexibilizar los horarios y las jornadas de trabajo,
perdiendo asi el principio que subyacia en la reduccion: el derecho al descanso. Un
horario flexible sin control puede provocar semanas laborales, donde ¢l alargamiento, la
fragmentacién o la reduccion sea una constante que genere incertidumbre en cuanto a

horarios y calendarios, asi como en las condiciones de trabajo.

Para un nuevo esquema de las relaciones laborales, adoptar la ordenacion del tiempo de
trabajo en los términos descritos, implica nuevos riesgos y factores que se deben evaluar
para asi crear una situacion donde se estan cultivando futuros conflictos, que llevarian a
perturbar la organizacién de la produccién y la consolidacién de una nueva cultura

productiva.

¢ La fragmentacién de los horarios de los/as trabajadores/as,
significaria potencialmente para el sindicato la imposibilidad de
poder ejercer con regularidad la comunicacién con el conjunto de la

base, aspecto vital en esta época.

e El sindicato debe ser consciente que de no establecer una
reglamentacion en cuanto al maximo de horas extras, significaria un
obstaculo serio a los propodsitos sindicales de utilizar este recurso
como un medio para que mediante su limitacién se puedan crear

mayores puestos de trabajo.

e La anualizacién y mensualizacion de la jomada laboral no
planificada plantea dificultades para los programas de capacitacion
sobre todo en €l caso de los/as trabajadores/as en los turnos diurnos y

nocturnos. Para los primeros es imposible que asimilen los cursos de
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formacion por la fatiga fisica y mental; para los/as trabajadores/as del
turno nocturno quedan fuera de los horarios normales en que se

imparten dichos cursos.

¢ Finalmente, se debe evaluar que todas las ventajas que ella
trabajador/a puede obtener individualmente de la nueva forma de
estructurar el tiempo de trabajo, puede originar que aparezca una
situacion, donde los intereses personales se contrapongan con los
colectivos, lo que sin duda cuestionaria severamente las funciones

que 1dealmente debe asumir el sindicalismo.

El sindicato debe avanzar en la estrategia que lo lleve a plantear que los delegados
departamentales, asi como las comisiones mixtas, tengan un papel protagonista dentro del
nuevo esquema de toma de decisiones, en la perspectiva de mejorar los planes de calidad,
modemnizacién y productividad, y responder asi de manera equitativa a las expectativas

tanto de los/as trabajadores/as, como de la empresa.

La flexibilidad horaria puede ser beneficiosa si es racional y parte de un estudio adecuado

de tiempos y descanso.

Dentro de las nuevas tendencias de las relaciones laborales se presenta para el sindicato
un lugar importante para practicar sistematicamente estudios que le conduzcan a la
presentacion de propuestas de regulacion respecto a los riesgos e intensidades de trabajo,
asi como de métodos especificos para incrementar la calidad y la productividad en el

marco de la nueva esencia de las relaciones laborales.
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La modernizaciéon en los paises andinos, la internalizacion de sus economias estan
incidiendo en hacer cada vez mas apremiante un nuevo tipo de concertacién entre

empresarios y trabajadores.

Esta vez, a partir de una nueva concepcién de empresa, que ponga de relieve el aporte

creativo del trabajador, su importancia como persona, como sujeto y actor.

Nos atreveriamos a afirmar que por primera vez en la historia, la propia marcha de la
empresa en los nuevos mercados, la propia necesidad de competitividad, de
productividad, de calidad, -es decir razones estructurales, no de voluntad o de ideologia-
€Xigen un nuevo trato, una nueva concertacion con un nuevo tipo de relaciones entre

capital y trabajo.

Luego de siglos de explotacién, la nueva realidad de la economia permite abrir Ia
posibilidad para el/la empleador/a —pero si los sindicatos saben aprovecharla-, de un
reconocimiento de la importancia insustituible de las capacidades humanas e intelectuales
del hombre y de la mujer de trabajo: de su inteligencia, de su capacidad de prevision, de
sistematizacion de interpretacion de los procesos, de comunicacion, de iniciativa, de

implicacion de la obra comun, de involucramiento con el trabajo, etc.

Nunca antes se habia producido, en la historia del trabajo, esta nueva oportunidad. Esto lo

consideramos como un nuevo punto de apoyo para los trabajadores/as.

Es una oportunidad histérica para renovar el papel del trabajador/as, de la empresa, y por

tanto del sindicalismo.

Aqui pueden abrirse nuevas fronteras y horizontes para el reconocimiento mutuo de

trabajadores/as y empleadores/as, inaugurando una nueva fase en las relaciones laborales.
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Ello cobra mas relevancia aun, frente a las dificultades que estin viviendo las
organizaciones sindicales en América Latina, quizas precisamente por no haber sabido

abrirse a esta nueva realidad emergente, hacia una nueva cultura en ciernes.

Es tiempo que esta linea de trabajo, esta nueva perspectiva, debe incentivar y movilizar la
voluntad de los procesos de concertacién que se desarrolian en los paises de la regién,
para impulsar con mayor fuerza un nuevo tipo de relaciones laborales en las empresas y
servicios del estado, que sean una sefial, una luz indicadora, una meta y un norte para la

empresa privada.

Ello permite, especialmente, hacer que los objetivos de desarrollo, de crecimiento, de
competitividad, tengan una dimensiéon humana y no obedezcan puramente a una

racionalidad de mercado, de tipo meramente cientifica y tecnol6gica.

A su vez, si no se logra apoyar y reforzar la accién de la empresa en esta perspectiva, ello
determinara que sea la racionalidad cientifica y tecnoldgica, la l6gica del mercado, la que
invada el 4&mbito de la politica, remitiéndose el Estado a mantener la funcionalidad del

sistema, a lograr los grandes equilibrios macroeconomicos.

En esta alternativa, la sociedad seria guiada por el interés econémico, por la tecnologia,
por la propaganda y no por la voluntad de los ciudadanos libremente expresada, no por el

consenso social, no por el didlogo comunicativo, sino por el interés del mercado.

Por el contrario, si predomina en la empresa la nueva cultura de que hablamos, ella es
susceptible de proyectarse a la sociedad en su conjunto, favoreciendo el desarrollo de la
comunicacion del dialogo, de los valores, de lo que realmente los hombres y mujeres

quieren, desean y piensan acerca de sus vidas, de su destino.
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LAS RELACIONES LABORALES EN UNA INDUSTRIA EN EVOLUCION

A consecuencia de la reciente reorganizacion de la Oficina Internacional del Trabajo y de
la creacién del Sector de Didlogo Social, se vio la necesidad de trabajar sobre la
immportancia de las negociaciones y consultas entre los interlocutores sociales del sector del

transporte para estimular nuevas discusiones sobre este importante tema.

El documento ha sido preparado por el Sr. Bert Essenberg, especialista del sector de los
transportes, en forma de addéndum al documento de antecedentes para el Cologuio sobre
las consecuencias sociales y laborales de la evolucion tecnolégica, la desreglamentacién y

la privatizacion de los transportes.

Es muy dificil redactar un documento sobre las relaciones laborales en el sector de los
transportes. En primer lugar, incluso un documento sobre las relaciones laborales en alguno
de los subsectores correspondientes -- aviacién civil, ferrocarriles o transporte por carretera,
comprendidos los transportes de mercancias y de pasajeros -- requeriria llevar a cabo
previamente un estudio detallado de las diversas legislaciones y practicas nacionales. En
segundo lugar, la répida evolucidn de las estructuras empresariales, sobre todo en el ambito
de la aviacion civil, tienen unas consecuencias profundas (y, por ahora, desconocidas) sobre

las relaciones entre la direccion y los trabajadores y sus sindicatos.

Por lo tanto, este breve documento trata de explicar algunas de las tendencias generales

que se observan, basandose sobre todo en la bibliografia disponible. En el sector del
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transporte, como en otras industrias, los sistemas formal e informal de relaciones entre los
empleadores y sus asociaciones y los trabajadores y sus sindicatos (y en ciertos paises otros
tipos de representantes elegidos por los trabajadores) se han desarrollado de manera que los
dos grupos «puedan tratar ¢l uno con el otro de modo que los conflictos se reduzcan al
minmmo, y ello sin hacer ninguna injusticia a las reivindicaciones razonables de los menos
privilegiados». El futuro y la funcién de estos sistemas son actualmente objeto de discusion

a nivel nacional, central y sectorial.

En tercer lugar, la reglamentacién supranacional que esta apareciendo (por ejemplo en la
Unidén Europea) sobre determinados aspectos de las condiciones de trabajo, que
tradicionalmente se pactaban por medio de negociaciones nacionales y/o sectoriales, puede

necesitar que se establezcan unas formas de relacién laboral de caracter supranacional.

En el plano central, se ponen hoy en tela de juicio los cauces tradicionales de relacién entre
los poderes publicos, los empleadores y sus asociaciones y los sindicatos, en algunos de los

paises en que existen sistemas de relaciones laborales tripartitas.

En un plano mas fundamental, el equilibrio politico que se habia establecido entre los
imperativos econdémicos y la justicia social se ve afectado en todos los casos. Se expresan
por doquiera dudas, se discuten muchas politicas y son ahora mas fragiles ciertas tesis

venerables y ciertas estructuras de relacion social

En el plano sectorial, los sistemas tradicionales de relaciones entre la direccién y los
trabajadores han sido o seran pronto objeto de cambios como resultado del proceso de

mundializacién en la industria, asi como de la tendencia a la desreglamentacién y a la

privatizacion.
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Los principales factores que afectan la negociacion colectiva en general son la
privatizacion y la sustitucién de los convenios nacionales por acuerdos con la empresa,
acuerdos locales y/o contratos individuales y la subcontratacion de determinadas tareas a

empresas que no son de transportes.

En el presente documento se describen en primer lugar algunos de los principales factores
que afectan a los interlocutores sociales: los gobiernos (generalmente a través del
Ministerio de Trabajo), las organizaciones de empleadores y los sindicatos, asi como los

retos a los que tienen que hacer frente a nivel nacional.

A continuacién, se examinan algunos de los retos propios del sector de los transportes. En
la seccion que se dedica a las relaciones laborales y la negociacion colectiva, se presentan
algunos casos. Por ultimo, se vinculan las conclusiones a que se ha llegado en estos casos

con la idea del dialogo social.

2. Los interlocutores sociales y los retos a nivel nacional

El informe de la OIT El trabajo en el mundo 1997-98: Relaciones laborales, democracia y
cohesion social, plante6 la cuestion de si los actuales sistemas de relaciones laborales
cumplian todavia sus funciones tradicionales de un modo satisfactorio, en un momento en
que el ritmo de los inmensos cambios politicos, econdmicos y sociales del mundo se ha

acelerado bruscamente

La negociacion colectiva empezoé a evolucionar en las democracias industriales, donde el

objetivo estaba muy claro: se trataba de capacitar a las partes para que participaran en la
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determinacién y aplicacion de unas garantias para los trabajadores que constituian el

corolario necesario del progreso econdémico.

El procedimiento de negociacién implicaba por lo menos que la parte mas débil no fuera

cada vez mas débil.

Actualmente, este riesgo vuelve a preocupar a los que tienen que hacer frente a la

inseguridad causada por el desempleo o los contratos precarios.

En primer lugar, estin las autoridades publicas, cuyo ambito de actuacién queda reducido
por la internacionalizacién de la economia de mercado y a las que, al mismo tiempo, se
insta cada vez més a adaptar y modernizar sus instituciones o a restaurar la estabilidad de

un entramado social ya muy vapuleado.

Tradicionalmente, el interlocutor gubernamental de la OIT ha sido el Ministerio de
Trabajo. Pero también a este respecto es hoy la situacion mas compleja. Con el correr de los
afios, ha ido cambiando la condicién de los ministerios responsables de los asuntos

laborales.

Muchos ministerios de trabajo tienen ahora unas atribuciones muy reducidas y, cuando se
trata de los aspectos mds generales de la politica econdmica y social, muchas veces su

mnfluencia es minima,

De hecho, en muchos paises no existe ya tal ministerio, y de los asuntos de empleo y de
trabajo se encarga un organismo que puede ocuparse de asuntos conexos como la

competitividad, el desarrollo empresarial o la ignaldad entre los sexos.
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La politica oficial influye asimismo en los trabajadores y en los empleadores por conducto

de otros muchos ministerios, en particular los de hacienda, transporte o planificacién

En segundo lugar, las dificultades de los sindicatos son de todos conocidas, aunque las

cuestiones concretas varian mucho de un pais a otro.

Proceden, entre otras causas, de la dispersion de la fuerza de trabajo que se deriva del
movimiento acelerado hacia la flexibilidad del mercado de trabajo, la fisura cada vez mas
grande que existe entre los trabajadores que tienen empleos estables y el creciente niimero
de los demas trabajadores (generalmente menos capacitados y que disponen de unas
oportunidades de empleo poco fiables), y los retos de la economia mundializada. En
muchos paises industrializados, por ejemplo, los sindicatos son hoy mas débiles a causa de
la generalizacion de la negociacion en el plano de la empresa, debido a lo cual les resulta

mas dificil mantener la solidaridad en el plano nacional.

También se han visto perjudicados por la expansion del sector servicios, en el que resulta
mas dificil organizarse. En las economias en transicién, los sindicatos estan luchando por
hacerse con una nueva funcién, mientras que en los paises en desarrollo (en los que el
sector formal suele ser reducido) los sindicatos pueden tener una influencia politica que va

mas alla de sus bases de afiliacion.

Ademds, un nimero sorprendente de paises sigue imponiendo restricciones legislativas que
paralizan la organizacién sindical y la negociacion colectiva. A lo largo de todo el mundo,
los sindicatos tienen que adaptarse a los efectos de la mundializacion y la competencia

internacional.
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En tercer lugar, tal como estan actualmente las cosas, la relacion de fuerzas ha cambiado

muy claramente, y ahora son los objetivos de los empresarios los que se consideran con

preferencia.

Pero también en este ambito se producen tensiones. Estdn proliferando las pequefias y
medianas empresas, cuyas preocupaciones son completamente distintas de las que tienen
las empresas de mayor tamafio, al tiempo que las empresas mdis poderosas estan

reclamando una autonomia cada vez mayor.

Un determinante importante de la funcion que desempefian las organizaciones de
empleadores ha solido ser el grado de centralizacion. Si se negocia en el plano sectorial o
en el central, las organizaciones centrales de empleadores siguen siendo fuertes, pero
cuando la negociacion se hace en el plano de la empresa, propenden a constituirse en

estructuras descentralizadas.

Debido al declive de la negociacién colectiva en general, la influencia de las
organizaciones de empleadores en ese terreno ha disminuido. Han tropezado, ademads, con
la competencia de sociedades consultivas privadas y con otros tipos de asociaciones que

ofrecen servicios similares

3. Los retos del sector de los transportes

El sector de los transportes, por su propia naturaleza, es una industria internacional que en
los ultimos afios ha registrado una fuerte tendencia a la mundializacidn, la diversificacién

de la propiedad y/o la direccidn, la desreglamentacién y la privatizacion.
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Cada uno de estos tipos de evolucion ha tenido sus repercusiones en las relaciones

laborales de varios subsectores.

La industria mundial de aviacidén civil (y la fuerza de trabajo que comprende) esta
experimentando un periodo de cambio sin precedentes en toda su historia. Tres fenémenos
interrelacionados se estdn combinando para transformar la estructura de la industria: la
progresiva liberalizaciébn del mercado de productos, la tendencia a privatizar a los
transportistas que siguen siendo de titularidad publica y el esfuerzo acelerado de la
direccion de las aerolineas en el sentido de la «mundializacién», tanto en términos de su
mercado de productos (por medio de la ampliacion de las redes de itinerarios) como de sus
mercados de trabajo (por medio de la dispersion de sus actividades en diversas partes del

mundo).

Estas novedades han tenido un profundo efecto en la fuerza de trabajo de esta rama
industrial, y ello continuard siendo asi en el préoximo milenio. El nuevo entorno operativo
ofrece a la direccion de las aerolineas mayores oportunidades para poner en marcha
cambios ﬁmdam-entalcs en las condiciones en que se contrata, se utiliza y se remunera a los
trabajadores y en el modo en que se mide, controla y evalua la eficacia de los trabajadores.
En todo ¢l mundo, la demanda de la direccion de las aerolineas se dirige a incrementar la
eficacia de los trabajadores con menos costos, en funcién de que los trabajadores lleven a

cabo sus labores de manera cada vez mas flexible y productiva

Esto se ha convertido en materia de gran preocupacién para los sindicatos y para los

secretariados profesionales internacionales del sector.
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Actualmente estan desarrollando nuevas estrategias (por ejemplo, la organizacién de
reuniones periddicas entre todos los sindicatos que tienen actividades en las empresas que

participan en la misma alianza de aerolineas) para hacer frente a estos retos.

Al mismo tiempo, las aerolineas estan transfiriendo al exterior todo lo que consideran como
actividades no fundamentales. Estas actividades se subcontratan o se Hevan a cabo
mediante empresas independientes, que a partir de ahi tratan de trabajar para otras
aerolineas. De ahi el desarrollo de diversas empresas multinacionales especialistas en

servicios, asi como de unos pocos grupos dominantes en la restauracién.

Con excepcion de América del Norte, donde las empresas de ferrocarriles del Canad4 y de
los Estados Unidos han sido titulares de sus propios ferrocarriles y han mantenido
actividades en los territorios de las otras durante un periodo de tiempo considerable, las

actividades de los ferrocarriles se han llevado a cabo sobre todo en el ambito nacional.

Esto era especialmente cierto en el caso de las compaiiias de ferrocarriles de titularidad
estatal que, por su propia naturaleza, se limitaban a brindar servicios en €l territorio en que

se establecian.

La situacion empezd a cambiar radicalmente a principios del decenio de 1990; en los
Estados Unidos este proceso ya habia empezado en 1976 con la promulgacién de una ley de
reforma de los ferrocarriles (Railroad Revitalization and Regulatory Reform Act), a la que
siguio en 1980 una segunda ley de ferrocarriles (Staggers Rail Act), orientadas ambas en el

sentido de la reestructuracion, la privatizacién, la comercializacion, la desreglamentacion y

el libre acceso.
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Las compaifiias privadas han visto la oportunidad de hacerse cargo de las actividades que
antes desempeiaba el Estado, especialmente en los paises cuyos gobiernos han decidido

descargarse de la responsabilidad de ser titulares de los servicios de ferrocarriles.

Ademas, la politica ferroviaria de la Unidn Europea, tal como fue esbozada en la Directiva
del Consejo 91/440/CEE, de 29 de julio de 1991, sobre el desarrollo de los ferrocarriles
comunitarios, ha tratado de fomentar la entrada en el mercado ferroviario de nuevas

empresas o0 grupos de empresas.

Estas nuevas compafiias y grupos traen consigo sus propias filosofias de direccién
ferroviaria y tienen objetivos que suelen ser fundamentalmente distintos de los de las

empresas de titularidad estatal a las que han reemplazado

La desreglamentacién del transporte de mercancias por carretera ha tenido repercusiones en
el empleo, en los salarios, en las condiciones de trabajo y, posiblemente, en la seguridad.
Estas han side las principales preocupaciones de los sindicatos, los empleadores, varios
gobiernos y organizaciones supranacionales, como se pudo observar, por ejemplo, en la 122

reunion de la Comision de Transportes Interiores de Ia OIT en 1992, y en otras conferencias

internacionales,

Los objetivos expresamente reconocidos de la desreglamentacion eran liberalizar las
barreras de entrada para aumentar la competitividad entre los transportistas de mercancias
por carretera y promover mejoras en la eficiencia, la productividad general y la calidad del

servicio, con vistas a fortalecer la posicion competitiva de la industria de transporte de

mercancias por carretera.
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Por gjemplo, en los Estados Unidos la ley sobre el transporte en vehiculos de motor (Motor
Carrier Act), de 1980, trajo consigo la desreglamentacién practica de la industria de

transporte motorizado.

Esto tuvo repercusiones importantes en la industria y sus clientes: la competencia aumento,
los precios disminuyeron mucho y la productividad y el servicio mejoraron por la presién
competitiva. Por otra parte, las repercusiones de la desreglamentacion han sido
espectaculares, tanto en el subsector de carga parcial del camion (LTL: menos de

10.000 libras) como en el subsector de carga completa o camionada (TL).

La estructura del mercado ha evolucionado, con una baja del 78 por ciento en la cifra de
transportes de carga parcial entre 1976 y 1993, y una disminucién del 40 por ciento en los

Ingresos.

El niimero de empresas de carga parcial ha disminuido desde la desreglamentacién y se

han producido nuevas presiones competitivas procedentes de otras fuentes.

En particular, la United Parcel Service (UPS) y los servicios de envio urgente de
paqueteria por via aérea, han crecido rapidamente. En 1976, el subsector de carga parcial

manejaba el 72 por ciento del mercado de paqueteria de pequefio volumen.

En 1992, su cuota de mercado habia bajado al 47 por ciento, lo que indica una erosiéon
importante, especialmente por lo que respecta a la UPS y transportistas de carga como

Federal Express.
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Las consecuencias de la desreglamentacion para la negociacion colectiva se tratardn mas
adelante. El transporte de carga por carretera ha sido también liberalizado en muchos otros

paises, entre ellos algunos paises en desarrollo.

4. Relaciones laborales y negociacién colectiva, algunos casos

a) Dialogo social sectorial en Ila Uniéon Europea

En 1992, ¢l Tratado de la Unién Europea introdujo cambios importantes en el ambito de la

politica social.

Cuando se adjunté al Tratado el Protocolo sobre la Politica Social y el correspondiente
Acuerdo, se institucionalizé con ello una nueva base legal para el didlogo entre las

organizaciones de direccion y los trabajadores (los interlocutores sociales).

Tras la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam en 1999, estos textos formaran parte
del capitulo social del Tratado de la Union Europea. El Protocolo sobre la Politica Social
ofrece a los interlocutores sociales unas oportunidades mas amplias para configurar el
futuro de la politica social europea bajo los auspicios del renovado principio de

subsidiariedad.

Con esta importante medida, los interlocutores sociales tienen la oportunidad de formular
sus propias opciones politicas. Pueden encontrar formas alternativas de cumplimiento de la

legislacién europea si consiguen negociar acuerdos marco voluntarios.

77



La Comision se abstendra entonces de tomar sus propias iniciativas y dara prioridad a

aplicar su reglamentacién privada. El Protocolo se aplica tanto a nivel interprofesional

como a mvel sectorial.

Se podria argumentar que este elemento sectorial podria ser de importancia fundamental,
porque la negociacion colectiva sectorial constituye la columna vertebral de la estructura de

negociacion en la mayor parte de los paises continentales de Europa.

La cuestion es si el didlogo social podria convertirse en instrumento de la politica social

europea en general, y de las relaciones laborales en particular,

Por lo menos algunas de las organizaciones sectoriales no tienen mas remedio que hacer
frente directamente a la europeizacion de los mercados de productos, y en ciertos casos de

los mercados laborales, de sus sectores.

Asi, pues, es de la mayor importancia para ellos saber si el nivel supranacional puede

brindar instrumentos para hacer frente a los nuevos retos transnacionales.

El sector del transporte, que tiene que hacer frente a la movilidad transnacional de la mano
de obra y de las actividades empresariales, estd constituido por cuatro subsectores: el
transporte por carretera, el transporte por ferrocarril, el transporte maritimo y el transporte

aéreo.

El caracter heterogéneo de cada uno de ellos requiere la existencia de una comisién mixta
para cada subsector (recientemente reemplazada por una comisién de dialogo social, cuyo

ambito esta ain en discusién).
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El interlocutor social oficialmente reconocido como representante de los trabajadores es la
Federacién de Sindicatos del Transporte de la Unién Europea (FST). (En junio de 1999, la
FST fue reemplazada por la Federacion Europea de Trabajadores del Transporte (ETF),
reuniendo asi al Comité Europeo de la Federacién Internacional de los Trabajadores del

Transporte (ITF) y la Federacion de Sindicatos del Transporte de la Unién Europea.)

Su estrategia incluye ejercer presidon a nivel europeo para mejorar las condiciones de
trabajo, y sus objetivos a largo plazo comprenden la negociaciéon colectiva con las

asociaciones europeas de empleadores.

Por parte de los empleadores, la Unidn Internacional de Transportes por Carretera (IRU) es
¢l interlocutor de la FST para las cuestiones relacionadas con el transporte por carretera. El
Comité Europeo de la IRU trata de representar los intereses de las empresas transportistas

ante los actores europeos.

A causa de la heterogeneidad de los sistemas de relaciones laborales en los paises de
Europa, la IRU tiene dificultades para formular politicas comunes. En general, la IRU

centra sus actividades en tratar de influir sobre la Comisién Europea.

En 1985, la Comision establecié un comité mixto para el transporte por carretera con igual
representacion de la FST y la IRU. Este comité mixto establecio tres grupos de trabajo para

abarcar la formacion profesional, las nuevas tecnologias y el tiempo de trabajo.

El objeto del comité es brindar informacidn para la formulacion de politicas por parte de la

Comision. Hasta el momento, los interlocutores sociales han adoptado cuatro dictdmenes

conjuntos no vinculantes.
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Tiene importancia para el futuro la Directiva 93/104/CE del Consejo, de 23 de noviembre
de 1993, relativa a determinados aspectos de la ordenacion del tiempo de trabajo, que
excluye, entre otros, el sector del transporte por carretera. La FST traté de entablar
negociaciones con la IRU a fin de buscar una solucién para el sector del transporte por
carretera, subrayando la importancia de la reglamentacién sectorial, pero la organizacién de

empleadores no quiso negociar.

En general, la IRU prefiere recomendaciones no vinculantes a nivel de la Unién Europea.
En el caso de la regulacién del tiempo de trabajo, insistié en que habria que proceder a la

mejora de la aplicacion de las disposiciones reglamentaciones ya existentes

En noviembre de 1998, en ausencia de acuerdo entre los interlocutores sociales, la
Comision Europea propuso una nueva directiva destinada a normalizar el tiempo de trabajo
en los sectores del transporte que no abarcaba la Directiva 93/104/CE de la Unién Europea

relativa a determinados aspectos de la ordenacién del tiempo de trabajo.

La Comision ha integrado en sus propuestas el contenido de los acuerdos a que han llegado
los interlocutores sociales en los sectores maritimo y ferroviario, vy ha introducido también
los puntos sobre los cuales se habia llegado a un acuerdo en el sector del transporte por

carretera, a pesar de la ruptura de las negociaciones

b) La desreglamentacién de la industria camionera de los Estados Unidos y la negociacién

colectiva
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La desreglamentacién econémica ha transformado la industria camionera de los Estados
Unidos de tres maneras desde 1977. En primer lugar, antes de 1977, la industria camionera

se concebia como un servicio reglamentado y vinculado a la utilidad publica. '

La Comisiéon Interestatal de Comercio autorizé a los transportistas a llevar ciertas

mercancias por determinadas carreteras, supervisando la estructura de los precios por medio

de oficinas de tarificacién.

La reestructuracion reglamentaria ha obligado a los transportistas a reconsiderar sus

condiciones para encontrar su espacio en el mercado.

En segundo lugar, la desreglamentacién econémica ha acelerado la disminucidn del indice
de sindicacion de la industria. El sector camionero habia sido anteriormente uno de los mas

densamente sindicados de los Estados Unidos.

A principios del decenio de 1970, el Departamento de Trabajo indicaba que los camioneros
«locales ¢ interurbanos» tenian un indice de afiliacion sindical situado entre el 80 y el 100
por ciento, y los especialistas consideraban que los transportes generales de carga estaban
«muy cerca del 100 por ciento» en el indice de afiliacién sindical del transporte de carga
local y a larga distancia. Sin embargo, la afiliacion sindical empezo a disminuir ya durante
el decenio de 1970, y los especialistas informaron que la cuota de carga correspondiente al
Sindicato de Camioneros (Teamsters) disminuyo del 20 al 25 por ciento entre 1967 y 1977,
a medida que aumentaban los transportistas privados, los empresarios propietarios y los

transportistas de mercancias especiales.
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Aunque el Sindicato de Camioneros sigue representando a la mayoria de los trabajadores

en ciertos sectores de esta industria, en otros ha perdido representacion.

En particular, el sector de carga general (que comprende las empresas de transporte
motorizado que llevan cargas no especializadas y que no requieren un manejo o equipo
especial) se ha fragmentado basicamente en el subsector de carga completa o camionada
(TL) y el subsector de carga parcial del camién (LTL: menos de 10.000 libras) y el
Sindicato de Camioneros ha perdido gran parte de su representatividad de los trabajadores

del transporte por camion.

En tercer lugar, la negociacién dentro del sector de carga general de la industria camionera

se ha descentralizado mucho desde la desreglamentacion econdmica.

Las negociaciones entre el Sindicato de Camioneros y los transportistas motorizados de
carga general se han celebrado a nivel nacional, dado que la negociacién se habia unificado
en 1965 en virtud del acuerdo general nacional sobre fletes (National Master Freight

Agreement - NMFA).

Esta negociacion centralizada trajo consigo niveles salariales y condiciones de trabajo muy

uniformes en todos los sectores y regiones de la industria.

Con la descentralizacién de las negociaciones a partir de 1977, la cobertura de la NMFA

ha bajado en dos tercios, y han aumentado las diferencias en los salarios y las condiciones

generales.

En el sector camionero, como en otras industrias desreglamentadas del tipo de las

aerolineas y las telecomunicaciones, la dindmica de mercado que se deriva de la
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reestructuracion de la industria influye mucho en el poder de negociacién de los sindicatos.
El estudio aporta datos que muestran que el Sindicato de Camioneros sigue teniendo
influencia en el subsector de carga completa (TL), aunque menos que antes de la

desreglamentacién econdmica.

Ya sea por costumbre, porque los conductores no quieren aceptar salarios mas bajos, por
presiones o por un poder real de negociacitn, los salarios de los trabajadores sindicados

siguen siendo algo mejores que los salarios y condiciones de los no sindicados en el

subsector de carga completa.

Aunque los conductores de carga completa (TL) no tienen tan buen nivel como sus
homélogos de los transportes de carga parcial (LTL), esta claro que su situacién es mejor

cuando estan afiliados a un sindicato que cuando no lo estén.

Los datos confirman la estimacion de que practicamente todos los trabajadores y la mayor
parte de los transportistas motorizados han sufrido pérdidas considerables como resultado

de la desreglamentacion econdmica.

Los salarios medios han disminuido en cerca de un 26,8 por ciento entre 1978 y 1990

inclusive, y para los conductores de carga completa (TL) no sindicados la disminucién era

casi de un 50 por ciento.

Los salarios de los conductores de carga parcial (LTL) permanecieron relativamente

estables, aunque los datos parecen indicar gue son mas bajos en los mercados regionales

que en los mercados nacionales.
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Por ultimo, este estudio desmiente la afirmacion de que el poder de negociacién del

Sindicato de Camioneros ha quedado muy debilitado.

Aunque hay poco poder de negociacién en el subsector nacional de transportes de carga
completa (TL), el Sindicato mantiene su poder de negociaciéon en los mercados del
transporte de carga parcial (LTL); pero la sensible discriminacién registrada tanto en los
salarios como en los beneficios parece dar la razén a las criticas de los camioneros en el
sentido de que el poder ha pasado a los expedidores, que estan fuera del 4mbito de la

industria camionera y también fuera del marco de las relaciones de negociacion colectiva

c) Evolucién de la fuerza de trabajo en la industria ferroviaria de los Estados Unidos

después de la desreglamentacion.

La desreglamentacion ha producido unos cambios monumentales en la fuerza de trabajo de
la industria ferroviaria. Antes de la desreglamentacién, la industria ferroviaria estaba
intensamente sindicada y funcionaba con unos costos laborales elevados, a causa de la
utilizacién de una cantidad excesiva de trabajadores, de unas normas muy caras de trabajo y

de retribucion y de un alto indice salarial.

En ¢l periodo de la reglamentacién, los aumentos de los costos laborales repercutian
habitualmente en los clientes por medio de la elevacion de los precios del ferrocarril.
Adherirse a esta estrategia se hizo cada vez mds dificil en el periodo posterior a la
desreglamentacion, porque los ferrocarriles tuvieron que hacer frente a la competencia cada

vez mas intensa de la industria camionera y a la competencia mutua entre las propias

compaiiias ferroviarias.
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Para reducir los costos laborales se considerd fundamental contraer el volumen de la fuerza

de trabajo. En 1975, la industria tenia 548.000 empleados; en 1993, esta cifra habia bajado

hasta los 271.000.

Esta disminucién ha sido facilitada por la adopcion por parte de la industria de tecnologias

que permiten utilizar menos mano de obra.

Por gjemplo, las comunicaciones y los sistemas de informacion basados en medios
electronicos han hecho posible automatizar casi todas las fases del control de trafico,
sefializacion, gestién de los vehiculos, salida, empalme y movimiento general de los trenes,
asi como las funciones administrativas como la transmisién de las hojas de ruta y, el

manejo de la carga y las reclamaciones por dafios y perjuicios.

Esta disminucidn refleja ademas las reducciones de la fuerza de trabajo imputables al
abandono de determinas lineas, a las fusiones y a la venta de lineas a los ferrocarriles de
recorrido corto, asi como a las modificaciones introducidas en las normas restrictivas del

trabajo.

Finalmente, la evolucién hacia unos trenes de carga menos numerosos pero més largos y
pesados, asi como hacia unos trayectos mas largos sin relevos de personal, ha reducido la

necesidad de personal en los trenes y de encargados de maquinas.

En los Estados Unidos se han producido unos cambios realmente espectaculares en la
composicion del personal de los trenes. En 1980, los ferrocarriles solian funcionar con

trenes dotados de un equipo compuesto por cuatro personas (un maquinista de locomotora,
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un revisor y dos encargados de freno), aunque en ciertos casos la dotacién era algo mayor y

comprendia también otro encargado de frenos y/o un fogonero.

La reduccion del tamaiio de las dotaciones refleja la eliminacidén del exceso de personal
residual procedente de las reducciones de plantilla que se venia arrastrando desde los
tiempos de la reconversion a las maquinas diesel, la sustitucién de los mecanismos que se
colocaban al final de cada convoy por furgones de cola y el cambio de vias automatico, que
hace innecesario el cometido fundamental del encargado de frenos que cambia de via

manualmente.

La eliminacion de empleos en los ferrocarriles ha sido también facilitada por la erosion de
los programas de proteccidn del trabajo: la Staggers Act fue aprobada sin garantias para los

empleados de los ferrocarriles.

Asi, pues, en las situaciones en las que se estan eliminando empleos, lo que se negocia son
las condiciones que rodean a la reduccion de puestos més que la reduccién en si. Se
requieren acuerdos de aplicacion entre los sindicatos correspondientes y los ferrocarriles

afectados.

Estos acuerdos se negocian en condiciones de proteccion especificadas por la Comisidn
Interestatal de Comercio, por ejemplo, con respecto a las garantias minimas de retribucién

o las indemnizaciones por fin de servicios.

El advenimiento de un entorno politicamente conservador durante el periodo de
desreglamentacion, que tenia menos interés en apoyar los objetivos sindicales, ha sido

también un elemento decisivo para la eliminacién de empleos.
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Algunos factores han contribuido a hacer algo mas aceptable esta supresion de puestos de
trabajo: la buena disposicién de la industria ferroviaria para ofrecer a los trabajadores
generosos programas de compra de acciones con las que se paga a los trabajadores el cese
en el servicio; el recurso a la reduccion de personal por causas naturales mas bien que por
despido para eliminar los empleos, vy la capacidad de mantener una estructura salarial

elevada para los trabajadores que se quedan, a cambio de una mejora de la productividad

d) Algunos aspectos de las relaciones laborales en el transporte por autobuses de la

titularidad estatal.

La India, con sus grandes dimensiones y su enorme poblacién, plantea un reto muy dificil

para suministrar unos servicios eficaces y adecuados de transporte.

Una de las grandes preocupaciones de los gobiernos ha sido brindar y mantener servicios
de transporte de pasajeros por carretera dentro del pais, para hacer frente a las crecientes

necesidades sociales y culturales de su poblacion.

En 1950, la aprobacién de la ley de transportes por carretera {Road Transport Corporation
Act) sefial6 el principio formal de la participacion del Estado en el suministro de servicios

de autobus en la India.

Actualmente, hay 60 organizaciones de transporte nacionalizadas (si contamos las
empresas municipales y los diversos departamentos gubernamentales) que suministran

servicios de transporte de pasajeros por carretera. Entre todas, dan empleo a unas 800.000

personas.
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El sector de los transportes estd orientado hacia los trabajadores, y sus empleados
{especialmente los conductores y los revisores) desempefian una funcidén clave en el

suministro de mejores servicios de transporte.

Las empresas de transporte del Estado (State Transport Undertakings - STU), ademas de
brindar al pablico unos servicios eficaces, tenian que asumir también el papel de

empleadores modelo.

La dificil situacién de los trabajadores del transporte que percibian unos salarios bajos y
prestaciones minimas revestia particular importancia para el Gobierno, que tenia que

protegerlos de la explotacion.

Durante la primera década de la nacionalizacién de la industria de transporte por autobus,

se ofrecid a los trabajadores mejores condiciones de servicio.

Durante los afios iniciales, los trabajadores se sentian seguros en sus empleos y estaban
satisfechos con las condiciones de trabajo, especialmente con las horas de trabajo reguladas
por la ley relativa a los trabajadores del transporte motorizado (Motor Transport Workers

Act - MTW).

Durante los primeres decenios, la estrategia de los sindicatos consistia fundamentalmente
en concentrarse en la mejora de las condiciones de trabajo de la mano de obra,
garantizandole unas prestaciones de bienestar mas elevadas que las que eran obligatorias.
Las STU se concentraron en introducir planes de bienestar para los trabajadores y en

nombrar funcionarios de bienestar social.
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Ademas, se introdujeron prestaciones de jubilacién y se continué con la practica de
celebrar negociaciones periddicas entre los sindicatos y la direccion y atender las

reivindicaciones.

Los conflictos laborales sélo existian a nivel local y por cuestiones locales. El nimero de
huelgas a nivel de toda la organizacion que desembocaban en el cese del trabajo era

insignificante.

En 1975, el Gobierno de la India hizo publico un plan de participacion de los trabajadores a

nivel de talleres y de fabricas.

En los almacenes y en diversas regiones se establecieron consejos de taller que
representaban a todas las categorias de empleados y tenian el mismo nimero de
representantes de los trabajadores y de la direccién. La eficacia de estos consejos no resulté
satisfactoria debido a que se abordaban los problemas de manera oficiosa, fuera de las

reuntones de consejo.

Los sindicatos se ocupaban también de las mismas cuestiones y la direccién se sentia mas
comoda adoptando unos planteamientos oficiosos. Entre las razones que explican esta

disfuncién de los consejos de taller cabe citar las siguientes:

a) la multiplicidad de sindicatos creaba problemas cuando habia que elegir
representantes. Ademés, los afiliados a un sindicato trataban siempre de oponerse a

los demaés, creando asi cierta discordia;

b) las cuestiones que no habian quedado resueltas por los consejos de taller se

enviaban a los consejos mixtos, pero aun asi habia cuestiones que quedaban sin
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resolver incluso a nivel de consejos mixtos, lo cual disminuia la confianza de los

trabajadores en tales consejos;

¢} las reuniones no se convocaban durante meses enteros, lo cual provocaba retrasos

en la ejecucion de sus decisiones;

d) los representantes que acudian a estos consejos recibian a veces unos privilegios
indebidos por parte de la direccion, lo cual creaba frustracion entre los demés

trabajadores;

¢) como los consejos no tenian facultades para discutir sobre salarios e

indemnizaciones, los trabajadores los consideraban superfluos, y

/) hubiese sido necesario adoptar una politica integrada y efectiva de medidas de
seguimiento por parte de los gobiernos de los estados v del Gobierno central cuando
se introdujo este programa en las empresas de transportes ptblicos del Estado
(STU). Del mismo modo, los representantes de los trabajadores necesitaban también

recibir una formacién adecuada con respecto a sus funciones ante la direccién

Dialogo social

Los casos antes mencionados ponen de manifiesto algunas de las repercusiones del didlogo
social en las relaciones laborales a nivel europeo, las consecuencias de la
desreglamentacion en la negociacion colectiva de la industria camionera, asi como en la
fuerza de trabajo de la industria ferroviaria de los Estados Unidos v, finalmente, algunos de

los problemas de las relaciones laborales en las empresas de autobuses de titularidad estatal

de la India.
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En cada uno de estos casos, los interlocutores sociales han desarrollado unas relaciones
que se basan en la legislacién nacional, las condiciones econdémicas, el clima politico

imperante y las expectativas de sus afiliados.

Los periodos de transicion han planteado muchos problemas dificiles, que se tratan mejor
por medio de la negociacién y de la consulta o, en otras palabras, por medio del didlogo
social en sus muitiples formas y niveles, desde la cooperacion y las consultas tripartitas
(supra)nacionales hasta la negociacion colectiva y los mecanismos de consulta en la propia

empresa.

El didlogo social es un instrumento poderoso, que ha ayudado a resolver problemas

dificiles y a fomentar la cohesidn social. Pero no cabe darlo por sentado.

La adquisicién del reflejo de consultar y negociar lleva tiempo y requiere grandes
esfuerzos. Tiene que haber igualmente unos interlocutores sociales capaces y que estén
dispuestos a entablar el didlogo de un modo responsable y que tengan la fuerza y la
flexibilidad necesarias para amoldarse a las circunstancias de nuestro tiempo y aprovechar

las nuevas oportunidades.

Incumbe al Estado una misién importante en lo tocante a facilitar y promover todas las
formas de dialogo social. Tiene que crear un ambiente acogedor, en el cual se solicite y
aprecie la aportacion de los empleadores, de los trabajadores y de otras categorias sociales.

A pesar de su utilidad manifiesta, el didlogo social dista mucho de ser una realidad plena en

todos los paises.
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En algunos de ellos, se sigue restringiendo la libertad sindical, y en otros muchos se han

recortado las oportunidades de negociacion colectiva en los ultimos aftos.

A la vez que tropieza con los sélitos problemas, el didlogo social viene recortado también
por ciertos fendmenos recientes que han incitado a preferir la accién individual a la

colectiva.

Unos tipos mas complejos y flexibles de empleo, por ¢jemplo, han aflojado muchos lazos
sociales y han agrandado, ademas, las disparidades entre los diversos grupos de la sociedad.
Junto con un alto grado de desempleo, esas disparidades cada vez mayores han debilitado la

solidaridad que habia mantenido antes el dialogo social
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LAS RELACIONES LABORALES EN LA ERA DE LA MUNDIALIZACION:

Globalizacion, globalidad y modelos de relaciones de trabajo

El mandato de la OFF y su injerencia en la relacién entre comercio internacional y normas
internacionales del trabajo.

- El camino recorrido: de la Declaracién de Filadelfia a la Declaracién de ia OIT relativa a
los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento de 1998.

Relaciones de Trabajo: balances y perspectivas: a). - El Estado, de arbitro a parte. b). -La
tendencia a la deslaboralizacion de la prestacion de servicios por cuenta ajena o bajo
dependencia de otro. Los impactos sobre el mercado de trabajo. Globalizacién, globalidad y
modelos de relaciones de trabajo: una minima precisién terminélogica.

La globalizacion de la economia parece el rasgo distintivo del tltimo decenio del Siglo XX,
el Siglo Corto ~como lo ha definido Eric Hobsbawn- que nacid con retraso en 1914, con la
primera guerra mundial y termind, acaso anticipadamente, en 1991 con el derrumbe de la
Union Soviética.

El proceso mas que una opcion resulta un dato v da idea de algo consolidado, por lo que no
faltan quienes hayan propuesto (D. Yergin y J. Stanislaw) sustituir el gastado término de
globalizacién por el de globalidad, “porque entienden que el proceso se ha completado y
que el resultado ya estd aqui entre nosotros, inmodificable, que es en fin un dato de la
realidad"

Pero si la globalizacion o la globalidad es un dato y no una opcidn, por lo que resulta
irreversible, distinto a ello es la ideologia del free market o de una suerte de

"fundamentalismo del mercado libre" que se sirve del influjo de una tendencia que quiere
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mostrar come inevitable un pensamiento nico, en lo econdmico, capaz de deducir
igualmente, un modele de relaciones de trabajo también tinico y necesariamente inevitable.

Claro que, acaso como reaccidn a la imposicion de un modelo Ynico se reacciona
unilateralmente.

Entrevista sobre el Siglo XXI al cuidado de Antonio Polito. Editorial Critica, Barcelona,
2000. p. 81.

Videm, Oscar Ermida Uriarte: Relaciones Laborales: Nuevas Variables e Indicadores.
Revista Judicatura. Montevideo, 1999, No. 40, consultado en mimeo, p .2. " (...} no existe
ni es posible ningin paradigma y de que no hay espacio ni legitimacion para ninguna
valoracién. La constatacion de la existencia de multiplicidad de sistemas de relaciones
laborales con resultados "cruzados’ en materia de eficacia econémica y viabilidad politica
(OIT. El trabajo en el mundo 1997-98. Relaciones laborales, democracia y cohesion social,
Locke y ots, "Replanteamiento del estudio comparade en las relaciones laborales:
ensefianzas de una investigacion internacional” en Revista Tnternacional del Trabajo,
Ginebra, 1995, vol. 114, No. 2, pag. 180) no deberia convertirse en un nueve dogma
negativista que cerrara la posibilidad de toda construccion teorica, sistematica, comparativa
y valorativa"

Asi planteado el debate, y desde la perspectiva de la OIT, habria que decir que no hay un
modelo unico de relaciones laborales surgido de una fnica e inevitable visién de la
economia global. Lo que es un dato es la globalizacion no sus modalidades, que si son
opciones y por tanto al implicar decisiones que involucran, de determinante manera, al
poder piblico resulta en un problema politico que debe resolver: qué modelo de

globalizacion se propene a los actores sociales acompafiar, qué concepcion a su respecto
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tienen los gobiernos y si en su desarrollo el intercambio comercial internacional se servira
de un amplio espacio reconocido a la autonomia colectiva o no y, con ella al didlogo social.
En una entrevista reciente , el Nobel de Economia de 2001, Profesor Joseph E. Stiglitz,
autor del celebrado libro £/ malestar en la globalizacion, se expresaba en estos términos:
“Creo que la globalizacion -la supresién de las barreras al libre comercio y la mayor
integracion de las economias nacionales- puede ser una fuerza benéfica, y su potencial es el
enriquecimiento de todos, particularmente de los pobres; pero también creo que para que
esto suceda es necesario replantearse profundamente e! modo en que la globalizacién ha
sido gestionada, incluyendo los acuerdos comerciales internacionales que tan importante
papel han desempefiado en la eliminacion de dichas barreras, y las politicas impuestas en
los paises en desarrollo en el transcurso de la globalizacién”.

La visién de la OIT sobre el tema sera en todo caso normativa atendiendo a su: mandato. EI
Pais Semanal, No. 1343, Madrid, 23 de junio de 2002, p 1L

Y resulta por sobre todo un problema politico que involucra de particular manera la
actuacion de la Administracién del Trabajo, porque es el trabajo de ordinario la, "(...) lente
a través de la cual la gente juzga el funcionamiento de la econemia. El equilibrio
presupuestario, el ajuste estructural, la revolucién de las tecnologias de ta informacion y las
comunicaciones, el comercio, la inversion y la economia globalizada, son para muchos
conceptos abstractos cuya importancia real calibran de acuerdo con los efectos que tienen
en el lugar de trabajo y segin que amplien o no las oportunidades de trabajo v de generar
ingresos"

Lo que de ordinario se entiende por globalizacién o globalidad, denota mas el intercambio
de bienes, servicios y, sobre todo de capitales, antes que ¢l de otros factores de la

produccién, como el trabajo. Ciertamente, la circulacidon de capitales y mercancias no
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aparea la libre circulacion de trabajadores, de alli que no se logra que un factor de
produccion como el trabajo pueda moverse sin restricciones y con la misma facilidad que
los otros.

Precisamente, y ello no deja de ser paradéjico, lo que hacia a la economia de 1914 mas
global, es que en aquellos tiempos habia libertad de movimiento para la fuerza de trabajo, a
través de la emigracion de masas

Y por relaciones de trabajo, ;qué entendemos?: "el sistema de relaciones laborales es el
conjunto de relaciones que se dan entre los actores principales del mundo de trabajo con la
finalidad de fijar las condiciones de trabajo y distribuir riqueza y poder en el seno de la
sociedad”

Reducir el Déficit de Trabajo Decente un desafic global. Oficina Internaciona! del
Trabajo.Ginebra, la. edicidén, 2001,

La Declaracion de Filadelfia de la OIT de 1944 receptaba de esta manera el tema de la
migracién de la mano de obra: “IIl. La Conferencia reconoce la obligacion solemne de la
Organizacion Internacional del Trabajo de fomentar, entre todas las naciones del mundo,
programas que permitan: (...) ¢} conceder, como medio para lograr este fin y con garantias
adecuadas para todos los interesados, oportunidades de formacion profesional y medios
para el traslado de trabajadores, incluidas las migraciones de mano de obra y de colonos”.
Videm, Las Relaciones de Trabajo en Venezuela. OIT, Ginebra, 1995, p. 15. Asi, el rasgo
que permitira caracterizar el sistema y medir el grado o déficit de su democratizacion sera,
de una parte, el rol reconocido a los actores sociales (y si desde tal reconocimiento resultan
0 no mterlocutores), incluida naturalmente la Administracion del Trabajo y, de la otra, el

reparto y equilibrio de poder a lo interno del sistema. Es precisamente ese el dato que
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permitira caracterizar a los modelos de relaciones laborales como mas autonomistas ¢ mas

intervencionistas.

El mandato de la OIT y su injerencia en la relacion entre comercio internacional y

normas internacionales del trabajo.

La Declaracion de Filadeifia de 1944, que obré como enmienda de 1a Carta Constitucional
de la OIT resuita ¢l fundamento Gitimo de la posicion de la OIT respecto de la vinculacion
entre el comercio internacional con los derechos humanos fundamentales relativos al
trabajo. La Declaracion, en tal sentido, razono de esta manera:

1. La paz permanente sélo puede basarse en la justicia social;

2. Todos los seres humanos, sin distincién de raza, credo o sexo tienen derecho a perseguir
su bienestar y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad
economica y en igualdad de oportunidades;

3. El logro de ias condiciones que permitan llegar a este resuitado debe constituir el
proposito central de la politica nacional & internacional;

4. Cualquier politica y medida de indole nacional e internacional, particuiarmente de
caracter econdmico y financiero, deben juzgarse desde este punto de vista y aceptarse
solamente cuando favorezcan, y no entorpezcan, el cumplimiento de este objetivo
fundamental;

5. Incumbe a la OIT examinar y considerar, teniendo en cuenta este objetivo fundamental,
cualquier programa o medida internacional de caracter economico y financiero.

Reconocido su mandato en tal sentido, con fuente en su propia Constitucién, quedd

dispuesto el vinculo entre comercio internacional y normas internacionales de trabajo y, al
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tiempo, que el Estatuto Internacional del Trabajo normase ese intercambio en lo que hace a
su impiicacionés laborales.

De modo que el fundamento para el controi normativo deducido de ese vinculo es de rango
constitucional, con lo que, la injerencia de ia OIT al respecto obra con titulo en el mandato
otorgado por sus mandantes, incluidos ios Gobiernos que en ese sentido ceden parte de su
soberania en favor del érgano supranacional.

Con todo, el debate sobre la vinculacién entre el comercio y 1as normas internacionales del
trabajo dista de ser reciente. Como ia Memoria del Director General de la OIT ante 1a 89a.
reunién de la Conferencia Internacional del trabajo recuerda, tres han sido los argumentos
mas influyentes planteados al respecto:

1. Los primeros, afirman la inaceptabilidad de las practicas laborales en condiciones de
explotacion, tales como cl trabajo infantil y el trabajo forzoso e insisten, de otra parte, en el
respeto universal de los derechos humanos fundamentales en el marco de una economia
globai;

2. Otros apuntan a la competencia desieal en la economia global y sus repercusiones en las
normas internacionales del trabajo. Si como resultado del aumento del comercio
internacional y de ia moviiidad del capitai, ias normas del trabajo y las condiciones de
trabajo precarias que existen en algunos paises provocan el deterioro de las condiciones dei
mercado de trabajo en otros, y;

3. Por fin, se ha insistido en que las normas del trabajo fundamentales sirven de marco para
el cumplimiento de otras normas de trabajo y de ios objetivos del desarrollo. No parecen
haber razones solidas que confirmen que el desconocimiento de normas iaborales
fundamentales pueda servir a la larga para consolidar una estrategia solida de exportacion.

Reducir el Déficit de Trabajo Decente un desafio global. Oficina Internacional dei Trabajo.
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El camino recorrido: de la Declaracién de Filadeifia a la Deciaracién de la OIT relativa a

los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento de 1998

En la historia de las ideas constitucionales y de la mano de Weimar y de Querétaro, “la
Constitucion dejo de ser unicamente la Ley suprema dei derecho piiblico, reguladora por
ende de las relaciones entre Estado y ciudadanos; se convierte en la Ley fundamentai del
derecho privado, reguladora de las relaciones entre ciudadanos y sujetos privados (F.
Galgano). Y a decir verdad, sélo después de Weimar el Derecho del Trabajo adquirira
conciencia de su identidad (....)”

Esa identidad, a la vez especificidad del Derecho del Trabajo, resultd en un sistema de
limites al poder unilateral de fijacion de condiciones de trabajo por el empieador (Giugni)
que provenia de dos ordenamientos; el laboral, propiamente y, al tiempo, el de ios derechos
humanos fundamentales (dd.hh.ff) que suponen, frente a los poderes dei empleador, el
limite Oltimo, infranqueable, de su poder de disposicion. Constituyen por ende todos los
dd hh ff los derechos laborales inespecificos, segun la terminologia magistralmente acufiada
por el profesor Palomeque Lopez.

Ese ha sido el sino de su desarrollo historico y su sentido el de la progresividad respecto de
ahondar en esa limitacion, no tanto en el qué sino mas bien en el como. Y es que, “(...) al
haber subordinacion debe aplicarse el conjunto de derechos y de protecciones especificos
arbitrados durante la edificacion secular del derecho laboral. Frente al derecho civil, basado
en la igualdad y en el individuo, el derecho iaboral ha permitido pensar juridicamente la

jerarquia y io colectivo.
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Umberto Romagnoli, Weimar, ;Y Después?. Apud, Autoridad y Democracia en ia
Empresa, A4.7V, p. 21. La Constitucién de Weimar en su Capituio Quinto -Vida
Econdmica= consagro “la libertad de coalicién (Art. 159); la seguridad social (Art. 161); 1a
necesaria implantacion internacional de una regiamentacion que garantice a la clase obrera
de todo ei mundo un minimo de derechos sociales, reflejo indiscutido (del Titulo Xiii del
Tratado) de Versalles (Art. 162); el deber de trabajar, el derecho ai trabajo y el seguro de
desempleo (Art. 163) y ia que puede ser considerada como ia institucién fundamental del
constitucionalismo aleman, la cogestion, prevista en el articulo 165" (Néstor De Buen
Lozano, El Nacimiento del Derecho del Trabajo, Apud, Instituciones de Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social, bajo coordinacién de Néstor de Buen y Emilio Morgado
Valenzuela. 44.VV, Edic. La caracteristica mas especifica del trabajo asalariado reside,
desde el punto de vista juridico, en el menoscabo de ia libertad individual que entrafia
forzosamente. El objeto propio del Derecho del Trabajo asalariado es poner limites a ese
menoscabo: por una parte, restningiendo las atribuciones del empleador a io estrictamente
necesario para la ejecucion del contrato laboral; por otra, restituyendo a ios trabajadores en
un plano colectivo las libertades que pierden en el plano personal (derecho a la afiliacion
sindical, a la negociacidon colectiva, a la huelga). Ei derecho laborai ha sido, con ia
seguridad social, la gran invencion juridica de este sigio, y sus planteamientos generales
(que el contrato de trabajo regiamente la condicion de asaiariado, el convenio colectivo, ias
libertades sindicales y el derecho de hueiga) no han perdido ni un apice de validez” Dos
rasgos cabria a estas alturas rescatar: la irregresividad y 1a correlativa progresividad de os
dd.hh ff. En efecto, ;qué sentido reclama en estos tiempos la idea de Ia progresividad que
impregna al derecho humano fundamentai de la libertad sindical?. De antemano, no se
propone ni se trata de descartar la nocion de irregresividad sino, mas bien, de resituaria: la
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irregresividad no opera ni aplica respecto de la intangibilidad de las condiciones de trabajo.
No pivota el principio, entonces, sobre los contenidos de condiciones de trabajo sino sobre
la perpetuacion y progresividad de los modos de tutela que la libertad sindical comprende
como contenido esencial suyo: la autonomia colectiva, el derecho de huelga, el de
participacion institucional y en la empresa, el dislogo social, el derecho a la informacion y
a la consulta, etc, todo, pues es la libertad sindical quien disfruta del cardcter de derecho
humano fundamental y no sin mas cualquier derecho laboral.

Alain Supiot, Introduccidn a las reflexiones sobre el trabajo. Revista Internacional del
Trabajo, Volumen 115, Numero 6, 1996/6. “Lo novedoso es, por lo tanto, la penetracion en
¢l ambito de la organizacién del empresario, antafio tan preservado que se hablaba de
feudalismo industrial, de principios que son susceptibles de producir tanto limitaciones
como modificaciones en el ejercicio de tales poderes. Pero mas alld de la importancia
excepcional que reviste la teorizacidn de la eficacia entre privados de los derechos
fundamentales -la drittwirkung (....)- la pretendida continuidad en la vigencia de los
derechos fundamentales dentro y fuera de la empresa, se enfrenta a un sistema constituido
desde el contrato de trabajo y el interés de empresa, nociones ambas que en su peculiar
dindmica, interfieren y se confrontan con la extensioén de los principios democraticos de la
relacion de trabajo”. Joaquin Aparicio y Antonio Baylos-Grau, Autoridad y Democracia en
la Empresa; Es esa naturaleza juridica reconocida, derecho humano fundamental, y, sobre
todo, el rasgo de la progresividad -que resulta tipico de los derechos de tal tipo- lo que
explica el caracter movil, extensivo o la dilatacién de los contenidos de la libertad sindical
(incluidos en ellos los derechos colectivos del trabajo clasicos respecto de la organizacién o

constitucion de los sujetos colectivos, las relaciones de negociacién v las de conflicto),

101



segun que el tiempo histdrico sobre el cual actiia sirva a modelos de relaciones laboraies
mas 0 menos democraticos.

Por eso el hilo conductor de la democratizacion progresiva de las relaciones laborales no es
otro que el progresivo enriquecimiento de los contenidos de la libertad sindical, esto s, de
la tutela de 105 iritereses colectivos a los cuales ella sifve.

La trregresividad no obra, entonces, respecto del estatuto o de la condicidn mas beneficiosa,
sino de los modos de tutela de los intereses colectivos que virtualiza la libertad sindical. En
una palabra, lo realmente irregresivo, en la perspectiva de ta progresividad de los dd.hh. ¥,
es la democracia en las relaciones laborales y, con ella, la libertad sindical como el
instrumento que permitira, fundamentalmente, tutelarla.

De ese modo se garantiza (y ello si que resulta irregresivo), que la revisidn de condiciones
de trabajo (incluidas las peyorativas o a la baja) que puedan requerirse, sea producto de la
autonomia colectiva y no del poder unilateral del empleador o del Estado.

Siendo en fin la progresividad y la irregresividad predicados o atributos de los derechos
humanos fundamentales -de la libertad sindical por tanto- y no de cualquier derecho laboral
con prescindencia de su rango y caracter, no es por ende predicabic de las condiciones de
trabajo o, sin mas, de un estatuto laboral especifico, salvo que se implique o involucre una
afectacion de alguno de los derechos humanos fundamentales relativos al trabajo, v.gr,
prohibicion del trabajo forzoso, o de las restricciones del trabajo de los menores, o de la
prohibicién de no-

Esa misma idea fundamenta y explica que el Convenio 111 de 1958 sobre la discriminacién
(empleo y ocupacién) admita que un Estado que lo hubiese ratificado y actuando en
consulta con la OIT, pueda agrandar los criterios de discriminacién, 1o que va en el sentido

del caracter movil o extensible de los contenidos esenciales de los derechos humanos
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fundamentales y, por ende, de la libertad sindical. discriminacién o del principio de
igualdad de trato, o de la libertad sindical. No asi de una eventual modificacion del régimen
de jornada, o del de estabilidad o del de indemnizaciones o prestaciones de antigiiedad.

La progresividad y la irregresividad son predicamentos o atributos de los derechos humanos
fundamentales relativos al trabajo -de la libertad sindical, por ende= y no sin mas de las
condiciones de trabajo que no involucren derechos pertenecientes a tal tipo.

La manifiesta tendencia hacia la extension de la nocién de los dd hh.ff a toda suerte de
derecho laboral no importa su origen, rango o caracter, lo que virtualmente tiende a borrar
la distincién entre un derecho laboral cualquiera y otro dd.hh.if relativo al trabajo, ha sido,
con mucho, una de las mas “eficientes” vias para el desprestigio de esta Glttma nocién v,
con ello, de su precana tutela.

La Memoria del Director General de la OIT ante la 85.a reunion de la Conferencia
Internacional del Trabajo =la Memoria en lo adelante-, presagiaba ya las lineas maestras de
la Declaracién de la OIT relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo -
en lo que sigue, la Declaracion- que votd la Conferencia Internacional del Trabajo en su
86.a reunion de Junio de 1998 y, muy particularmente, los presupuestos juridicos que
terminaron por soportarla = Se trata de unc de los instrumentos de mas relevancia y con
seguridad trascendencia, de los aprobados por la OIT en toda su historia:

a). = Los derechos humanos fundamentales relativos al trabajo =ia libertad sindical y uno de
sus contenidos csenciales, la negociacion colectiva de condiciones de trabajo; la
prohibicion del trabajo forzoso, incluido el trabajo infantil; la iguaidad

Conferencia Internacional del Trabajo. 85% reunion 1 997, <<La actividad normativa de ia
OIT en la era de la mundializacidn>>. Memoria del Director General. Resumen analitico.

Oficina Internactonal del Trabajo. Gincbra.
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En toda su historia, la OIT (en el ambito de la Conferencia Internacional del Trabajo) ha
aprobado apenas tres declaraciones de este tipo: la primera, la Declaracién de Filadelfia de
1944, que supuso una enmienda de su texto constitucional; luego, la Declaracién contra la
politica del apartheid en Sudrafica de 1964, abrogada por la Conferencia Internacional del
Trabajo en 1994 una vez desaparecido el régimen de segregacidn y la de 1998 sobre
Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo. La Declaracion tripartita de principios
sobre las empresas multinacionales y la politica social de 1977 fue adoptada en el seno del
Consejo de Administracién en su 279a. reunidn, por lo que no la incluyd en las anteriores.
de trato y el principio de no-discriminacion y, por fin, la edad minima para el trabajo-
reconocidos que fucren universalmente como tales, revisten una importancia particular en
el contexto de la mundializacidn pues, son los instrumentos que permiten a los trabajadores
reivindicar la parte que les corresponde legitimamente del crecimiento econdmico,
generado por la liberalizacion del comercio

b). - La no-ratificacion, inclusive, de los Convenios que involucran los derechos
mencionados (87 y 98; 29 y 105, 100y 11 y, por fin, los Convenios 138 y 182) de cualquier
modo obliga a los Estados miembros de la OIT por el sélo hecho de su adhesion a la
Constitucion, a los objetivos y a los principios de la OIT, a respetar un minimo de
obligaciones en matcria de derechos humanos fundamentales . El rasgo de fundamentales
de los Convenios deriva de que involucran derechos humanos fundamentales (dd.hh %), de
modo que {a fundamentalidad no deriva per se del Convenio, ni la crea la OIT a partir de
una supuesta ordenacion o jerarquizacion de los mismos, sino que surge de la naturaleza del
derecho involucrado.

De modo que la Declaracién viene a reconocer el rango de fundamental del derecho

regulado y, por ende, del Convenio que de él trata.
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De tal modo, el Convenio 87 sera fundamental, porque vincula al dd.hh ff de la libertad
sindical ,La estigmatizada clausula social no sobrevivié al GATT, ni forma parte de la
agenda de la OMC.

Con todo y mas alli de sus modalidades, ella representa, la via del “fast track” para la
suscripcién de convenios sobre comercio internacional en los paises de Centroamérica y de
la cuenca del Caribe."Pocas dudas caben que, en una economia internacionalmente abierta,
ninglin pais puede mejorar su situacidn si otros la desmejoran

Sin embargo, es no menos cierto que ningin pais puede ganar en competitividad
internacional reduciendo la proteccion de sus trabajadores, si todos los demés hacen lo
mismo.

Es obvio que en dicho caso desaparece cualquier ventaja comparativa basada en el
desmejoramiento de los derechos de los trabajadores. De ahi que es necesario armonizar la
legislacion y las politicas laborales sobre la base de un minimo social internacional que
todos respeten.

A decir verdad, esta no es una idea nueva, pues ya figuraba en el Preambulo de la
Constitucion de la OIT, de 1919". Arturo Bronstein, Elementos para un Diagnéstico de las
Relaciones de Trabajo en Centroamérica. OIT. Equipo Técnico Multidisciplinario, San
José, Costa Rica op cit, p.11 “Cuando un Estado decide ser miembro de la Organizacion
acepta los principios fundamentales definidos en la Constitucion y en la Declaracion de
Filadelfia, incluidos los relativos a la libertad sindical” (4pud, La Libertad Sindical.
Recopilacion de decisiones y principios del Comité de Libertad Sindical del Consejo de
Administracion de la OIT. 4* edicién (revisada). Ginebra, 1996, p. 10, parrafo 9. como lo
seran los que tratan del principio de no discriminacion y de igualdad de trato, el Convenio

100 y asi sucesivamente.
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¢). - La Declaracién de la Cumbre Mundial sobre el Desarrollo Social de Copenhague
(1995) habia reconocido, por su parte, la conveniencia de promover la ratificacion de los
convenios fundamentales de la OIT.

La Declaracion de la Cumbre Ministerial de la OMC en Singapur (1996), entre tanto, al
tiempo de reconocer la importancia particular de esos derechos fundamentales, ratifico que
era la OIT el drgano competente para establecer esas normas y ocuparse de ellas

d). - La Memoria, por fin, hace un ensayo de ordenamiento de los principios que deberian
orientar la accion de los Estados en la materia:

e) La ventaja comparativa vinculada a un cierto nivel de remuneracién o de proteccion
social es legitima, siempre y cuando no se mantenga de manera artificial y no se utilice
como un mero instrumento de conquista de mercados;

f) Ademas de los derechos humanos fundamentales, hay un programa minimo que cada
Estado debe esforzarse por llevar a cabo;

g) De manera mas general, por altimo, todos los trabajadores, y no solo los que producen
bienes de exportacion, deberian poder beneficiarse de manera equitativa de los frutos de la
mundializacion; este objetivo -concluye la Memoria del Director General ante la 85.a
reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo (1997)- podria plasmarse en el plano
nacional mediante un mecanismo de consulta tripartita.

Parece fuera de duda la influencia de la Declaracion de Filadelfia de 1944 respecto de los
principios que inspiraron la Declaracion de la OIT de 1998 relativa a los principios y
derechos fundamentales en el trabajo.

En la misma orientacion de la Declaracion, los EE.UU. han promulgado leyes comerciales
que regulan sus relaciones con los paises que deseen ingresar sus productos al mercado

norteamericano, con ventajas arancelarias.
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Asi, el Sistema Generalizado de Preferencias (SGP) y, més recientemente, la Iniciativa
para la Cuenca del Caribe (ICC), reconocen que los trabajadores tienen, como minimo,
cinco (5) derechos fundamentales: 1.

El derecho a la libre asociacion; 2. El derecho de libertad sindical y de negociacion
colectiva; 3.

La prohibicién del trabajo forzoso, 4. Prohibicion del trabajo infantil, y; 5. Condiciones
aceptables de trabajo con respecto al salario minimo, horas de trabajo y seguridad e higiene.
La Declaracion de 1998, ratificando los presupuestos grosso mode anunciados en la
Memoria, dejo sentado: Que al incorporarse libremente a la OIT y adherir a tos principios y
derechos enunciados en su Constitucion y en la Declaracion de Filadelfia, que obré como
reforma de la carta Constitucional , los Estados miembros se han comprometido a
esforzarse por lograr los objetivos de la Organizacion en toda la medida de sus
posibilidades y atendiendo a sus condiciones especificas, de otra parte, que esos principios
y derechos han sido expresados y desarrollados en forma de derechos y obligaciones
especificos en convenios que han sido reconocidos como fundamentales dentro y fuera de
la Organizacion; por lo tanto, que todos los Miembros, aun cuando no hayan ratificado los
convenios aludidos -y sin perjuicio del deber de sumisién a los parlamentos nacionales de
los Convenios aprobados por la Conferencia, de conformidad con la Constitucién de la
OIT-, tienen un compromiso que se deriva de su mera pertenencia a la Organizacion de
respetar, promover y hacer realidad, de buena fe y de conformidad con la Constitucion, los
principios relativos a los derechos fundamentales que son objeto de estos convenios o mas
bien canasta de convenios, a la sazén:

I) La libertad de asociacion y la libertad sindical y el reconocimiento efective del derecho

de negociacion colectiva;
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11) 1a eliminacién de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;

I11) la abolicion efectiva del trabajo infantil, y;

IV) la eliminacién de la discriminacién en materia de empleo y ocupacion,

“Con esta Declaracion culmina un proceso cuyos origenes dentro de la OIT se encuentran
en las propuestas de instituir un procedimiento analogo al del Comité de Libertad Sindical
para los restantes derechos reconocidos como fundamentales.

El procedimiento relativo a la libertas sindical se basa, al igual que la Declaracién en los
principios establecidos en la Constitucién de la OIT; pero a diferencia del seguimiento de la
Declaracion, es un procedimiento fundado en la presentacion de quejas, v por La
Declaracion de Filadelfia, adoptada en 1944, se incorporé a la Constitucion de la OIT en
1946.

Por lo tanto seguira funcionando paralelamente a la Declaracioén”

Se reconoce, de este modo, el caracter autoejecutivo (Principio de autoaplicacion o del self
executing) de los derechos y obligaciones que se declaran en los Convenios tenidos como
fundamentales , lo que al serlo, los revela como verdaderas normas de derecho
consuetudinario o de “ius cogens”, susceptibles por ende de ser invocados judicialmente
inclusive sin necesidad de normas reglamentarias, pues informan la cultura juridica
universal. El caracter que se deduce enerva por fin la tesis que declarando la
programatividad de las normas laborales de origen internacional, sirvieron de manera
notable a la ineficacia de los modos de tutela de los derechos humanos fundamentales, los
laborales incluidos.

La Declaracion, con todo, incorpora una verdadera clausula de salvaguarda que debe sin
duda haber influido para vencer las resistencias desde antiguo planteadas por representantes

de gobiernos de paises en vias de desarrollo que vieron siempre en esta iniciativa un
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trasfondo neoproteccionista: Subraya en resguardo de ello la Declaracion, que las normas
del trabajo no deberian utilizarse con fines comerciales proteccionistas y que nada en la
presente Declaracion y su seguimiento podra invocarse ni utilizarse de otro modo con
dichos fines, ademas, no deberia en modo alguno ponerse en cuestion la ventaja
comparativa de cualquier pais sobre la base de la presente Declaracion y su seguimiento.
Videm, Hilary Kellerson. La Declaracion de 1a OIT de 1998 sobre los principios y derechos
fundamentales.

Un reto para el futuro. Revista Internacional del Trabajo. Volumen 117, Namero 2, 1998 /
2, pp. 243-244,

“La Conferencia Internacional del Trabajo, 1. Recuerdé: {...) b) que esos principios vy
derechos han sido expresados y desarrollados en forma de derechos y obligaciones
especificos en convenios que han sido reconocidos como fundamentales dentro y fuera de
la Organizacion™.

De cualquier manera, “segin un estudio de la Organizacion para la Cooperacidon y el
Desarrollo (OCDE), carecen de fundamento los temores de que el respeto de los principios
fundamentales pueda influir en la posicidon competitiva de los distintos paises en el contexto
de la liberalizacion; antes bien, cabe sostener que reforzara a largo plazo los logros
econdmicos de todos los paises”. Videm, La Declaracion de Principios de 1a OI'l: Un nuevo
instrumento para promover los derechos fundamentales. Guia de Educacién Obrera. Oficina
Internacional del Trabajo. Ginebra, 2.000, p. 4.

Por fin, no siendo un convenio, la Declaracion no esta sujeta a ratificacion de los Estados
miembros de la OIT. No obstante, incluye ella un “mecanismo de seguimiento”, el cual se

adopto junto a la Declaracion, lo que dado su caracter no deja de resultar inédito.
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Este mecanismo de seguimiento que, con todo, no sustituye los procedimientos ordinarios
de supervision de la aplicacién de los convenios, aplica para todos los paises miembros,
hubiesen o no ratificade los Convenios fundamentales de la OIT relativos a los derechos
mencionados antes, de alli su diferencia con los procedimientos ordinarios de contro! que
suponen la ratificacion previa de los Convenios cuya aplicacidn sera anualmente examinada
por los 6rganos de control de la OIT, a partir de las memorias presentadas por los gobiernos
En fin, la globalizacién o la globalidad, las politicas de ajuste estructural, las nuevas
tecnologias, el comercio internacional, en fin, "esta realidad compleja es un elemento
inherente al mandato de la OIT.

Como se dice en la Declaracion de Filadelfia, entre las obligaciones de la OIT se incluye la
de impulsar programas que permitan <<emplear trabajadores en ocupaciones en que puedan
tener la satisfaccién de utilizar en la mejor forma posible sus habilidades y conocimientos y
de contribuir al maximo al bienestar comin>>.

En dicha Declaracién se afirma también el derecho de todos a <<condiciones de libertad y
dignidad, de seguridad econdmica y en igualdad de oportunidades>>.

También se destaca la importancia de garantizar << a todos una justa distribucion de los
frutos del progreso™>>. Ese ¢s el fundamento del trabajo decente.

Los Convenios Fundamentales de la OIT que por ende estaran incluidos en el ambito del
“mecanismo de seguimiento™ son los siguientes: 29 y 105 sobre la eliminacion de todas las
formas de trabajo forzoso u obligatorio; 87 y 98 sobre la Libertad Sindical; 100 y 111 sobre
la eliminacién de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion, y; 138 y 182 sobre
la abolicidn efectiva del trabajo infantil.

Al respecto, videm, la Declaracion de Principios de la OIT: Un nuevo instrumento para

promover los derechos fundamentales.
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Guia de Educacion Obrera. op cit, pp. 23-29. La OIT tiene 175 paises miembros y a la
fecha 184 Convenios Internacionales del Trabajo. De ellos 70 se consideran prioritarios
para su ratificacion y 20 se consideran obsoletos.

Reducir el Déficit de Trabajo Decente un desafio global. Oficina Internacional del Trabajo.

Relaciones de Trabajo: balances y perspectivas.

a} El Estado, de arbitro a parte.

El modelo de relaciones de trabajo que se fue moldeando en América Latina desde la
aparicion de las primeras legislaciones de trabajo, en las dos décadas iniciales del siglo
pasado, hasta nuestros dias, tuvo en el rol del Estado un protagonista estelar para su
conformacidn y su caracterizacion.

De una parte, porque el Estado que se moldeé al tenor de la politica del crecimiento hacia
adentro por via de la sustitucion de importaciones vio crecer sus potencialidades de gasto y,
por ende, de arbitro en ¢l repartimiento de la renta, lo que lo hizo actor privilegiado en las
relaciones de trabajo y gran componedor de la conflictividad social.

Y ese rol de repartidor y asi de censor de la conflictividad social, parece estar confirmado
con mucho para un largo tiempo por venir.

Por eso, el verdadero problema sigue siendo el del reparto y el de como se viabiliza, lo que
reserva al Estado un rol que volvera a ser trascendente.

"El verdadero problema lo constituye el modo de repartir esa riqueza. Pues bien, el unico
modo eficaz que conocemos es la redistribucion realizada por el estado y las autoridades

publicas.
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Por eso creo que el estado-nacién sigue siendo indispensable. Tal vez sus funciones
economicas sean menores que antes, pero las redistributivas son mis importantes que
nunca.

No digo que deba hacerlo necesariamente el estado en las formas actuales, pero si que debe
existir algin tipo de autoridad publica que garantice esa redistribucion (....)"

Por descontado que, con frecuencia, ese rol de redistribuidor aparejé un marcado
intervencionismo lo que de ordinario caracterizé -con algunas excepciones dignas de
mencion como la Republica Oriental del Uruguay- los modelos regionales de relaciones de
trabajo, con un Estado de doble rol: arbitro de la conflictividad laboral y empleador
privilegiado, o lo que es igual, 6rganc de la Administracién del Trabajo, y empleador de un
significativo mimero de servidores publicos.

Hoy, en el polo contrario del péndulo se aboga por un Estado con las manos fuera de la
regulacién del trabajo haciendo dejacién de su poder de policia administrativa en lo laboral
y desde algunos sectores se procura un trabajo librado a las fuerzas del mercado con un rol,
naturalmente, cada vez mas marginal de la Administracién del Trabajo.

El mismo Profesor Stiglitz reaccionaba hace poco a proposito de la mano invisible del
mercado y su poder normativo (y regulador) intangible: “Uno de los principales resultados
de la labor que hice en investigacion tedrica sobre economia de la informacién fue la
demostracidn de que una de las razones de que esa mano invisible que mueve las cosas
fuera invisible, era porque no estaba ahi.

Que en realidad no hay ninguna mano. En otras palabras, por detras de la concepcidn
fundamentalista del mercado esta el supuesto de una informacién perfecta y unos mercados
completos, y ésa es una tesis que no tiene sentido en los paises desarrollados. Y ain menos

en los menos desarroilados™
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En efecto, los pilares del sistema de proteccion al trabajo que se habia levantado desde
finales del siglo XIX y Representantes de veintiocho (28) naciones asistieron a una
conferencia convocada por el Presidente Roosvelt en julio de 1944 para organizar un
sistema de cooperacion monetaria internacional a fin de impedir <<cracks> financieros
como los del periodo de entreguerras que desencadenaron la depresion de 1930. La
conferencia acordé la creacion del Banco Mundial (BM) y del Fondo Monetario
Internacional (FM1).

Juan Raso Delgue, La contratacidon atipica del trabajo. Editorial Amalio Fernindez,
Montevideo, 2000, p. 19. buena parte del siguiente, la solidaridad vy la homogeneidad, son
sustituidos por el individualismo y el culto a la diferencialidad.

Es ese el signo de buena parte de la crisis de la negociacion colectiva en el sector piblico v,
correlativamente, de la conflictividad huelgaria en ese ambito.

La crisis del modelo del Estado de bienestar (o del Welfare State) intenta saldarse, entre
otros, replegando las instituciones de la Seguridad Social a su propio campo, las leyes de
Seguridad Social, descontractualizando asi la gestion del Sistema.

Con ello, el Estado ya no visualiza mantener regimenes pensionales plurales,
ordinariamente de reparto que se financian con cargo al Fisco, ni servicios médicos por
cada gremio distintos a los generales, ni garantizar hacer crecer el empleo publico como
antes, ni mantener una politica salarial de ajuste progresivo superando el umbral de la
inflacion, etc.

En la crisis del modelo del Estado de bienestar, el rol del Estado cambi6 o tiende a cambiar,
a veces con el saldo de una conflictividad social y laboral que arriesga la propia estabilidad
politica y la gobernabilidad, como no pocas veces ha ocurrido en los afios recientes. El

Estado ve alejar asi su rof de arbitro y escenifica mas bien un papel de parte.
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La tendencia a la deslaboralizacidn de la prestaciéon de servicios por cuenta ajena o bajo
dependencia de otro. Los impactos sobre e! mercado de trabajo.

Tres datos parecen indubitables en los tiempos que corren a propdsito de lo que ocurre a las
relaciones de trabajo: el primero, lo que el profesor Martin Valverde 1lamo, con intuicion
admirable, el retorno discreto al arrendamiento de servicios , manera de caracterizar esa
huida de! Derecho del Trabajo que de ordinario se percibe al tratar de volver sobre la
pregunta de st ¢l resulta el derecho de los trabajadores o de algunos trabajadores.

Apud, El discreto retorno del arrendamiento de servicios. Cuestiones actuales de Derecho el
Trabajo. Estudios ofrecidos por los catedraticos espafioles de Derecho del Trabajo al
profesor Manuel Alonso Olea. Edic. Ministerio del Trabajo y de la Seguridad
Social Madrid, 1990.

Esas huidas tienen responsables variopintos, de una parte el decrecimiento de! empleo
formal y, con ello, el crecimiento desorbitado del Sector Informal Urbano (SIU), con su
demoledor efecto sobre la estructura del mercado de trabajo, sobre los tipos contractuales v,
naturalmente, sobre los indices o standares del garantismo.

Un segundo dato: Desde las categorias de los contratos laborales atipicos (Cérdoba),
pasando por los contratos precarios, se revelaba que el social-tipo o paradigma contractual
de tiempo fijo, estable en su permanencia y remuneracion y, por fin, de jornada completa,
comenzaba a dar paso a formas plurales de contratacidn.

Pero esa pluralizaciéon de los tipos contractuales que, como tal, ya no podia partir,
logicamente, de! reconocimiento de un contrato tipo, intentd parar la suida, o atenuarla al
mMenos.

En efecto, con todo y que algunas de esas modalidades contractuales relajasen los

estandares tradicionales de proteccion para admitir, v.gr, regimenes salariales sobre la base
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de productividad, jornadas flexibles o parciales, de la mano de la reordenacién del tiempo
de trabajo, terminacion predeterminada con afectacion de la estabilidad, etc., se trata de
regulaciones de la prestacion de servicios por cuenta ajena o bajo dependencia de otro,
asumidas desde la legislacion laboral.

Distinto es el componente del mercado de trabajo que conforman quienes prestan servicios
por cuenta ajena y lo hacen, no obstante, al margen de la normativa laboral minima, bien
por practicas de fraude, de simulacién -no pocas veces “pactadas” a fin de acceder a un
puesto de trabajo- o, por fin, por el arraigo de la mas agresiva y perniciosa de todas ellas: la
flexibilizacion de desaplicacion,

Ello apareja un tercer dato o efecto: la tendencia a 1a deslaboralizacién de la prestacion de
servicios por cuenta ajena, acarreara necesariamente la descolectivizacion del modelo de
relaciones de trabajo, de ordinario ya mayoritariamente informalizado,

San José de Costa Rica, julio de 2002.

El fordismo requirié y justificé un modelo legislativo que mostr6 serias dificultades para

asimilar el proceso de la descentralizacion de la empresa y de la actividad productiva.
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